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ÖZET 

Endüstri alanında teknolojik geliĢmelerin ivme kazanması çalıĢanların sağlığına yönelik 

tehlikeleri günden güne artırmaktadır. Bu bağlamda iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik 

çalıĢmalarda önem kazanmaktadır. ĠĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının 

gerçekleĢtirilmesinde çalıĢanların performans değerlendirmelerinin ölçülmesi uygulanabilir 

stratejilerin oluĢması için önem taĢımaktadır. Son zamanda tekstil sektöründe üretim 

taleplerinin artması çalıĢanların performansı ve iĢ tatminlerine yönelik çalıĢmaların 

artmasına sebep olmuĢtur. Bu çalıĢmada tekstil sektöründe iĢ sağlığı ve güvenliği 

performans değerlendirme uygulamalarının iĢ tatmini üzerine etkisi incelenmiĢtir. Bu amaç 

doğrultusunda öncelikle iĢ sağlığı güvenliği ve iĢ tatmini konularında bilgiler verilmiĢtir. 

Bu araĢtırma nicel araĢtırma yöntemlerinden faydalanılarak genel tarama modeli ile 

desenlenmiĢtir. UĢak Ġli Tekstil Organize Sanayi Bölgesi’nde bulunan bir tekstil firmasında 

çalıĢanlara (n=425); Üngüren (2015) tarafından geçerlik ve güvenirlik çalıĢması yapılmıĢ 

“ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Performans Değerlendirme Ölçeği” ve Baycan (1985) tarafından 

Türkçe ’ye uyarlanarak geçerlik ve güvenirlik çalıĢması yapılmıĢ “Minnesota ĠĢ Tatmin 

Ölçeği” uygulanarak çeĢitli bulgulara ulaĢılmıĢ ve istatistiksel analizler doğrultusunda; 

çeĢitli demografik değiĢkenlere göre (yaĢ ve gelir) iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının 

çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerini olumsuz yönde etkilediğini söylemek mümkündür. 

Anahtar Kelimeler : ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği, ĠĢ Tatmini, ÇalıĢma 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 

UĢak 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 Üngüren (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.GĠRĠġ 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO) ve Dünya Sağlık Örgütü (WHO) ilkeleri kapsamında 

çalıĢan  sağlığı ve iĢ güvenliği kavramını; “Tüm çalıĢanların fizyolojik ve psikososyal 

yönden rahatlıklarının en iyi seviyeye getirilmesi, sürdürülebilirliğinin sağlanması, ortam 

koĢullarının ortaya çıkardığı sağlığa ve çevreye zararlı sonuçların ortadan kaldırıldığı, 

kazalara ve meslek hastalıklarına  neden olacak risk faktörlerinin ortadan kaldırıldığı refah 

seviyesi yüksek çalıĢma alanları” olarak ifade edilmektedir [1]. Ülkemizde 6331 sayılı iĢ 

sağlığı ve güvenliği kanunu iĢverenleri iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarına yönelik 

tedbirleri aldırmakla ve sürekliliğini sağlamakla görevli tutmaktadır. Bu çerçevede gerekli 

yükümlülükleri yerine getirmeleri için iĢverene ve çalıĢanlara yönelik düzenlemeleri 

güncel olarak takibini sağlamaktadır. ĠĢ sağlığı ve güvenliği esaslarının yerine 

getirilmesiyle iĢletmelerdeki iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının, performans 

düĢüklüklerinin, verimsizliğin en aza indirilmesi ve güvenli çalıĢma ortamları 

oluĢturulması amaçlanmaktadır. 

Özellikle sanayi devriminin geliĢmesiyle birlikte baĢta Avrupa ülkeleri olmak üzere 

çalıĢanlara daha fazla değer verilmeye baĢlanmıĢtır. Teknolojinin ilerlemesi ve 

yaygınlaĢması ile birlikte üretim faaliyetlerindeki artıĢ,  çalıĢanların daha fazla iĢ kazaları 

geçirmelerine, can kayıplarının artmasına, iĢletmelerde süreçlerin aksamasına ve üretimin 

azalması gibi çeĢitli olumsuzluklara sebep olmaktadır. Bu geliĢmelerin devamında iĢ 

sağlığı ve güvenliğine verilen değer artmıĢtır.  ĠĢ sağlığı ve güvenliği hakkında yapılan 

çalıĢmalar iĢletmelerde verimliliği arttırdığı gibi çalıĢanların daha mutlu ve huzurlu 

çalıĢmalarına katkıda bulunmuĢtur. ĠĢ sağlığı ve güvenliği denildiğinde aklımıza sadece 

teknik ve mekanik önlemler gelmemelidir. ÇalıĢanların huzursuz olması, verimsiz 

çalıĢmaları, stres, mobbing ve güvenlik kültürü gibi psikososyal etkenler de iĢ kazaları ile 

karĢılaĢmalarına neden olabilmektedir. Bu çalıĢmada çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerini 

ölçerek hem iĢ sağlığı ve güvenliği önlemlerinin ne derece etkili olduğu hem de verimliliği 

arttırmak için neler yapılması gerektiği hakkında bilgiler elde edilecektir. AraĢtırmada iĢ 

sağlığı ve güvenliği kavramından ve tarihçesinden devamında ise iĢ tatmini kavramı, 
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boyutları ve öneminden bahsedilerek iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının iĢ tatmini 

üzerine etkisi, istatistiksel analizler doğrultusunda değerlendirilmeye çalıĢılmıĢtır.  
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2. Ġġ SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ 

Bu bölümde sırasıyla iĢ sağlığı ve güvenliği kavramı, iĢ sağlığı ve güvenliğinin dünyadaki 

ve Türkiye’deki tarihsel geliĢimi, iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili ülkemizdeki yasal 

düzenlemeler, iĢ kazası ve meslek hastalıklarının tanımları, sebepleri ve alınabilecek 

tedbirler hakkında bilgiler verilmeye çalıĢılacaktır. 

2.1. ĠĢ Sağlığı Ve Güvenliği Kavramı 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği 2012 yılında yayımlanan 6331 sayılı iĢ sağlığı ve güvenliği 

kanununda “iĢyerinde iĢin yürütülmesi sırasında çeĢitli nedenlerden kaynaklanan sağlığa 

zarar verebilecek koĢullardan korunmak amacıyla yapılan sistemli ve bilimsel çalıĢmalar” 

olarak tanımlanmaktadır [2]. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği kavramına yönelik uzmanlar 

tarafından birbirine benzer tanımların literatüre kazandırıldığı görülmektedir. Özkılıç’a 

göre iĢ sağlığı ve güvenliği “ÇalıĢanların iĢ kazaları ve meslek hastalıklarına uğramalarını 

engellemek, sağlıklı ve güvenli çalıĢma alanı sağlamak için alınması gereken tedbirler” 

anlamına gelmektedir [3]. Balkır ise iĢ sağlığı ve güvenliğini “ĠĢin yapılması esnasında 

iĢyeri kaynaklı fiziki çevre koĢulları sebebiyle çalıĢanların maruz kaldıkları sağlık 

problemleri ve mesleksel risklerin tamamen giderilmesi ya da minimuma indirilmesi 

noktasında yapılanlardır” olarak tanımlamaktadır [4]. ĠĢ sağlığı ve güvenliği, sadece 

tehlikelerin önlenmesi için değil aynı zamanda risklerin öngörülmesi, değerlendirilmesi ve 

bu risklerin ortadan kaldırılması ile yapılan çalıĢmaların tamamını kapsamaktadır. ĠĢ 

sağlığı ve güvenliği çalıĢanların sadece fiziksel olarak değil psikolojik olarak da tam bir 

iyilik halinde çalıĢmasını sağlamaktadır. Ġnsan psikolojisi çalıĢanların her anını etkilediği 

gibi çalıĢma ortamında da önemli bir etkiye sahiptir [5]. 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği konusunda meslek hastalıkları ve iĢ kazalarına karĢı iĢçileri 

korumak için ilk yasal çalıĢmalar 19.yy’ın sonlarına doğru yapılmaya baĢlamıĢtır. Sanayi 

devrimi ile birlekte, iĢ kazaları ve  meslek hastalıklarının artıĢı izlenmiĢ ve bu durumun 

çalıĢma ortamı Ģartları bakımından sosyal adaletle örtüĢmediğinin farkına varılarak yasal 
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düzenlemeler yapılmıĢtır. Ayrıca sanayi devrimiyle paralel olarak teknolojininde hızla 

geliĢmesiyle sanayileĢme sürecine giren bütün devletlerde iĢ kazaları toplumsal sorunların 

en önemli unsuru olmaya baĢlamıĢtır [6]. Bir iĢ yerinde çalıĢanların yaptıkları iĢ ile 

sağlıkları arasındaki iliĢki, iĢ sağlığı ve güvenliğinde önemli yer tutan konulardan biridir. 

Buradan yola çıkarak iĢ sağlığı ve güvenliğinin amaçlarını aĢağıdaki gibi sıralayabiliriz: 

 ÇalıĢanları yapılarına uygun iĢlerde görevlendirmek, 

 ÇalıĢma ortamındaki risk etmenlerine yönelik koruma tedbirleri almak, 

 Meslek hastalıklarına yönelik önleyici tedbir almak, 

 Kazaların ve meslek hastalıklarının etkilerini en az düzeye indirerek, kazalardan 

sonra iĢe dönüĢ sürecini hızlandırmak, 

 Kazaların ve meslek hastalıklarının neden ve sonuçlarını tüm boyutları ile 

incelemek ve değerlendirmek [7]. 

ĠĢ yerlerinde iĢ sağlığı ve güvenliği birimlerinin, çalıĢma ortamındaki tehlikeleri saptayarak 

tehlikeleri engellemek bu mümkün değilse etkilerini en aza indirmek, oluĢabilecek 

tehlikeler konusunda çalıĢanlara bilgilendirme eğitimleri düzenlemek ve iĢletme içerisinde 

çalıĢanların kiĢisel koruyucu donanım kullanımını sağlamak gibi görevleri vardır. ĠĢ sağlığı 

ve güvenliği birimlerinin çalıĢanların performans değerlerlendirmelerini dikkate almaları 

gerçekçi ve uygulanabilir çalıĢmaların oluĢmasında büyük önem arz etmektedir. 

2.2. ĠĢ Sağlığı Ve Güvenliğinin Temel Ġlkeleri 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği; teknoloji, ekonomi, fizik, ergonomi, mühendislik ve hukuk baĢta 

olmak üzere birçok alanın birbirleri ile etkileĢim içerisinde bulunduğu oldukça geniĢ bir 

disiplini ifade etmektedir. ĠSG ile ilgili olan alanların çok çeĢitli olmasına rağmen, ĠSG 

konusunda bazı temel ilkelerin olduğunu söylemek mümkündür. Bu temel ilkeler: 

 ĠSG çalıĢanlar için bir haktır. ÇalıĢanlar bu haklarının geliĢtirilmesi ve 

iyileĢtirilerek uygulanmasında en az hükümet ve iĢverenler kadar söz sahibi 

olmalıdır. 

 ĠSG konusunda iĢyerine uygun politikalar geliĢtirilmelidir. Bu politikaların 

düzenlenmesi yenilenmesi ve uygulanması konusunda iĢçi ve iĢveren baĢta olmak 

üzere iĢyerinin tüm paydaĢları karĢılıklı görüĢ alıĢ veriĢinde bulunmalıdır. 
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 ĠSG’ ye yönelik hazırlanan uygulama ve politikaların baĢlıca amaçları koruyucu ve 

önleyici tedbirler olmalıdır. 

 ĠĢyerlerinde tehlike analizleri yapılmalı, uygulanan politikaların sonuçları ve iĢyeri 

bölümleri gözlemlenerek elde edilen bilgiler doğrultusunda ĠSG uygulamaları daha 

etkin ve verimli olacak Ģekilde güncellenmelidir. 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının temel unsuru iĢçilerin fiziksel, ruhsal ve 

sosyal durumlarını iyileĢtirmeye yönelik çabadan oluĢmalıdır. 

 ĠĢyerlerinde tüm çalıĢanların yararlanabileceği sağlık birimleri oluĢturulmalıdır. 

 ĠĢ kazası veya meslek hastalıklarının sonuçlarından doğacak olumsuzlukları 

önlemek amacıyla çalıĢanlar için iyileĢtirmeye yönelik servisler kurulmalıdır.  

 ÇalıĢan ve iĢverenlere, daha sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma ortamının 

oluĢturulabilmesi için kurulmuĢ olan ĠSG sistemlerinin farkına varmaları ve 

önemini kavramaları adına ĠSG eğitimleri verilmelidir. 

 ĠĢyerlerinde iĢverenlerin; sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma ortamı için gerekli ĠSG 

sistemlerini oluĢturma, iĢçilerin; kurulmuĢ olan sistemlere uygun çalıĢma, ĠSG 

konusunda görevlendirilmiĢ kiĢilerin; iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda politika 

oluĢturma ve bu politikayı periyodik olarak belirli aralıklarla güncellemek, gibi 

yükümlülükleri bulunmaktadır. 

 ĠSG politikalarının uygulanması ve denetimini kontrol eden bir sistem 

oluĢturulmalıdır. ĠSG politikaları zorunlu olmalıdır. Bu temel ilkeler ĠSG 

politikaları hakkında genel bir fikir oluĢturmasına rağmen yeterli değildir. ĠĢ sağlığı 

ve güvenliği politikalarının uygulanacağı yere göre bu temel ilkeler 

artırılabilmektedir [8]. 

2.3. ĠĢ Sağlığı Ve Güvenliğinin Tarihsel GeliĢimi 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği kavramı çeĢitli aĢamalardan geçerek Ģuanki bilimsel anlamını 

kazanması uzun bir tarihsel süreci barındırmaktadır. Birçok bilim adamının yapmıĢ olduğu 

çalıĢmaların katkılarıyla bilim dalı haline gelmiĢ olan iĢ sağlığı ve güvenliği kavramı, 

sanayi devriminin geliĢmesiyle, insanların üretim aĢamasında görev almasıyla ve toplum 

yaĢamında meydana gelen değiĢimler doğrultusunda geliĢmeye devam etmektedir. 

Tarım toplumları olarak yerleĢik hayata geçen insanoğlu, birlikte yaĢamaya, üretmeye ve 

çalıĢmaya baĢlamıĢtır. Buhar makinesinin icadı ile birlikte sanayi devrimi baĢlamıĢ ve 
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zamanla yüzlerce insanın aynı anda beraber üretim yapabildikleri iĢletmelerin kurulmasına 

neden olmuĢtur. Böylelikle bu çalıĢma ortamları, daha çok insanın meslek hastalıklarına 

yakalanmalarına ve iĢ kazaları geçirmelerine sebep olmuĢtur. Ġnsanların yaptıkları iĢten 

dolayı karĢılaĢtıkları sağlık problemlerine yönelik ilk çalıĢmalar M.Ö. 2600’lü yıllarda 

yaĢamıĢ olan Ġmhotep tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġmhotep özellikle Mısır piramitlerinin 

yapımı sırasında iĢ kazalarıyla birlikte çok fazla can kaybı olduğunu ve çalıĢanların bel 

ağrısı ile karĢılaĢtıklarını tespit etmiĢtir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği önlemleri ile ilgili ilk yazılı 

metinler ise Yunanlı filozof Heredot’a kadar uzanmaktadır. Ünlü filozof Heredot, ilk 

olarak iĢçilerin veriminin en üst seviyeye çıkması için yüksek enerjili besinleri tüketmeleri 

gerektiğini savunmuĢtur. Bir diğer filozof Hipokrat ise kurĢunun yüksek dozda zehir 

içerdiğini ve çalıĢanların sağlık yönünden olumsuz etkileneceklerini dile getirmiĢtir. 

Nicander ise Hipokratın çalıĢmalarını geliĢtirerek çalıĢanların güvenlik ve sağlık 

sorunlarının yanısıra, zararlı maddelerden ve etkenlerden korunmanın da gerektiğini 

söylemiĢtir. Günümüzün kiĢisel koruyucu donanım malzemelerine vurgu yapan saptamayı 

ise; çalıĢılan bölgede bulunan zararlı tozlara karĢı çalıĢanların baĢlarına maske özelliği 

taĢıması için torba geçirmeleri gerektiğini söyleyen Plini yapmıĢtır [8,9]. 

2.3.1. Dünya’da ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği’nin Tarihsel GeliĢimi 

ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin tarihi geliĢimine bakıldığında karĢımıza çıkan yazılı kaynaklar 

Yunanlı filozof Heredot’a kadar uzanmaktadır. Tarihte yayınlanan ilk yasa ise 1833 yılında 

Ġngiltere’de çıkarılan Fabrikalar Yasası’dır. Fabrikalar Yasası ile çok fazla olan çalıĢma 

süreleri 10 saate indirilmiĢ, 18 yaĢın altında olanların gece çalıĢmaları yasaklanmıĢ ve 9 

yaĢın altında olan çocukların çalıĢtırılması yasaklanmıĢtır. 1842 yılında çıkarılan yasa ile 

de çocukların ve kadınların maden ocaklarında çalıĢtırılması yasaklanmıĢtır. 1844 yılında 

ise çalıĢanların sağlıklarını daha iyi hale getirmek ve hastalanmalarını azda olsa 

engellemek için iĢyerlerinde iĢyeri hekimi bulundurma zorunluluğu getirilmiĢtir. 

Ġngiltere’de çıkarılan bu yasalarla birlikte Fransa’da da benzer yasalar çıkartılmıĢtır. 

Ġtalya’da ise Bernardino Ramazzani’nin çalıĢmaları önemli etkiler yaratmıĢtır. ĠĢ kazaları 

ile ilgili en önemli yasa ise Almanya’da 1885 yılında iĢ kazası geçirenlere Tazminat 

ödenmesini zorunlu hale getiren yasanın çıkarılması olmuĢtur ve bu yasa kısa sürede 

Amerika ve tüm Avrupa’da yaygın hale gelmiĢtir [9]. 
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2.3.2. Türkiye’de ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği’nin Tarihsel GeliĢimi 

Türkiye’de iĢ sağlığı ve güvenliği Osmanlı dönemi ve Cumhuriyet dönemi olarak iki 

kısımda incelenebilir. Osmanlı tarihine bakıldığında bu konu ile ilgili çalıĢmaların yeterli 

derecede olmadığı görülmektedir. Yapılan incelemeler Osmanlı tarihinde iĢ sağlığı ve 

güvenliği çalıĢmalarının eksik olmasının o dönemde yeterli derecede sanayinin 

geliĢmemesi ve iĢletmelerin çok fazla büyük olmamasından kaynaklandığını 

savunmaktadır [10,11]. Ülkemizde iĢ sağlığı ve güvenliği anlamında 1920 yılında Türkiye 

Büyük Millet Meclisi’nin açılmasıyla birlikte yeni düzenlemeler yapılmıĢtır. 28 Nisan 

1921 tarihinde 114 sayılı “Gelirlerinin ĠĢçi Yararına Kullanılması amacıyla Zonguldak ve 

Ereğli Bölgesindeki Kömür Tozlarının SatıĢı Kanunu” nun ve 10 Eylül 1921 tarihinde 151 

sayılı “Ereğli Bölgesindeki Maden ĠĢçilerinin Haklarıyla Ġlgili Kanun” un Cumhuriyetin 

ilanından önce meclise sunulması bu konulara verilen değerin önemli bir kanıtıdır [12]. 

Cumhuriyet döneminde yapılan bu çalıĢmaların yanı sıra birçok kanun çıkarılarak 

çalıĢanlara çalıĢma hayatlarını kolaylaĢtırmak ve daha iyi hale getirmek için bazı haklar 

tanınmıĢtır. Son olarak 2003 tarihli 4857 sayılı iĢ kanun kapsamındaki yönetmelikler ve 20 

Haziran 2012 tarihinde kabul edilen “6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu” iĢ 

sağlığı ve güvenliği konusunda atılmıĢ en önemli adım olarak görülmektedir [11,13,14]. 

2.3.4. Türkiye’de Mevcut ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Sistemi  

Türkiye’de iĢ sağlığı ve güvenliği sistemini iĢ hayatını doğrudan veya dolaylı olarak 

denetlenmesine yardımcı olan yasal mevzuatlardan bahsetmek mümkündür. ĠĢ sağlığı ve 

güvenliği kavramı sanayi devriminin geliĢmesiyle birlikte önem kazanmıĢtır ve ülkemizde 

son yıllarda meydana gelen ölümlü iĢ kazaları sonucunda önemi giderek artmaktadır. ĠĢ 

kazalarının ve meslek hastalıklarının önüne geçebilmek için birçok mevzuat yürürlüğe 

girmiĢtir ancak bu mevzuatların yeterli olmadığını söyleyebiliriz. Bu eksikliklerin 

giderilmesi adına ve yapılan düzenlemelerin tek çatı altında toplanması anlamında atılmıĢ 

en önemli yasal adım ise 20 Haziran 2012 tarihinde yürürlüğe giren 6331 Sayılı ĠĢ Sağlığı 

ve Güvenliği Kanunu’dur. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği iĢle ilgili yasal mevzuatları; Türkiye 

Cumhuriyeti 1982 Anayasası, 6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu (ĠSGK), 4857 

sayılı ĠĢ Kanunu (ĠK), 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu (TBK), 5510 sayılı Sosyal 

Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu (SSGSSK) ve ĠĢ yaĢamına dair çıkarılan 

Yönetmelikler ve Tebliğler olarak sıralayabiliriz [15]. 
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2.3.4.1. Türkiye Cumhuriyeti 1982 Anayasası 

Anayasa’nın 2. Maddesine bakıldığında sosyal devlet anlayıĢı, “Devletin, sosyal barıĢı ve 

sosyal adaleti sağlamak amacıyla sosyal ve ekonomik hayata aktif müdahalesini gerekli ve 

meĢru gören bir anlayıĢ” olarak tanımlandığı görülmektedir. lk kez ILO’nun 29 numaralı 

sözleĢmesinde bahsedilen zorla çalıĢtırılmama hakkı sonrasında Avrupa Ġnsan Hakları 

SözleĢmesi’nin 4. maddesinde son olarakta 1982 Anayasasının 18. Maddesinde“Hiç kimse 

zorla çalıĢtırılamaz. Angarya yasaktır” ibaresi ile insanların kanunda belirtilen istisnai 

durumlar haricinde zorla çalıĢtırılamayacağı belirtilmiĢtir. Anayasa’nın 48. maddesinde, 

“Herkes, dilediği alanda çalıĢma ve sözleĢme hürriyetlerine sahiptir” hükmü ile çalıĢma 

eyleminin zorla olmayacağı gibi çalıĢma alanını seçmekte de hür olduğu kanun ile güvence 

altına alınmıĢtır. Bu belirtilen düzenlemeler dikkate alındığında iĢ yaĢamının sürdürebilir 

olması bu sürdürülebilirliğinde güvenli ve sağlıklı bir Ģekilde gerçekleĢmesinin devletin 

iĢleyiĢi ve düzeni için büyük bir öneme sahip olduğu söylenebilmektedir [16-18]. 

2.3.4.2. 6331 Sayılı ĠĢ Sağlığı Ve Güvenliği Kanunu (ĠSGK) 

Ülkemizde 2005 yılında Avrupa Birliği ile baĢlatılan tam üyelik görüĢmeleri AB iĢ sağlığı 

ve güvenliği mevzuatına da uyum zorunluluğunu beraberinde getirmiĢtir. Bu süreçte kabul 

edilen uluslararası sözleĢmelerde iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili yasal düzenlemeleri tek 

çatı altıda birleĢtirecek bir kanun oluĢturulmasını kaçınılmaz hale getirmiĢtir. Bu 

geliĢmelerin sonucu olarak AÇSHB tarafında hazırlanan 6331 Sayılı “ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Kanunu”  30 Haziran 2012 tarihinde resmi gazetede yayımlanarak, bu tarihten 

sonra gerçekleĢtirilecek iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili düzenlemelerin altında toplanacağı 

bir çatı oluĢturulmuĢtur. 6331 Sayılı ĠSGK 5 bölüm ve 39 Maddeden oluĢmaktadır. 

Bölümlerin içeriğinde kiĢi sorumlulukları ve düzenlemeler detaylı bir Ģekilde belirtilmiĢtir. 

Önceki iĢ kanunlarında “iĢçi” olarak belirtilen kavram bu kanunla birlikte “çalıĢan” olarak 

telaffuz edilmeye baĢlanmıĢtır. ÇalıĢanlara ĠSGK ile kazandırılan en temel özelliklerden 

birisi ise iĢ sağlı ve güvenliği politikaların da doğrudan söz sahibi olmalarıdır. Aralarında 

yapılacak seçim sonrasında belirlenecek bir temsilci seçilmektedir. Avrupa Birliği'nin 

89/391 EEC sayılı direktifine uygun olarak "iĢ sağlığı ve güvenliği çalıĢan temsilciliği" 

olarak adlandırılan bu sistem ile çalıĢma alanının her anında yer alan çalıĢanların kendileri 

ile ilgili alınan sağlık ve güvenlik kararlarında söz sahibi olmaya baĢlamıĢlardır [2, 19]. 
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ĠSGK ilk yayımlandığı 2012 yılında iĢ kazası “ĠĢyerinde veya iĢin yürütümü nedeniyle 

meydana gelen, ölüme sebebiyet veren veya vücut bütünlüğünü ruhen ya da bedenen 

engelli hâle getiren olay” olarak tanımlanmaktadır. ÇalıĢanların psikolojik ve ruh 

sağlıklarına da gelecek herhangi bir zarar iĢ kazası olarak belirtilmektedir. ÇalıĢanların gün 

içerisinde gerçekleĢtirdikleri tüm durum ve davranıĢlarının temelinde anlık veya günlük 

psikolojik durumların olduğu söylenebilir. ĠĢ kazası sebeplerinin %98 lik kısmının 

güvensiz durum ve davranıĢlardan oluĢtuğu düĢünüldüğünde psikolojik olarak kötü 

durumda olan bir çalıĢan,  her zaman sonuçları ağır olabilecek bir iĢ kazasına yol 

açmapotansiyeline sahiptir. Bu durum psikolojik risk etmenlerinin çalıĢma hayatında iĢ 

kazalarının hem oluĢması hem de önlenmesi konusunda ne kadar önemli bir yere sahip 

olduğunu göstermektedir [2]. 

2.3.4.3. 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu (ĠK) 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu 10 Haziran 2003 tarihinde yayımlanarak 25134 sayılı Resmî 

Gazete’de yürürlüğe girmiĢtir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili hükümlerin yer aldığı 

beĢinci bölümde yer alan 77. Madde ve 89. Maddeye kadar olan maddeler ĠSG’yi 

düzenleyen kanunlardan oluĢmaktaydı.  2012 yılında 6331 sayılı ĠSGK yürürlüğe girmesi 

ile bu maddeler ile birlikte bazı maddelerin fıkraları ve ĠSGK aykırı olan yönetmelikler 

yürürlükten kaldırılmıĢtır. Yürürlükten kaldırılan maddelerin belirttiği hükümler ise 

güncellenerek 6331 sayılı ĠSGK içerisinde iĢlenmiĢtir [2, 20]. 

2.3.4.5. 6098 Sayılı Türk Borçlar Kanunu (TBK) 

1926 tarihli 818 Sayılı borçlar kanunu çağın gereklerini artık karĢılamadığı ve dil olarak 

ağır bir yapıya sahip olduğu için yeni bir borçlar kanunu ihtiyacı doğmuĢtur. 1 Temmuz 

2012 tarihinde bu ihtiyacı karĢılamak amacıyla 818 sayılı borçlar kanunu yürürlükten 

kaldırılarak 6098 Sayılı Türk Borçlar Kanunu yürürlüğe girmiĢtir. Yeni TBK On sekiz 

Bölüm ve 649 Maddeden oluĢmaktadır. Altıncı bölüm içerisinde yer alan 393 ve 469 

Maddeler arası çalıĢma hayatı ile ilgili iĢçi ve iĢveren iliĢkisini içeren hükümler yer 

almaktadır [21]. Türk Borçlar Kanunu 417. Maddesinde iĢverenin iĢçinin kiĢiliğini 

koruması ile ilgili “ĠĢveren, iĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her 

türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak; iĢçiler de iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusunda alınan her türlü önleme uymakla yükümlüdür” hükmü yer almaktadır. 

Bu hükümle birlikte iĢçinin iĢ sağlığı ve güvenliği yönünden korunmasının iĢveren 
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tarafından sağlanmasına yasal bir dayanak oluĢturulmuĢtur [21]. TBK (2012) 417. 

Maddesinde yer alan diğer bir hükmünde ise “iĢveren özellikle iĢçilerin psikolojik ve cinsel 

tacize uğramamaları ve bu tür tacizlere uğramıĢ olanların daha fazla zarar görmemeleri için 

gerekli önlemleri almakla yükümlüdür” ibaresi yer almaktadır. Bu hüküm göz önüne 

alındığında Heinz Leymann’ın mobbingi tanımlarken ifade ettiği psikolojik tacizinde iĢ 

yerlerinde bir risk oluĢturduğu anlaĢılmaktadır. ĠĢyerlerinde bulan tüm risk gruplarının 

vereceği zararları önlemek iĢverenin sorumluluğunda olduğu gibi psikolojik risk 

etmenlerinin olmadığı veya en aza indirildiği bir çalıĢma ortamı oluĢturmakta iĢverenin 

yükümlülükleri arasındadır. 6331 sayılı ĠSGK (2012) da risk “Tehlikeden kaynaklanacak 

kayıp, yaralanma ya da baĢka zararlı sonuç meydana gelme ihtimali” olarak 

belirtilmektedir. Psikolojik durumların insanların yaĢamlarının içerisinde 

gerçekleĢtirdikleri her durum ve hareketin temelini oluĢturduğu düĢünüldüğünde psikolojik 

risklerin sonuçlarından kaynaklı zararlarının çalıĢanın sadece kendi üzerinde değil diğer 

çalıĢanlar üzerinde de etkili olacağını söylemek mümkündür [2, 21]. 

2.3.4.6. 5510 Sayılı Sosyal Sigortalar Ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu (SSGSSK) 

SSGSSK TBMM’de 31 Mayıs 2006 tarihinde kabul edilmiĢ ve 16 Haziran 2006 tarih ve 

26200 Sayılı Resmi Gazete de yayımlanmıĢtır. 108. Maddesinde yer alan hüküm gereği 1 

Ocak 2008 yılında yürürlüğe girmiĢtir. SSGSSK1964 tarihli 506 sayılı Sosyal Sigortalar 

Kanunu’nun 142 ve 143 maddeleri ve bazı ekleri hariç diğer maddelerini yürürlükten 

kaldırmıĢtır. 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası kanunu ile çalıĢma 

hayatında iĢ sağlığı ve güvenliği alanında önemli yenilikler getirilmiĢtir [8]. 

2.3.4.7. ĠĢ YaĢamına Dair Çıkarılan Yönetmelikler ve Tebliğler 

Yönetmelik çıkarabilme Ģartları Anayasanın (1982) 124. Maddesinde “BaĢbakanlık, 

bakanlıklar ve kamu tüzel kiĢileri, kendi görev alanlarını ilgilendiren kanunların ve 

tüzüklerin uygulanmasını sağlamak üzere ve bunlara aykırı olmamak Ģartıyla, 

yönetmelikler çıkarabilirler” hükmüyle düzenlenmiĢtir. Yönetmeliklerin en önemli avantajı 

DanıĢtay incelemesi zorunluluğunun bulunmamasıdır. Bu sayede yönetmelik ve tebliğler 

ile yapılacak olan hukuki düzenlemeler hızlı bir Ģekilde gerçekleĢtirilmektedir. 2012 

yılında yayımlanan 6331 sayılı ĠSGK ile birlikte daha önce bulunan bazı yönetmelikler 

kanun içerisinde iĢlenmiĢtir. ĠSGK yönelik olmayan çoğu yönetmelik kanunun 

yayımlanmasından sonra yürürlükten kaldırılmıĢtır. Aralık 2012 tarihinde 28512 sayılı 
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Resmî Gazete’de yayımlanan “ĠĢ Güvenliği Uzmanlarının Görev, Yetki, Sorumluluk ve 

Eğitimleri Hakkında Yönetmelik” ile ĠĢ Güvenliği hizmetlerinin çalıĢanı olan ĠSG 

uzmanlarının belgelendirilmelerini, görevlerini, sorumluluklarını, niteliklerini, eğitimlerini 

ve yetkileri ile çalıĢma usul ve esaslarını düzenlenmiĢtir. Yönetmelik AÇSHB teĢkilat ve 

görevleri hakkındaki kanun ve 6331 sayılı kanunun 30. maddesi dayanak gösterilerek 

hazırlanmıĢtır [23]. 29 Aralık 2012 tarihinde yayımlanan “ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Hizmetleri Yönetmeliği” ĠSG hizmetlerinin yürütülmesi için bazı iĢyerlerinde kurulması 

zorunlu ĠSGB (iĢyeri sağlık ve güvenlik birimi) ve OSGB (Ortak Sağlık ve Güvenlik 

Birimi) görev, yetki ve sorumlulukları, yetkilendirilmesini, yetki belgelerinin iptal 

edilmesiyle beraber çalıĢma usul ve esaslarını düzenlemeyi amaçlamaktadır [24]. 

2.4. ĠĢ Sağlığı Ve Güvenliğinin Önemi 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği, iĢ kazalarının ve meslek hastalıklarının artmasına neden olan sanayi 

devriminin baĢlamasıyla birlikte önemli bir sorun olarak karĢımıza çıkmaktadır. ÇalıĢan, 

iĢveren, toplum ve insan kaynakları yönetimi açısından birçok öneme sahip olan iĢ sağlığı 

ve güvenliği, çalıĢanların sağlıklarını korumakla birlikte verimliliğide önemli derecede 

etkilemektedir. ĠĢ güvenliği önlemleri sadece maddi olarak değil manevi olarakta büyük 

önem arz etmektedir. Bu yüzden iĢverenin yükümlülükleri arasında çalıĢanın sağlık ve 

güvenliğini korumak ve gerekli önlemleri almak mevcuttur. Bu sorumluluk hem iĢverenin 

sosyal sorumluluğunu yerine getirmesini hemde verimliliğin arttırmasını sağlamaktadır 

[25]. 

2.4.1. ÇalıĢan Açısından Önemi 

ÇalıĢan denilince akla iĢ kazaları ve meslek hastalıklarından en çok etkilenen, maddi ve 

manevi anlamda en çok zarar gören kiĢilerin gelmesi muhtemeldir. GeliĢen teknolojiyle ve 

yetersiz eğitimle birlikte iĢ kazaları ve meslek hastalıkları artmaya baĢlamıĢtır. ĠĢ kazaları 

ve meslek hastalıklarıyla karĢılaĢan çalıĢanlar, çalıĢma durumlarının tamamını yada bir 

kısmını sürekli veya geçici olarak kaybedebilmektedirler. ĠĢgöremez hale gelen çalıĢanlar 

doğal olarak maddi anlamda da zorluklarla karĢılaĢmaktadırlar ve ailede baĢka çalıĢan 

olmaması bu çalıĢanları daha kötü durumlara sürekleyebilmektedir. Diğer yandan iĢ 

güvenliği önlemleri alınmıĢ olan firmalarda çalıĢmak iĢgörenleri motive edecek ve sağlık 

durumlarının daha iyi hale gelmesine katkı sağlayacaktır. Böylece çalıĢanların üretim 

aĢamalarına uygun Ģekilde üĢgücünün verimli bir Ģekilde artması fiziksel ve psikolok 



12 
 

yönden sağlıklı ve tatmin edici olmaktadır [26]. ÇalıĢanın sağlığını ve güvenliğini 

sağlamak için alınması gereken önlemler genel anlamda çevresel kirlilikler, korumasız 

makine, radyasyon, yüksek gürültü düzeyi, termal konfor vb. olarak sıralanabilir. 

2.4.2. ĠĢveren Açısından Önemi 

ĠĢletmelerde çalıĢanlara verilen önemin kanıtlanması yapılan davranıĢlarla sağlanabilir. 

ÇalıĢanların değerli olduğunu göstermenin en kolay yolu onlara psikolojik ve fiziksel 

olarak güvenli ortamlarda çalıĢma imkanı sağlamaktır. ĠĢ tatminine katkı sağlayacak 

davranıĢlardan bir taneside çalıĢanların sağlık ve güvenliklerini desteklemektir. Bunların 

yanısıra iĢletmelerde alınan iĢ sağlığı ve güvenliği önlemleri çalıĢma ortamından 

kaynaklanacak makine arızalanmaları veya kullanılmaz hale gelmelerine, yangın ve 

patlama gibi acil durumların ortadan kaldırılmasına katkı sağlamaktadır. ĠĢ sağlığı ve 

güvenliği önlemleri için yapılan harcamalar iĢletmele giderlerini önemli derecede 

arttırmaktadır fakat bu harcamalar meydana gelecek olan iĢ kazaları ve meslek 

hastalıklarını önleyerek ilerde ödenmesi gereken tazminatları engellemektedir [27]. 

2.4.3. Toplumsal Açıdan Önemi 

ĠĢ sağlığı ve güvenliğine toplumsal açıdan bakıldığında hem ekonomik hemde sosyal 

açıdan getirisi bulunmaktadır. En önemli sosyal getirisi ise iĢ kazalarından ve meslek 

hastalıklarından meydana gelecek olan can kayıplarını ve sakatlanmaları en aza 

indirmektir. Ölüm ve yaralanmalar sonucunda meydana gelen psikolojik zararlar sadece 

çalıĢanı değil ailesyle birlikte toplumuda etkilemektedir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği önlemleri 

ile ölüm ve sakatlanma seviyeleri en aza indirilerek, sakatlanma veya hastalıktan dolayı 

meydana gelen psikolojik ve fiziksel rahatsızlıklarda en alt düzeye indirilebilir. Bütün 

bunlar göz önüne alındığında iĢ sağlığı ve güvenliği maddi, manevi ve sosyal anlamda 

topluma hizmette bulunduğunu söylemek mümkündür [28]. 

2.4.4. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Açısından Önemi 

ÇalıĢanların tatmini verimliliğin arttırılması açısından iĢe devamsızlık ve iĢgücü devri 

oranları, çalıĢanların tutum ve davranıĢlarının iyi olması, iĢ kazaları ve meslek hastalıkları 

oranlarının düĢük olması insan kaynakları yönetiminin temel amaçları arasında yer 

almaktadır. Bundan dolayı insan kaynakları yönetimi iĢgörenlerin iĢ tatminleri ve 

motivasyonlarını arttırmada yapılan çalıĢmalarla dolaylı ve doğrudan etki edebilmektedir. 
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Ġnsan kaynakları yönetimi motivasyon ve iĢ tatminini, iĢ sağlığı ve güvenliği tedbirleriyle 

ve ücretlendirme uygulamalarıyla dolaylı olarak etkilerken, kariyer planlaması, eğitim ve 

geliĢtirme projeleri, danıĢmanlık ve oryantasyon gibi hizmetlerle çalıĢma Ģartlarını 

artırarak doğrudan etki etmektedir [29]. 

2.5. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğine ĠliĢkin Yükümlülükler 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili düzenlemeleri 1475 sayılı iĢ kanunu bu konudaki 

düzenlemeleri kapsamaktaydı. 10 Haziran 2003 tarihinde yürürlüğe giren 4857 sayılı 

kanun bu kanunun yerini alarak iĢ kanununda beĢinci bölümde iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusu önemli bir yere sahip olmuĢtur. 1475 sayılı iĢ kanununun 73. maddesine göre “ Her 

iĢveren iĢyerinde iĢçilerin sağlığını ve iĢ güvenliğini sağlamak için gerekli olanı yapmak ve 

iĢ sağlığı ve güvenliğini sağlamak için gerekli olanı yapmak ve bu husustaki Ģartları 

sağlamak ve araçları noksansız bulundurmakla yükümlüdür” denilmektedir. 2003 tarihli 

4857 sayılı iĢ kanununun 77. maddesine göre de “ĠĢverenler iĢyerlerinde iĢ sağlığı ve 

güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız 

bulundurmak, iĢçiler de iĢ sağlığı güvenliği konusunda alınan her türlü önleme uymakla 

yükümlüdür” ifadesi yer almaktadır [30]. 

2.5.1. Devletin Yükümlülükleri 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği konusu, sosyal hukuk devleti anlayıĢına sahip olan ülkelerde de 

yaygın olarak görüldüğü söylenebilir. Devletlerin sağlamak ve korumak zorunda oldukları 

konuların en önemlisi insanların yaĢam hakkıdır. VatandaĢların yaĢam haklarının koruması 

göz önüne alındığında çalıĢtıkları ortamda bulunan risklerin yok edilmesi veya en az 

seviyeye indirilmesi temel amaçlar arasındadır. Bu amaçlar doğrultusunda devletler, bu 

yükümlülükleri sağlıklı bir Ģekilde yerine getirebilmek için öncelikle belirlemeli, 

uygulanmasını sağlamalı, gerekenleri temin etmeli ve olası bir gecikmelere veya engellere 

karĢı sürekli denetim ve düzetmeler yapmalıdır [31]. 

2.5.2. ĠĢverenlerin Yükümlülükleri 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği hakkında, özellikle sağlık ve güvenlik tedbirlerinin alınması 

bakımından sorumluluğu üstlenecek kiĢininin iĢveren olduğu herkes tarafından 

bilinmektedir. ĠĢverenler için en zor sorumluluğunun çalıĢanların eğitilmesi olduğu 

düĢünülmektedir. ĠĢyerinde alınmıĢ olan önlemler eğitim olmadığı sürece tek baĢına can ve 
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mal kayıplarını önlemede yetersiz kalmaktadır. Bu yüzden çalıĢanlara gerekli eğitimler 

düzenli aralıklarla verilmelidir. Ayrıca iĢverenin bir diğer önemli yükümlülüğüde aldığı 

önlem ve tedbirleri denetlemesidir ve çalıĢanların alınmıĢ olan güvenlik önlemlerine 

uymalarını sağlamaktır [30]. 

2.5.3. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğini Sağlama Yükümlülüğü  

ĠĢ Kanunun 77. Maddesi ile iĢveren için öngörülen yükümlülük emredici nitelikte 

karĢımıza çıkmaktadır. “ĠĢverenler, iĢyerlerinde iĢ sağlığı ve güvenliğin sağlanması için 

gerekli her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmakla 

yükümlüdürler.” Bu hüküm kapsamında iĢverenin alacağı önlemler ve bulunduracağı araç 

ve gereçler, baĢta iĢ sağlığı ve güvenliği yönetmeliği olmak üzere çeĢitli yönetmeliklerde 

ayrıntılı olarak düzenlenmiĢtir. ĠĢletmelerde çalıĢanların iĢ kazası geçirmelerini ve meslek 

hastalıklarına yakalanmalarını önlemek iĢverenin çalıĢanları denetleme yükümlülüğünün 

gereğidir [32]. 

2.5.4. Eğitim Verme ve Bilgilendirme Yükümlülüğü  

ÇalıĢanlarına eğitim verme ve gerekli konularda bilinçlendirme iĢverenin yükümlülükleri 

arasındadır. ÇalıĢanların hani Ģekilde sözleĢme imzaladıklarının önemi olmaksızın bütün 

çalıĢanlara eĢit derecede eğitim verilmelidir. ÇalıĢanların iĢyerlerinde mevcut olan tehlike 

ve risklere karĢı alınmıĢ olan güvenlik tedbirleri konusunda haberdar edilmeleri, 

çalıĢanların meslek hastalıkları ve iĢ kazalarına karĢı korunmalarında onlara katkı 

sağlayacaktır. ÇalıĢanlar eğitim verilerek bilinçli hale getirildiklerinde karĢılaĢtıkları 

risklere karĢı daha dikkatli yaklaĢarak kendi sağlıklarını koruyabilirler. Bu gereklilikten 

hareket eden ĠĢ Kanunu, “ĠĢverenler, iĢçileri karĢı karĢıya bulundukları mesleki riskler, 

alınması gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumlulukları konusunda bilgilendirmek ve gerekli 

iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimini vermek zorundadırlar.” hükmü ile iĢverenler için eğitim 

verme ve bilgilendirme yükümlülüğünü öngörmüĢtür [28]. 

2.6. ĠĢ Sağlığı Ve Güvenliğinde Kullanılan Standartlar 

2.6.1. ISO 14001 Çevre Yönetim Sistemi 

ISO 14001 içerdiği konular iki baĢlık olarak ayrılmaktadır. Bunlardan ilki “KuruluĢ 

Yönetimleri ve Değerlendirme Sistemleri” ile alakalı olan, diğeride “ Ürün 

Değerlendirilmesi ve Çevresel Araçlar” ile alakalı olandır. KuruluĢ değerlendirmeside, 
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çevre yönetim sistemi, çevresel etki ve çevre denetimi olarak üç baĢlık içermektedir. Ürün 

değerlendirmesinde ise; yaĢam boyu değerlendirme, çevre ile ilgili etiketleme ve çevre 

yönlerinin ürün standartlarına dahil edilmesi olarak üç ayrı uygulama alanını 

kapsamaktadır. ISO 14001 hakkında yapılan bazı tanımlar aĢağıda yer almaktadır [33]. 

Çevre: ĠĢletmelerin üretim faaliyetlerini yaptığı, toprak, su, tabii kaynaklar, hava, 

hayvanlar, insanlar, bitkiler ve bunlar arasındaki iliĢkileri kapsayan ortamdır.  

Sürekli Gelişme: KuruluĢun, çevre Ģartları ve politikasına uygun olarak genel anlamda 

çevre uygulamalarındaki geliĢmeleri hayata geçirmek için çevre yönetim sisteminin 

devamlı iyileĢtirilmesidir. 

Hayat Boyu Değerlendirme: Bir mal veya hizmet üretiminde belirli bir enerji veya 

hammaddeden elde edilen hizmetlerle bu uygulamanın hayat boyu meydana gelen direkt 

olarak sisteme atfedilebilen çevre etkilerine ait bilgilerin bir araya getirilerek kontrol 

edilmesiyle ilgili usüller dizisidir. 

Sürdürülebilir Kalkınma: Günümüzdeki ihtiyaçların gelecek nesillerin ihtiyaçlarını 

karĢılayabilmeleri için herhangi bir engel teĢkil etmeden ihtiyaçların elde edilerek 

kalkınmadır [33]. 

ISO 14001:97’de olduğu gibi 14001:2005’de sürekli iyileĢtirme olarak bilinen  Planla-

Uygula-Kontrol Et-Önlem Al-(PUKÖ) metodolojisine dayanır. PUKÖ, kısaca aĢağıdaki 

Ģekilde ifade edilmektedir. 

Planla: ĠĢletmelerin çevre politikasına uygun olarak, sonuçların duyurulması için gerekli 

amaçların ve süreçlerin oluĢturulması, 

Uygula: Planlanan süreçlerin ve iĢlemlerin uygulanması, 

Kontrol Et: Çevresel politika, amaçlar, hedefler, yasal ve diğer Ģartlara göre süreçlerin 

izlenmesi, ölçülmesi ve süreçlerin oluĢturulması, 

Önlem Al: Çevre yönetim sisteminin baĢarısının sürekli iyileĢtirilmesi için önlem alınması 

[31]. 
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2.6.2. ISO 9001 Kalite Yönetim Sistemi 

Kalite yönetim sisteminin 4.1 maddesine göre kuruluĢlar, ISO 9001’in sağladığı Ģartlara 

uyum sağlanarak kalite yönetim sistemi oluĢturularak bu sistem dökümante edilmeli, 

uygulanmalı ve devamlılığı sağlanarak sistemin etkinliği daima iyileĢtirilmelidir. 

KuruluĢlar bunu yaparken aĢağıdaki maddeleride beraber uygulamalıdır. 

 Kalite yönetim sisteminin gerekli gördüğü süreçler açıklanmalı, 

 Süreçlerin sırası ve kendi aralarında etkilenimi tayin edilmeli, 

 Süreçlerin devamlılığı için gerekli metodlar sağlanmalı, 

 Süreçlerin devam ettirilmesi ve denetlenmesi için gerekli bilgi ve donanımın 

mevcut olması, 

 Bu süreçlerin analiz edilerek ölçülmesi ve hazırlanmıĢ olan süreçlerin baĢarıya 

ulaĢtırılarak gerekli faaliyetlerin uygulanması sağlanmalıdır [34]. 

2.7. ĠĢ Sağlığı Ve Güvenliği Açısından ĠĢ Kazası Ve Meslek Hastalıkları Kavramları 

Sanayi devriminin geliĢmesiyle birlikte iĢ kazaları ve meslek hastalıkları artmaya 

baĢlamıĢtır ve bu konulara önem giderek artmıĢtır. ÇalıĢmanın bu kısmında dünyada ve 

ülkemizde giderek önem kazanan iĢ kazaları ve meslek hastalıkları kavramından 

bahsedilecektir. 

2.7.1. Kaza ve ĠĢ Kazası Kavramları 

Occupational Health and Safety Assessment Series (OHSAS) kaza kavramını; “ Ölüme, 

sağlık bozulmasına, yaralanmaya, hasara, zarara yada diğer kayıplara yol açan istenmeyen 

olay” olarak tanınlamıĢtır [35].  

Dünya Sağlık Örgütü (WHO) tarafından iĢ kazası; “Önceden planlanmamıĢ, çoğunlukla 

kiĢisel yaralanmalara, makinelerin, araç ve gereçlerin zarara uğramasına, üretimin bir süre 

durmasına yol açan olay” olarak tanımlanmaktadır. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO) ise 

iĢ kazasını; “ yaralanmayla sonuçlansın yada sonuçlanmasın planlanmamıĢ ve 

beklenmeyen bir olay” olarak tanımlamıĢtır [37]. Ülkemizde iĢ kazasının tanımı ise ilk 

olarak 506 sayılı Sosyal Sigortalar Kanunu’nda ve daha sonra 5510 sayılı Sosyal Sigortalar 

ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu’nda (SSGSSK) “ Sigortalının iĢyerinde bulunduğu 

sırada, bir iĢverene bağlı olarak çalıĢan sigortalının, görevli olarak iĢyeri dıĢında baĢka bir 
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yere gönderilmesi nedeniyle asıl iĢini yapmaksızın geçen zamanlarda, iĢveren tarafından 

yürütülmekte olan iĢ nedeniyle sigortalı kendi adına ve hesabına bağımsız çalıĢıyorsa 

yürütmekte olduğu iĢ nedeniyle, kanunun 4 üncü maddesinin birinci fıkrasının (a) bendi 

kapsamındaki emziren kadın sigortalının, iĢ mevzuatı gereğince çocuğuna süt vermek için 

ayrılan zamanlarda ve sigortalıların, iĢverence sağlanan bir taĢıtla iĢin yapıldığı yere gidiĢ 

geliĢi sırasında, meydana gelen ve sigortalıyı hemen ve sonradan bedenen ya da ruhen özre 

uğratan olay” olarak tanımlanmaktadır [35,36]. 

2.7.2. Meslek Hastalığı Kavramı ve Meslek Hastalıkları 

Meslek hastalığı kavramı 5510 sayılı Kanunun 14. maddesinde “sigortalının çalıĢtığı veya 

yaptığı iĢin niteliğinden dolayı tekrarlanan bir sebeple veya iĢin yürütüm Ģartları yüzünden 

uğradığı geçici veya sürekli hastalık, bedensel veya ruhsal özürlülük halleri” olarak 

tanımlanmıĢtır. Bingöl (2006) ise; “iĢyerlerinde ortaya çıkan zararlı kimyasal faktörlerin, 

tozların vb. çeĢitli yollardan vücuda girmesi ve kısa veya uzun bir süreç sonunda insanın 

sağlığını etkilemesiyle belirir” Ģeklinde tanımlamıĢtır. Dünyada genel kabul gören herhangi 

bir meslek hastalığı listesi yoktur. Fakat ülkemizde meslek hastalıkları Sosyal Sigorta 

Sağlık ĠĢlemleri Tüzüğü (Madde 64 - DeğiĢik fıkra: 12/11/1978 - 7/16989 K. )’nde a) 

Kimyasal maddelerle olan meslek hastalıkları, b) Mesleki cilt hastalıkları, c) 

Pnömokonyozlar ve diğer mesleki solunum sistemleri hastalıkları, d) Mesleki bulaĢıcı 

hastalıklar, e) Fiziksel etkenlerle meydana gelen meslek hastalıkları olarak 5 baĢlık altında 

listelenmektedir.   

2.7.3. ĠĢ Kazaları ve Meslek Hastalıklarının Nedenleri 

ÇalıĢma ortamında bulunan fiziksel, kimyasal, biyolojik ve psikolojik etkenlerden dolayı 

çalıĢanlar iĢ kazaları ve meslek hastalıkları riskiyle karĢı karĢıya kalmaktadırlar. ĠĢ sağlığı 

ve güvenliği uygulamaları; iĢ kazaları ve meslek hastlıkları meydana gelmeden 

engellemektir ve çalıĢanların sağlık ve güvenliğini en üst seviyeye çıkarmaktır. Bu 

durumların sağlanabilmesi için iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının sebepleri tespit 

edilmeli ve gerekli önlemler alınmalıdır [35]. 

2.7.3.1. ĠĢ Kazalarının Nedenleri 

ĠĢ kazalarının engellenebilmesi için ilk olarak temel sebeplerin tespit edilmesi ve gerekli 

önlemlerin alınması kaçınılmazdır. ĠĢ kazalarının nedenleri yapılan araĢtırmalara göre 

farklılıklar gösterebilmektedir. Genel olarak iĢ kazaları insan davranıĢlarından, çevre 
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koĢullarından ve önlenemeyen sebeplerden meydana gelmektedir. Sabuncuoğlu (2000) iĢ 

kazalarını insan davranıĢlarına bağlı olarak kiĢisel faktörler, fiziksel faktörler ve psikolojik 

faktörler olarak üç baĢlık altında toplamıĢtır.  

2.7.3.1.1. Ġnsan DavranıĢına Bağlı Nedenler 

 KiĢisel Faktörler; yaĢ, cinsiyet, eğitim, tecrüce, duygusal durum, görme ve duyma 

kusuru, depresyon, hipertansiyon, depresyon, davranıĢ bozukluğu, fobiler, 

yeteneklerin geçici olarak zarar görmesi, yorgunluk, uykusuzluk vb. olarak 

sıralanabilir. 

 Fiziksel Faktörler; fizyolojik yorgunluk, uyku düzeninin bozulması, kas 

yorgunluğu, fiziksel hastalıklar, sağlak veya salaklık, elleri kullanamam olarak 

sıralanabilir. 

 Psikolojik Faktörler; zeka düzeyi, özel yetenekler, duygusal denge, reaksiyon 

zamanı, algı hızı, psikolojik yorgunluk, dikkat ve karar verme yeteneksizliği olarak 

sıralanabilmektedir [26]. 

2.7.3.1.2. Çevre KoĢullarına Bağlı Nedenler 

ĠĢ kazalarının meydana gelmesinde önemli bir etken olan çevresel koĢulları ise; üretim 

malzemelerinin hatalı yerleĢtirilmesi, iĢçi-iĢveren iliĢkisinin yetersiz olması, biyolojik 

faktörler, gürültü, ısı, radyosyon, aydınlatma, kiĢisel koruyucu donanımların 

kullanılmaması, vardiya sistemleri, kimyasal faktörler ve çalıĢma saatleri olarak 

sıralanabilir [26,28]. 

2.7.3.2. Meslek Hastalıklarının Nedenleri 

Meslek hastalıkları çalıĢanların çalıĢma süresi boyunca hatta emekli olduktan sonra bile 

karĢılaĢabilecekleri durumlardır. Meslek hastalıkları hakkında dünyada ve ülkemizde 

birçok araĢtırma bulunmaktadır. Meslek hastalıkları önlenebilir bir durum olduğu için 

nedenlerini bilmek ve gerekli önlemleri almak önem arzetmektedir. Bingöl (1998) meslek 

hastalıklarının nedenlerini fiziksel etkenler, kimyasal etkenler, psikososyal etkenler ve 

biyolojik  etkenler olarak dört baĢlık altında açıklamıĢtır. 
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2.7.3.2.1. Fiziksel Etkenler 

ÇalıĢma ortamında bulunan veya dıĢardan gelebilecek olan çeĢitli tozlar, yüksek gürültü 

düzeyi, radyasyon, yetersiz aydınlatma, yüksek atmosfer basıncı, titreĢim gibi çeĢitli 

etkenler meslek hastalıklarına sebep olmaktadır. 

2.7.3.2.2. Kimyasal Etkenler 

Literatür incelendiğinde meslek hastalıklarına en fazla sebep olan etkenler kimyasal 

etkenler olarak karĢımıza çıkmaktadır. Üretimin yaklaĢık her alanında farklı türlerde 

kimyasallar kullanılmaktadır ve bu kimyasallar çalıĢanların sağlığı tehdit etmekte ve 

meslek hastalıklarına yakalanmalarına zemin hazırlamaktadır. Örneğin; üst solunum 

yollarını tahriĢ eden tozlar ve asitler, boğucu gazlar sınıfında yer alan alifatik alkoller ve 

olefin hidrokarbonlar, sinir sistemine etki eden halojenli hidrokarbonlar, fenol ve benzin 

gibi narkotik maddeler, alerjik etkiler yaratan kansere, akciğer hastalıklarına ve cilt 

hastalıklarına sebep olan tozlar çeĢitli meslek hastalıklarına neden olmaktadır [28]. 

 2.7.3.2.3. Psikososyal Etkenler 

Psikosoyal etkenler iĢin niteliğine ve çalıĢama ortamıyla iliĢkili olarak meydana gelen 

etkenlerdir. ÇalıĢma saatlerinin düzensiz olması, yöneticilerin disiplin tutumu ve sıkı 

denetim yapması, iĢçi-iĢveren iliĢkisinin yetersiz olması, endüstriyel yorgunluk, maaĢların 

tatmin etmemesi ve çalıĢanların iĢyerinde kendilerini güvende hissetmemeleri bu etkenler 

arasında sayılabilir. Bu etkenlere sürekli maruz kalan çalıĢanlarda çeĢitli psikolojik 

sorunlar ve davranıĢ bozuklukları görülebilmektedir [28]. 

2.7.3.2.4. Biyolojik Etkenler 

Özellikle gıda sektöründe daha fazla bulunan biyolojik etkenleri mantarlar, bakteriler ve 

virüsler oluĢturmaktadır. Biyolojik etkenler gıda sektörünün yanısıra tarım, hayvancılık ve 

sağlık sektöründe de yaygın olarak ortaya çıkmaktadır. 

Kısaca meslek hastalıkları; çalıĢma ortamı ve yapılan iĢin niteliğine göre, tekrar eden bir 

sebeple geçici veya sürekli olarak sakatlık, hastalık veya ruhsal bozukluk durumlarıdır  

[25]. 

2.8. ĠĢ Kazaları ve Meslek Hastalıklarına KarĢı Alınabilcek Önlemler 

Yapılan incelemelere göre iĢ kazaları ve meslek hastalıkları engellenebilir ve engellenmesi 

zor olanların etkileri çeĢitli tedbirlerle en az seviyeye indirilebilir. 
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2.8.1. ĠĢ Kazalarını Engellemede Alınabilcek Önlemler 

ĠĢ kazalarını engelleyerek en az seviyeye indirmek için gerekli önlemlerin alınması 

kaçınılmazdır. Bu önlemleri ise iĢ sağlığı ve güvenliği kurulları, çalıĢanların iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusunda eğitimi, otomasyona gitme ve kiĢisel koruyucu donanım kullanma, iĢ 

güvenliği araĢtırmaları ve iĢ kazası analizleri ve ergonomi biliminden faydalanma olarak 

beĢ baĢlık altında incelenecektir. 

2.8.1.1. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kurulları 

ĠĢletmelerdeki çalıĢanlar; kullandıkları araç ve gereçlerden, makinelerden, sağlığa zararlı 

patlayıcı ve parlayıcı maddelerden, tozlu, tehlikeli, gürültülü ortamlarda çalıĢmalarından 

dolayı fiziksel ve psikolojik tehlikelerle karĢı karĢıya kalmaktadırlar. Bu riskleri ve 

tehlikeleri ortadan kaldırmak, iĢyerlerinde ortaya çıkacak olan maddi ve manevi zararları 

minimize etmek, çalıĢanların sağlık ve güvenliklerini sağlamak ve iĢgücü kayıplarını 

azalmak için iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda bazı önlemlerin alınabilmesi için kurulların 

oluĢturulması yasal zorunluluk haline gelmiĢtir [37,38]. 

2.8.1.2. ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Eğitimi 

ĠĢ kazalarının meydana gelmesinde ilk olarak insan faktörü yer almaktadır. Devamında 

ortamdan kaynaklı ve önlenemeyen engellerden dolayı iĢ kazaları meydana gelmektedir. ĠĢ 

kazalarının % 98’i önlenebilir sınıfta yer almaktadır ve bu durumda çalıĢanların iĢ sağlığı 

ve güvenliği eğitimlerinin eksik olduğunu söylemek mümkündür. ĠĢ sağlığı ve güvenliği 

eğitimlerinin temel amacı çalıĢanların sağlığını ve güvenliğini sağlamaktır ve devamında 

üretimi verimli hale getirerek pazar payına katkıda bulunmaktır. Ayrıca verilen eğitimler 

doğrultusunda, çalıĢanlar karĢılaĢacakları riskler ve tehlikeler hakkında bilgi sahibi 

olacaklardır ve bu doğrultuda daha dikkatli çalıĢacaklardır [39]. 

2.8.1.3. Otomasyona Gitme ve KiĢisel Koruyucu Donanım Kullanma 

ĠĢ kazalarını önlemek için tek baĢına ortamda önlem almak veya sadece çalıĢanlarda önlem 

almak elbetteki yetersiz kalmaktadır. Bu yüzden çalıĢma ortamında iĢ kazasını azaltmak 

için bazen otomasyona gitmek mantıklı bir davranıĢ olacaktır. Yapılan üretim 

doğrultusunda bazı iĢlerde insan faktörü yetersiz kalmaktadır ve iĢ kazalarına zemin hazır 

lamaktadır bu yüzden üretim firmalarının bazı bölümlerinde insan gücünün yerini 

makinelerin alması iĢ kazalarının azalmasına katkı sağlamaktadır. Otomasyon sistemi 

genellikle elektrik-elektronik, geri dönüĢüm, imalat, inĢaat, tekstil ve enerji sektörlerinde 
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kullanılmaktadır. KiĢisel koruyucu donanımlar ise çoğu zaman çalıĢanları iĢ kazasına karĢı 

korurken bazı durumlarda ek risk yaratabilmektedir. KKD’ler, iĢgörenlerin meslek 

hastalıklarına yakalanmalırını ve iĢ kazası geçirmelerini engellemek ve çalıĢılan iĢletmenin 

niteliklerine göre çalıĢma boyunca kullanılması zorunlu olan malzemelerdir.ÇalıĢanlara ek 

risk yaratmaması için kiĢisel koruyucu donanımlar gerekli durumlarda ve gerekli Ģartlarda 

kullanılmalıdır [40]. 

2.8.1.4. ĠĢ Güvenliği AraĢtırmaları ve ĠĢ Kazası Analizleri 

ĠĢletmelerde bulunan makineler ve çalıĢanlar için tehlike ve risk oluĢturan etmenler yetkili 

kiĢiler tarafında düzenli periyotlarda kontrol edilmelidir. Riskli görülen durumlar ve 

tehlike yaratacak makineler risk değerlendirmesine veya saha gözetim raporlarına 

eklenerek gerekli birimlere bildirilmelidir. Böylelikle meydana gelebilecek olan iĢ kazaları 

önceden tespit edilmiĢ olacak ve gerekli önlemler alınacaktır. ĠĢ güvenliği analizlerinin 

yanısıra kaza analizleride yapılmalıdır. Kaza analizlerinin amacı ise; meydana gelmiĢ olan 

kazaların sebebini bularak benzer kazaların önüne geçilmesine katkı sağlamaktır. ĠĢ 

kazalarını önlemeye karĢı alınan önlemler ülkelere, üretim alanlarına ve bölümlerine göre 

farklılık gösterebilmektedir. Bu yüzden yapılmıĢ olan incelemeler göz önüne alınarak iĢ 

güvenliği önlemlerine gerekli sıraya göre önem verilmelidir [41]. 

2.8.1.5. Ergonomi Biliminden Faydalanma 

Uluslararası Ergonomi Kurumu (IEA)’nun tanımına göre ergonomi; “insanın refahını, 

mutluluğu ve genel sistem performansını geliĢtirecek bilgi ve teoriyi bulmayı, uygun 

yöntemlerin uygulanmasını ve bir sistemin diğer elementler ve insanlar arasındaki 

etkileĢimlerini temelde anlamaya çalıĢan bilimsel bir disiplin” olarak tanımlanmaktadır. 

Ergonomi; çalıĢma Ģartlarını (iĢ güvenliği, duruĢ ve hareketler, monotonluk, vardiya 

çalıĢması, grup davranıĢı, otorite, kazalar, sorumluluklar, ücretler, motivasyon ve çalıĢma 

süreleri), insan özelliklerini (duygusal, fiziksel ve ruhsal), çevresel koĢulları (sıcaklık, 

gürültü, titreĢim, aydınlatma, hava akımı, nem, zehirleyici maddeler, radyasyon, buharlar, 

temizlik ve düzen) ve makine insan iliĢkileri (boyut sorunları, gösterge-kontrol düzeni, 

mekanik sorunlar) gibi konuları incelemektedir. Bu incelemelerdeki amaçlar ise; iĢ gücü 

katıplarının önlenmesi, verimlilik ve kalitenin yükseltilmesi, iĢ sağlığı ve güvenliğinin 

sağlanması, iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının en az seviyeye indirilmesi ve iĢ stresi ve 

yorulmanın azaltılmasıdır [42].  
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2.8.2. Meslek Hastalıklarını Önlemede Alınabilecek Önlemler 

Mesleki hastalıkları önlenebilir hastalıklar olarak bilinmektedir. Hastalığın meslek 

hastalığı olarak sayılabilmesi için meslekle iliĢkisi olmalı ve iĢyerinde varolan 

durumlardan kaynaklanması gerekmektedir. Bu yüzden meslek hastalığını engellemek için 

yapılması gereken önlemler iĢyerinde bulunan riskleri ve tehlikeleri ortadan kaldırmaktır. 

Bu önlemler alınırken öncelikle ortamdaki riskler kaldırılmalı, devamında çalıĢanlara 

gerekli koruyucu önlemler alınmalı ve gerekli durumlarda da tıbbi uygulamalara 

baĢvurulmalıdır. Meslek hastalıklarını engellemek için alınması gereken önlemleri 

kaynakta kontrol yaklaĢımları, kiĢisel koruyucu donanımların kullanılması ve tıbbi 

yaklaĢımlar olarak üç baĢlık olarak ayırabiliriz [43].  

2.8.2.1. Kaynakta Kontrol YaklaĢımları 

ĠĢletmelerde bulunan tehlikelerden ve risklerden korunmanın en önemli yöntemlerinden 

biri tehlike ve riklerin kaynakta yok edilmesidir. Bu doğrultuda iĢletmelerdeki mekannik 

önlemlerin alınması için çeĢitli çalıĢmalar mevcuttur. Çevresel koĢullardan dolayı alınması 

gereken önlemler yetkili kiĢiler tarafından belirlenerek çözümler üretilmekdir. Örneğin 

gürültülü ortamlarda alınan önlemler, makineleri daha az gürültülü olanlarla değiĢtirmek, 

makineleri kapalı ortamlara almak ve çalıĢan ile makine arasına engel koymak olarak 

sayabilir [42]. 

2.8.2.2. KiĢisel Koruyucuların Kullanılması 

Her zaman öncelikli olarak tehlike ve risklerin kaynakta yok edilmesi ilk tercih olarak 

kullanılmaktadır. Ancak kaynakta alınan alınan önlemler bazen yetersiz kalmaktadır ve bu 

durumlarda sadece kaynakta değil çalıĢanlarda da önlemler alınması gerekmektedir. 

ÇalıĢanlarda alınması gereken önlemler ise çalıĢanların yaptıkları iĢin niteliğine göre 

gerekli olan kiĢisel koruyucu donanımları kullanmalarıdır. ÇalıĢanlarda alınan önlemlerin 

yararlı olması için yetkili kiĢiler tarafından eğitim düzenlenmeli ve çalıĢanlara KKD’ler 

hakkında gerekli bilgiler verilerek kullanmaları zorunlu hale getirilmelidir [28,43]. 

2.8.2.3. Tıbbi YaklaĢımlar 

Meslek hastalıklarından korunmak için alınması gereken önlemlerden bir diğeride tıbbi 

yaklaĢımlardır. Tıbbı uygulamaların amacı, yapılan muayeneler ve verilen eğitimler 

doğrultusunda çalıĢanların meslek hastalıkları riskleriyle karĢılaĢmalarını engellemekt ir. 

Meslek hastalıklarından korunmak için alınan tıbbi uygulamaları iĢe giriĢ muayenesi, 
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periyodik kontrol muayenesi ve sağlık eğitimi olarak üç baĢlık altında incelemek 

mümkündür. 

İşe Giriş Muayenesi: Bu uygulamadaki amaç, çalıĢanın iĢe iĢin çalıĢana uygun olmasını 

sağlamaktır. ÇalıĢanı uygun iĢe yerleĢtirebilmek için, iĢe baĢlamadan önce tıbbi 

uygulamalar (odyometri, solunum, akciğer grafisi vb.) yapılmalı ve çalıĢanın bu meslekte 

çalıĢması sakıncalı ise bu durum önlenmelidir. 

Periyodik Kontrol Muayenesi: ĠĢletmelerde bütün önlemler alınsa bile bazen etkili 

olmayabilir ve çalıĢanlar meslek hastalıklarına yakalanabilirler. Bu durumların önüne 

geçme için de çalıĢanların çalıĢtıkları meslek gruplarına ve iĢletme tehlike sınıfına göre 

periyodik kontrolleri yapılmalıdır. Periyodik kontroller sonucunda herhangi bir hastalık 

belirtisi tespit edilirse gerekli önlemler alınmalıdır. 

Sağlık Eğitimi: Meslek hastalıklarından korunmak ve engellemek için gerekli önlemler 

alındıktan sonra çalıĢanlara sağlık eğitimi verilmeli ve çalıĢanlar bu konu hakkında 

bilgilendirilmelidir. 

Meslek hastalıklarının önlenmesi ve çalıĢanların korunması hastalıkların sebeplerine ve 

nasıl meydana geldiğini tespit etmekle baĢlar. Bu konuda en büyük sorumlulukta 

yöneticilere düĢmektedir. Yöneticiler iĢletmede varolan tehlikeleri ve riskleri bu konularda 

bilgili ve tecrübeli kiĢilerle tespit ederek gerekli önlemleri almalıdır [44,45]. 
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3. Ġġ TATMĠNĠ 

Tatmin kavramı; gönül doygunluğunun sağlanması ve istenen bir Ģeyin elde edilmesi 

olarak tanımlanmaktadır [46]. ĠĢ tatmini ise; Ugboro tarafından kiĢinin çalıĢmakta olduğu 

iĢyeri ile kendisi arasındaki uyumun sonucunda ortaya çıkan, kiĢinin mesleğine karĢı sahip 

olduğu pozitif tutum ve memnuniyet duygusu olarak tanımlanmıĢtır[47]. Schneider  ise iĢ 

tatminini; bireyin beklentiler, normlar, değerler aĢamalarından geçerek iĢ koĢullarına karĢı 

geliĢtirdiği içsel tepkilerden elde ettiği bir durum olduğunu söylemiĢtir [48]. Karaduman 

’da iĢ tatmininin; kiĢinin çalıĢtığı yerde bulunanlardan yani çalıĢma grubundan, 

yöneticilerden, kendisinden ve iĢ organizasyonundan elde etmeye çalıĢtığı, yatıĢtırıcı ve 

rahatlatıcı bir duygu olduğunu dile getirmiĢtir [49]. 

ĠĢ tatmini, iĢten elde edilen verilerin (iĢ güvenliği, terfi, motivasyon, ücret vb.) ve iĢ 

Ģartlarının (yönetimin tutumu, iĢin kendisi vb.) kiĢisel bir değerlendirmesi olmakla birlikte 

çalıĢanlara sağlanan bir algıdır ve bu algıya karĢılık olarak verilen duygusal bir cevaptır. 

Ayrıca çalıĢanların iĢyerindeki tecrübelerinden çalıĢanın üzerinde bıraktığı pozitif etki 

olarak düĢünülmektedir. ÇalıĢan yaptığı iĢten memnunsa ve sosyal hayatında da sıkıntı 

yaĢamıyorsa iĢyerine karĢı tutkulu olacaktır. Kendall, Hulin ve Smith’inde söylediği gibi 

iĢe iliĢkin önemli özellikleri barındıran ve iĢ tatminini sağlayan beĢ tane iĢ boyutu (iĢin 

kendisi, yükselme fırsatı, ücret, yönetim ve iĢ arkadaĢları) bulunmaktadır [50]. 

3.1. ĠĢ Tatmininin Benzer Kavramlarla ĠliĢkisi 

ĠĢ tatmini kavramını iĢ hayatında ne derecede önemli olduğu herkes tarafından 

bilinmektedir ve verimlilik, performans ve motivasyon gibi kavramlara etkisinin olduğu 

yapılan araĢtırmalarda görülmektedir. Bu bölümde iĢ tatmininin verimlilik, performans ve 

motivasyon ile iliĢkisi açıklanacaktır. 

3.1.1. Verimlilik 

Ġnsanoğlunun varoluĢundan bu zamana kadar insanların kiĢisel ihtiyaçları her zaman 

olmuĢtur ve olmayada devam edecektir. Ġhtiyaçlar doğrultusunda üretim kavramı 

günümüzde önemli bir yere sahiptir. Üretim yapabilmek için elde bulunan kaynakları en 



25 
 

iyi Ģekilde kullanarak verimliliği artırmak üretim aĢamasında olan bütün bireylerin ortak 

düĢüncesidir. Yapılan araĢtırmalarda iĢ tatmini ile verimlilik arasında olumlu yönde bir 

bağın olabileceği görülmektedir. ĠĢ tatmininin verimliliği artırmadaki rolünün neler olduğu 

hakkında çalıĢmalar literatürde mevcuttur. Verimlilik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin 

incelendiği çalıĢmalara göre hangisinin sebep hangisinin sonuç olduğunu söylemek fazla 

mümkün gözükmemektedir. Ancak çoğu araĢtırmaya göre iĢ tatmininin verimliliği 

etkilemesinden ziyade verimliliğin iĢ tatminini etkilediğini söylemek daha doğru olacaktır 

[51]. 

3.1.2. Performans 

Performans kavramını hizmet veren bireylerin iĢletmenin amaçlarına uygun olarak 

sağladıkları katkının nicelik ve nitelik yönüyle ölçülmesidir. Performans kavramının iĢ 

tatmini ile iliĢkisi ise; çalıĢanın tatmin düzeyini artırarak performanslarını etkilenmesi 

konusunda farklı görüĢler mevcuttur. Bunlar; 

 ĠĢ tatmini performansa olumlu yönde etki eder, 

 Performan iĢ tatmini düzeyinin artmasına katkı sağlar, 

 ĠĢ tatmini ve performans verilen ödüllerle iliĢkilidir, 

biçiminde açıklanabilir. ĠĢ tatminini, iĢ ve organizasyonlarda ortaya konulan insan iliĢkileri 

sisteminin temelidir. ÇalıĢanların mutlu olmaları onları iĢ hayatında daha verimli hale 

getirmektedir ve bu doğrultuda tatmin düzeyleride artmaktadır. ĠĢ tatmininin artmasıyla 

birlikte yüksek baĢarılarda devamında gelmektedir ve çalıĢanlara verilen ödüller 

performanslarını baĢka bir boyuta taĢımaktadır. Bundan dolayı iĢ tatmininin performans 

üzerinde dolaylı bir Ģekilde etkisinin olduğunu söylemek mümkündür. Performans ile iĢ 

tatmini arasındaki iliĢki tek taraflı değildir ve karĢılıklı olarak birbirlerine katkı 

sağlamaktadırlar. Bu doğrultuda iĢ tatmini ile performans arasındaki bağı; yüksek 

perfromansın iĢ tatminini olumlu yönde etkilemesi, iĢ tatmini düzeyininde ilerleyen süreçte 

performansa etki etmesi olarak tanımlayabiliriz [52]. 

3.1.3. Motivasyon 

ĠĢ tatmini ve motivasyon terimlerinin, çalıĢanların tatminlerine katkıda bulunmak ve 

verimliliklerini artırmak için gerekli olduğu savunulmaktadır. Bu durumda gösteriyor ki 
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her iki kavramda zihinsel olmaktan ziyade hissi kavramlardır. Bundan dolayı her iki 

kavramından öznel olduğu söylenebilir. Bu iki kavram arasında elbetteki farklılıklarda 

mevcuttur. Motivasyon olgusu, çalıĢanın amacını hayata geçirmek için onu olumlu Ģekilde 

etkiler ve amacı doğrultusunda harekete geçmesini katkı sağlarken; tatmin kavramı ise 

bireyin duygusal yani iç huzurunun artmasıyla ilgilidir ve çalıĢanın dıĢsal davranıĢını 

etkilememektedir. Motivasyon, üretim ve çalıĢmada çalıĢanın isteğini belirtirken; tatmin 

ise üretkenlikten bağımsız olarak pozitif bir duygusal durumu açıklar. Bundan dolayı iĢ 

tatmini amaçları hayata geçirmek için davranıĢtan oluĢan tutumu açıklarken; motivasyon 

ise amaçlar doğrultusunda davranıĢlarla iliĢkili olan durumu açıklamaktadır. ĠĢ tatmini ile 

motivasyon arasındaki iliĢki, karĢılıklı etkileĢim Ģeklinde oluĢmaktadır. Bu doğrultuda 

tatmin seviyesi artmıĢ çalıĢanın motivansyonununda artması için gerekli zemin 

oluĢturulmuĢtur [53, 54]. 

3.2. ĠĢ Tatmininin Önemi  

Ġlk defa 1920’li yıllarda yapılan çalıĢmalarda ortaya atılan iĢ tatmini gün geçtikçe önem 

kazanmaya baĢlamıĢtır. Bununla birlikte çalıĢanların yaptıkları iĢlere verdiği değerler 

1930’larda yapılmıĢ olan Hawthorne araĢtırmalarıyla ortaya çıkmıĢtır. ĠĢ tatmininin önem 

kazanması sadece çalıĢanları değil aynı zamanda iĢletmeleri de etkilediği için çeĢitli 

nedenlere (iĢ tatmini ile verimlilik, yabancılaĢma, iĢten ayrılma, çatıĢmalar, iĢ kazaları vb.) 

dayandırılmaktadır [28]. Diğer yandan iĢten ayrılmaların sıklaĢması ve çalıĢanların iĢe 

devamsızlıklarının artması gibi durumların iĢ tatmini kavramının önemini arttırdığını 

söylemek mümkündür. Bu konuda yapılan incelemeler bireylerin bu davranıĢlarının iĢ 

tatminsizliği ile önemli bir iliĢkisi olduğunu savunmaktadır. Bu durumun sebebi ise 

bireylerin iĢyerlerinden ve yaptıkları iĢlerinden beklentilerinin tam olarak 

karĢılanamamasından olduğu görülmüĢtür. ĠĢ tatminsizliğinin ortaya çıkması sonucunda 

bireylerin iĢe bağlılıkları düĢmekte, verimlilikleri azalmakta ve bu Ģartlarda çalıĢanların 

sağlık durumlarında da olumsuzluklar görülmektedir. ĠĢ tatminsizliği yaĢayan bireylerde 

duygusal çöküntüler (hayal kırıklığı, stres, depresyon vb.) ve sinirsel (baĢ ağrısı, 

uykusuzluk vb.) rahatsızlıklar oluĢmaktadır [55]. 

3.2.1. Birey Açısından ĠĢ Tatmininin Önemi 

ĠĢ tatmininin çalıĢanlar için ne derece önemli olduğu herkes tarafından kabul görmektedir. 

Verimliliği arttırmanın en önemli faktörleri arasında olan iĢ tatmini bütün iĢletmelerde ve 
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çalıĢma alanlarında karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢ tatmini yüksek olan çalıĢanların mutluluk 

düzeylerinin arttığı gözlemlenirken, düĢük olan çalıĢanların ise iĢine olumsuz bakmasına, 

yabancılaĢmasına, iĢyerine geç gelmesine, dikkatsiz davranarak iĢ kazası geçirmesine ve 

bunlara bağlı olarak yaptığı iĢe ilgisiz kalmaktadır. ÇalıĢaların yapacakları iĢi seçmeleri 

konusunda, fiziksel ve psikolojik Ģartları, yeri ve düzeni, iĢin durumu, gerektirdiği bilgi 

düzeyi, iĢin güvenliği, ücreti ve amacı gibi bireysel gerekliliklerin ön planda tuttukları 

zaman, iĢ tatmininin temel boyutunu bireysel gerekliliklerin oluĢturduğunu söylemek 

mümkün hale gelmektedir. Bu yüzden iĢ tatmin düzeyleri önemli derecede iĢin kendisi ve 

iĢ ile ilgili beklenti düzeylerinin ve isteklerinin karĢılanma seviyesine bağlı olduğu 

söylenebilir [56]. 

3.2.2. Örgüt Açısından ĠĢ Tatmininin Önemi 

Örgütün amaçları arasında çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerini arttırarak sağlık ve güvenlik 

açısından önlem almak bulunmaktadır. Örgütün diğer amacı da kendi tatminini sağlayarak 

etkin olmaktır. Bu amaçların gerçekleĢmesi için her iki tarafında gereksinimleri 

karĢılanarak amaçların dengeli bir Ģekilde gerçekleĢmesi sağlanabilir. ĠĢ tatmininin örgüt 

açıdan önemi ise; çalıĢanların iĢe yabancılaĢma ve devamsızlıkların artması ile ilgili 

olmasıdır. ĠĢ tatmini düĢtükçe iĢe devamsızlık artmakta, devamında iĢe yabancılaĢma 

meydana gelmekte ve bu durumda çalıĢanların verimliliğinin azalmasına yol açmaktadır 

[57]. 

3.2.3. Yönetici Açısından ĠĢ Tatmininin Önemi 

Yöneticilerin en önemli amacı çalıĢanları verimli hale getirerek üretimi üst seviyeye 

çıkarmaktır ve iĢletme amaçları ıĢığında çalıĢanlara sağlanan haklar ve onların iĢ 

tatminlerini arttırarak baĢarı elde etmek istemektedirler. Yöneticiler çalıĢanların iĢ 

tatminleri hakkında üç sebeple konuyu ele almaktadırlar; 

 ĠĢ tatmini düĢük olan çalıĢanlar genelde iĢten kaçarak iĢletmeden ayrılmakta ve 

baĢka bir iĢe geçmektedirler, 

 ĠĢ tatmini yüksek olan çalıĢan iĢine daha bağlıdır ve verimlidir. Buda çalıĢanın 

mutlu ve huzurlu yaĢamasına katkı sağlamaktadır, 
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 ĠĢ tatmini yüksek olan çalıĢan sadece iĢ hayatında değil sosyal hayatında da olumlu 

davranıĢlar sergilemektedir, iĢ tatmini düĢük olan çalıĢanlar ise iĢ yaĢamında 

sorunlu olduğu kadar sosyal hayatında bu sorunları yaĢamaktadır [56]. 

3.3. ĠĢ Tamini’nin Boyutları 

3.3.1. ĠĢin Niteliği 

Bir iĢyerinde çalıĢana sağlanan tatmin, kiĢinin yaptığı iĢin önemine ve bu durumun 

çalıĢanlar tarafından nasıl kabul gördüğüyle ve algılandığıyla iliĢkilidir. ĠĢin zevkli ve ilgi 

çekici olması, çalıĢanın yetenekleriyle uyum içinde olması, iĢ tatminini sağlayan önemli 

etkenlerdir. Bu etkenlerin en önemli üç unsurunu çeĢitlilik, bağımsızlık ve yetenekler ile 

becerilerin kullanılması oluĢturmaktadır. Yapılan çalıĢmalarla yetenek ve özel bilgi 

gerektiren iĢlerde çalıĢan bireylerin iĢ yaparken daha mutlu oldukları saptanmıĢtır. Ayrıca 

çalıĢanların sürekli aynı Ģeyleri yapmasının ve iĢyerinde monoton bir Ģekilde çalıĢmasının 

iĢ tatminsizliğine sebep olduğu görülmüĢtür [58, 59]. 

3.3.2. Ücret 

 Ücret; karĢılıklı anlaĢma yapılmıĢ olan çalıĢan ve iĢveren arasında hizmet karĢılığında 

çalıĢan kiĢiye düzenli periyotlarla ödenen sabit para miktarıdır. Günümüz iĢletmelerinin 

sosyal politikalarının ve ekonomik düzeylerinin belirlenmesinde önemli olan ücret aynı 

zamanda çalıĢanlar açısından da önemli bir etkendir. ġimĢek’e göre ücret ise; üretim yapan 

iĢletmelerde bu üretime ruhsal veya fiziksel emek harcayarak katkıda bulunan bireye, 

emeği karĢılığında  zaman, üretim mikratı veya baĢka bir ölçüye göre belli yöntemlerle 

hesaplanarak ödenen para miktarıdır [60]. Ücret yönetimi ise; insan kaynakları yönetiminin 

en önemli etkenlerindendir. Literatüre bakıldığında genel olarak çalıĢanın iĢ tatmini ile 

ücreti arasında kesin bir iliĢki kurulamamıĢtır [61]. Ayrıca aynı konumda, aynı Ģartları 

sağlayan çalıĢanlar arasında ücret anlamında herhangi bir ayrım yapılmamalıdır. ÇalıĢanlar 

kendi aralarında ücret anlamında karĢılaĢtırma yapabilirler ve bunun sonucunda ayrım 

yapıldığı kanaatine varırlarsa iĢ tatminsizliği eğiliminde bulunabilirler. 

3.3.3. Terfi Fırsatları 

Terfi kelime anlamı olarak; statü, itibar, rütbe ve pozisyon artıĢını ifade etmektedir [56]. 

Terfi, çalıĢanın iĢletmede daha üst kademedeki bir pozisyona getirilmesidir. Bu doğrultuda; 

çalıĢanın bulunduğu konumdan daha fazla ücreti olan, daha geniĢ yetki ve hareket 
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özgürlüğü sağlayan, daha fazla sorumluluk gerektiren ve daha az gözetimin olduğu baĢka 

bir statüye getirilmesi halinde terfi olayı gerçekleĢmiĢ olur. ÇalıĢan terfi etmesi halinde 

hem daha fazla motivasyona sahip olacak hemde iĢinden tatmin olacaktır. ĠĢyerlerinde 

iĢverenler terfi olanakları sağlarken dikkatli olmalı ve adaletli davranmalıdır. ÇalıĢanların 

tatmin olması için terfi kararlarının adil olduğunu anlamaları ve inanmaları gerekmektedir 

[59]. 

3.3.4. ĠĢyerinde Sosyal ĠliĢkiler 

Sanayi devrimi ile birlikte küçük iĢletmelerin yerlerini zamanla büyük iĢletmeler almaya 

baĢlamıĢtır ve bu sayede çok farklı özelliklere sahip olan çalıĢanlar aynı yerde çalıĢma 

fırsatı yakalamıĢlardır. Sosyal iliĢkiler olarak adlandırılan incelemede; örgütlerde hem 

çalıĢanların hem de iĢletmelerin verimliliğini arttırmaya yönelik olarak bireylerle nasıl 

iliĢki kurulacağı ve onların nasıl yönetileceği hakkında önemli konuları içermektedir. 

ÇalıĢma alanlarında bilinçli ve adil bir iĢbölümü yapılırsa, çalıĢanlarla olumlu iliĢkiler 

kurulursa ve çalıĢanlarla sosyal bir bütünlük sağlanırsa bu tür iĢletmelerde verimlilik 

artacaktır. Ayrıca böyle bir bütünlük sağlanmasıyla birlikte çalıĢanların motivasyonları 

arttırılmıĢ ve iĢte tatmin olmaları önemli ölçüde sağlanmıĢ olacaktır [62]. 

3.3.5. ĠĢyeri ÇalıĢma KoĢulları 

ĠĢyerindeki rahatlık, güvenlik ve sağlığa iliĢkin çalıĢma alanını ifade etmektedir. Dünya’da 

teknolojinin geliĢmesiyle birlikte iĢverenler çalıĢanların sağlığı ve güvenliği için daha fazla 

önlem ve tedbir almak zorunda kalmaktadırlar. Bu zorunluluk, hem iĢletmede verimliliğin 

artması açısından hem de çalıĢanların sağlık ve güvenliğinin iĢverenin sorumluluğu altında 

olduğundan kaynaklanmaktadır. Bu nedenle iĢyerlerinde çalıĢma Ģartları iyileĢtirilmeye ve 

gerekli güvenlik önlemleri alınmaya baĢlanmıĢtır. ÇalıĢanların sağlık ve güvenliğini 

sağlamak için iĢletmelerde, psikososyal risklerden, yüksek gürültü düzeylerinden, çevresel 

kirliliklerden, fiziksel ve kimyasal risklerden, radyosyan ve korumasız makine vb. gibi 

tehlikelerden koruyan çalıĢma çevresi yani güvenli bir çalıĢma ortamı oluĢturulmaya 

baĢlanmıĢtır [63]. 

3.4. ĠĢ Tatminsizliğinin Sonuçları 

ÇalıĢma alanlarında iĢ güvenliği önlemlerinin azalması ve çalıĢma koĢullarının kötüye 

gittiğini gösteren en önemli davranıĢlardan bir taneside iĢ tatmininin düĢük olmasıdır. ĠĢ 
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tatminsizliği, veimliliğin azalmasına, örgütsel sorunsalrın artmasına, iĢlerin yavaĢlamasına 

ve disiplin sorunlarının artmasına sebep olmaktadır. Ayrıca iĢletmenin içerden veya 

dıĢardan gelebilecek olan tehditlere karĢı alınması ve gösterilmesi gereken tepkileri azaltır, 

çalıĢanların iĢe devamsızlıklarını arttırır ve iĢletmenin üretim gücünü yavaĢlatarak kar 

payına olumsuz yönde etki edebilir. ÇalıĢanlar açısından bakıldığında sağlık durumları 

olumsuz yönde etkilenir ve iĢ kazaları geçirmelerine zemin hazırlayabilir. ĠĢ tatmini 

düzeyinin incelenmesinde önemli aĢamalardan bir taneside bireylerin tatmin düzeylerini 

ifade etme Ģekilleridir. Tatmin seviyeleri düĢük olan çalıĢanlar iĢletmede kalıcı olmayı 

düĢünmeyip iĢlerinde de verimsiz olacaklardır. Üretim firmalarının bu durumları anket, 

gözlem veya farklı uygulamalarla saptamaları onlar açısından faydalı olacaktır. ĠĢ tatmin 

düzeyleri düĢük olan çalıĢanlar zamanla üstlerine seslerini yükselterek, iĢe devamsızlık 

yaparak, iĢletmeye bağlılığının az olduğunu göstererek ve iĢi tamamen bırakarak tatmin 

seviyelerini göz önüne sererler [64, 65]. 

3.4.1. ĠĢ Tatminsizliğinin Bireysel Sebepleri 

ĠĢletmelerde iĢ tatminsizliğinin bireysel sonuçlarını stres, psikolojik tatminsizlik ve gerilim 

tepkileri olarak üç baĢlık altında açıklanacaktır. 

3.4.1.1. Stres 

ÇalıĢanların fiziksel ve psikolojik sağlıklarıyla iĢ tatmini arasında yakın bir iliĢki olduğu 

bilinmektedir. ÇalıĢma alanlarında strese neden olan en önemli etkenlerin çalıĢma 

koĢullarının yetersiz olduğu, iĢ paylaĢımı, iĢ akıĢı ve iĢ organizasyonunun düzensizliği, 

çalıĢanlarda iĢ ile ilgili bilgi yetersizliği ve tecrübe eksikliği, örgüt yapısında görev ve 

sorumluluklarının dağılımının adaletsiz olması ve çalıĢanların bilgi ve tecrübelerine göre 

yanlıĢ iĢte çalıĢmaları olarak sıralanabilir. Stresli ortamlarda çalıĢanların zamanla iĢ tatmini 

düzeylerinin düĢtüğü görülmektedir ve bununla birlikte psikolojik ve fiziksel 

etkilenmelerde oluĢabilmektedir. Beklentilerin karĢılanmaması sonucunda çalıĢanlarda iĢ 

tatminsizliği davranıĢ bozukluklarına sebep olmaktadır. Bu bozukluklar ise; iĢtahsızlık, 

uykusuzluk, hayal kırıklığı ve duygusal çöküntü olarak sıralanabilir [64, 66]. 

3.4.1.2. Psikolojik Tatminsizlik 

ÇalıĢanların hedeflerine ulaĢmalarını engelleyen davranıĢlar, psikolojik tatminsizliğin ve 

davranıĢsal bozuklukların sebeplerinden biridir. Bu davranıĢlar tatminsizliğe neden olarak 
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çalıĢanların sabır ve tahammülüne ve geçmiĢte yaĢamıĢ olduğu buna benzer durumların 

tekrar ortaya çıkıp çıkmaması, davranıĢların süreklilik ve Ģiddetiyle doğru orantılıdır. 

Psikolojik tatminsizliğinin ortaya çıkmasıyla çalıĢanlarda “iĢi oluruna bırakma”, “geriye 

yöneliĢ veya dönüĢ davranıĢlar”, “saldırgan davranıĢlar” ve “tekrar denenmek istenen sabit 

davranıĢlar” gibi davranıĢsal bozukluklar görülmektedir. Bu davranıĢsal bozukluları ise 

Eren (2006) Ģu Ģekilde açıklamıĢtır; 

3.4.1.3. ĠĢi Oluruna Bırakma 

 Bu davranıĢ Ģekli psikolojik tatminsizliğe veya “ kendine güvensizlik” hallerine uğrayan 

bireylerde görülen bir davranıĢ biçimidir. Ümitsizlik içine düĢerek cesaretsiz hale gelen 

bireylerin, hayata karĢı mücadele etmek yerine olayları akıĢana bırakma halleridir. 

3.4.1.4. Geriye DönüĢ DavranıĢı 

Tatminsizliğin neden olduğu baĢka bir davranıĢ biçimide geriye dönüĢ davranıĢlarıdır. 

Diğer bireylerle anlaĢamama korkusuyla içine kapanık kimselerde görülen herkese ve 

herĢeye evet diyebilen bireylerin bu gibi davranıĢları geriye dönüĢ davranıĢ biçiminin 

temelini oluĢturur. Bu davranıĢ biçiminde en çok gözlenen durumlardan biride çocukça 

davranıĢlar sergilemektir. Örnek verilecek olursa çalıĢanların yapmak istemedikleri iĢin, 

zorla yaptırılması halinde kadınların ağlaması ve erkeklerin surat asması diyebiliriz. 

3.4.1.5. Saldırgan DavranıĢlar 

ÇalıĢan yaptığı iĢten tatmin olmadığı süre boyunca olumsuz duyguları biriktirecek ve 

büyük bir duygusal yıkım içine girerek saldırgan davranıĢlar sergileyecektir. Bu gibi 

durumlarda çalıĢan, onu engelleyen durumları doğal yollarla aĢılması gereken bir engel 

olarak değil, saldırgan davranıĢlar göstererek aĢılması gereken engeller olduğunu 

düĢünecektir. Bireylerde en sık görülen saldırgan davranıĢlar; makine, malzeme ve 

aletlerin tahrip edilmesi, iĢe devamsızlık, yönetimin davranıĢlarından sürekli Ģikayetçi 

olmak ve iĢ arkadaĢlarıyla anlaĢmazlık gibi durumlar olarak sıralanabilir. 

3.4.1.6. Tekrar Denenmek Ġstenen Sabit DavranıĢlar 

Bu davranıĢ Ģekilleri geriye dönüĢ ve saldırgan davranıĢlardan daha olumlu bir davranıĢ 

biçimidir. ÇalıĢma hayatında değiĢiklik ve yeniliklere karĢı direnen bireylerde bu davranıĢ 

biçimlerini sergiledikleri sıklıkla görülmektedir. Yeni yöntem çalıĢma Ģekillerini 
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gördüğünde panikleyen ve eski yöntemde çalıĢmak isteyen bireyler, mevcut yöntemi en iyi 

yöntem olarak gördüklerinden dolayı eski hareket ve davranıĢlarını sürekli devam 

ettirmektedirler. Bu bireyler karĢılarına çıkan sorunlara mantıklı bir çözüm sunamazlar ve 

halen uyguladıkları davranıĢ biçimlerini devam ettirmekte ısrarcı olurlar.  

3.4.2. ĠĢ Tatminsizliğinin Örgüt Açısından Sonuçları 

ĠĢ tatminsizliğinin artmasıyla birlikte çalıĢanlarda, iĢe geç gelme, performans düĢüklüğü, 

ilgisizlik, devamsızlık, iĢ kazaları ve meslek hastalıklarında artma, itaatsizlik, iĢi bırakma, 

kanun dıĢı sabotaj ve grevlere yönelme, disiplin kurallarına uymama gibi durumlar 

oluĢmaktadır. ĠĢ tatmininin örgütsel açıdan sonuçlarını kısaca Ģu Ģekilde açıklayabiliriz; 

3.4.2.1. ĠĢe Geç Gelme – Devamsızlık 

Devamsızlık kavramı, iĢ gücü kaybını, verimliliğin azalmasını ve motivasyonun giderek 

düĢmesini sağlayan ve iĢletmelerin ciddi sorunları haline gelen davranıĢ biçimidir. Genel 

anlamda iĢletmede olması ve görevini yerine getirmesi gereken çalıĢanın mesai saatleri 

içinde iĢletmede olmaması durumu olarak tanımlanır. Devamsızlık bünyesinde sadece 

mesai saatleri içinde iĢletmede olmamayı değil iĢe geç kalmayıda barındırmaktadır ve iĢe 

geç kalma iĢgücü devri gibi kolay bir kavram değildir. Bunun sebebi ise yapılan iĢlerin 

niteliğine göre farklılıklar göstermesidir ve birçok iĢ çalıĢanın fiziksel olarak iĢletmede 

bulunması gerekirken, bazı iĢlerde çalıĢanın fiziksel olarak iĢletmede olmasına gerek 

duymaz. Örneğin; bir öğretim görevlisi çalıĢmak istediğinde kitaplarını ve diğer 

kaynaklarını yanına alarak evinde çalıĢabilirken, inĢaat iĢçilerinin malzemelini yanına 

alarak evlerinde çalıĢmaları mümkün gözükmemektedir. Bu yüzden devamsızlık oranları 

incelenirken iĢlerin nasıl yürütülmesi gerektiğide göz önünüde bulundurulmalıdır. 

Devamsızlık ve iĢe geç gelme davranıĢları iĢletmeyi maddi anlamda önemli derecede 

etkilemektedir. Bu yüzden birçok araĢtırmacı iĢ tatmini ile iĢe devamsızlık arasındaki 

iliĢkiyi inceleyerek literatüre katkı sağlamıĢtır. Bu araĢtırmalar doğrultusuda iĢletmelerde 

devamsızlığın kontrol altına alınması münkün gözükmektedir [67]. 

3.4.2.2. ĠĢe KarĢı Ġlgisizlik 

ĠĢ tatmininin düĢük olması ve diğer çalıĢma koĢulları iĢgörenlerin iĢlerine karĢı ilgisiz 

olmalarına ve yabancılaĢmalarına sebep olur. ÇalıĢtıkları iĢletmelere yabancılaĢan 

çalıĢanlar sadece maddi olanaklar için çalıĢan bireyler olarak tatminsizliğin kısır 
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döngüsüne dahil olacaklardır. ĠĢletme içerisinde yabancılaĢmanın sebebi, iĢin çok fazla 

bölünmesi ve iĢgörenlerin katkılarının az miktarda olmasıdır. ĠĢletmeye kendi katkısının 

olmadığını düĢünen çalıĢanlarda iĢ tatmini düzeylerinin düĢtüğü görülmektedir. Çünkü 

iĢlerin fazla bölünmesi çalıĢanların bilgi ve tecrübelerini tam anlamıyla kullanmalarına 

imkan tanımadığı gibi diğer çalıĢma arkadaĢlarıylada olumlu iliĢkiler kuramamaktadırlar. 

ĠĢe karĢı yabancılaĢma ve ilgisiz kalma sadece çalıĢanın karekterinden meydana gelen bir 

durum değildir ve örgütten gelen sebeplerde ilgisizliğe yol açabilmektedir. ÇalıĢanlara 

karĢı yöneticilerin tutum ve davranıĢları, iĢletmedeki belirsizlikler, yapılan iĢin niteliği ve 

iĢin anlamsızlığı iĢgöreni iĢe karĢı ilgisiz kılabilir. ĠĢ tatminini ve çalıĢanın gayretini 

arttırmak için çalıĢana güven vermek, karĢılaĢtığı sorunları çözmesine yardımcı olmak, 

iĢletmeyi çekici kılmak, onlara ilgi göstererek değer vermek, baĢ edemediği engelleri 

ortadan kaldırmak gibi davranıĢlar sergilenebilir [68,69]. 

3.4.2.3. ĠĢ Kazaları 

ĠĢ tatmini yüksek olan çalıĢanların iĢlerini severek yaptıkları ve mutlu oldukları 

görülmektedir. ĠĢ tatmini düĢük olan çalıĢanlarda ise iĢletmeye karĢı ilgisizlik azalacak ve 

ilgisini daha çok iĢletme dıĢında kalan hayatına harcayacaktır. ĠĢine karĢı ilgisiz olan 

çalıĢanlarda da dikkatsizlik artacak ve devamında iĢ kazalarının meydana gelmesine zemin 

hazırlayacaktır. Çünkü yapılan araĢtırmalarda meydana gelen iĢ kazalarının, iĢgörenlerin 

fiziksel ve psikolojik durumlarıyla doğrudan iliĢkili olduğu görülmektedir. ĠĢ tatminsizliği 

kendi baĢına iĢ kazalarına sebep olmazken monotonluk, ücretin yetersiz olması, 

uykusuzluk, iĢ arkadaĢları ile anlaĢmazlık ve verilen iĢi beğenmeme gibi durumlarla iĢ 

kazalarına sebep olmaktadır [70]. 

ĠĢ kazaları oranları incelendiğinde iĢ tatminsizliği sonucunda iĢe ilgisiz kalmıĢ, uyum 

sağlayamamıĢ ve iĢten soğumuĢ bireylerin geçirdikleri iĢ kazaları, toplum arasında 

meydana gelen iĢ kazaları arasında önemli bir yere sahiptir. ĠĢletmelerde iĢ kazalarının 

meydana gelmesi ve iĢ kazası riskini artıran durumların bulunması çalıĢanlara karĢı iĢin 

çekiciliğini azaltmakta ve strese sebep olmaktadır. ĠĢ kazaları konusunda birçok araĢtırma 

yapılmıĢtır. Hakgöz (1985) tarafından yapılmıĢ olan bir araĢtırmada meydana gelen iĢ 

kazalarının % 95’inin kiĢisel koruyucu donanımların kullanılmamasından ve güvensiz 

davranıĢlardan, % 5’inin ise teknik nedenlerden meydana geldiği saptanmıĢtır. Çelikkol 

tarafından yapılan incelemede iĢ kazalarının % 20’sinin üretim mekanizmalarından ve 
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çevresel Ģartların yetersizliğinden, % 80’inin de çalıĢanların davranıĢlarından 

kaynaklandığı görülmektedir. Kepir’in yaptığı çalıĢmada ise iĢ kazalarının % 2’sinin 

engellenemeyen durumlardan, % 10’unun mekanik durumlardan ve % 88’ininde 

çalıĢanlara bağlı olarak meydana geldiği saptanmıĢtır [71]. 

3.4.2.4. ĠĢgücü Devri 

 ĠĢgücü devri kavramını belirli bir zaman aralığında iĢletmelerden ayrılan çalıĢanların 

toplam sayısı olarak tanımlanabilir. ĠĢten ayrılma durumu çalıĢanın kendi isteği 

doğrultusunda veya kiĢinin iĢine son verilmesiyle oluĢabilir. Bu doğrultuda iĢletmelerde 

çalıĢan sayısı azalacak ve iĢletme çalıĢanlarını kaybedecektir. ĠĢgücü devri her zaman 

iĢletmenin zararına olmazken bazı durumlarda tecrübeli ve verimli çalıĢanlarını 

kaybederek etkilenebilecektir. ĠĢletmelerde fazla iĢgücü devri görülüyorsa bunun sebebi 

olarak baĢta iĢ tatminsizliği gelmektedir. Yüksek iĢgücü devri, bazı sosyal ve ekonomik 

zararlara yol açarken çalıĢanlarında durumlarından memnun olmadıklarını 

göstermektedir.Bu sorunlar arasında; yeni iĢe alınan çalıĢanın maliyeti, kalite ve bağlılığın 

azalması, personel seçme sistemlerinin yetersiz olması, iĢ kazalarının artması ve iĢe 

adaptasyon ve eğitim maliyeti organizayon içinde bulunan bireylerde moral bozukluğuna 

sebep olmaktadır [67]. 

3.4.2.5. Kanun DıĢı Sabotaj ve Grevler 

 ĠĢ tatmininin azalması durumunda bireylerde bazen olumsuz duyguların artmasına sebep 

olmakta ve bu durum çalıĢanın kendisine veya iĢletmeye karĢı olumsuz sonuçlara sebep 

olmaktadır. Örneğin, çalıĢan bulunduğu iĢletmede diğer çalıĢanlara zarar verebilir ve bu 

doğrultuda üretime engel olabilir veya kulanılan makine ve teçhizatlara zarar vererek 

iĢletmeyi zarara uğratabilir. Bu doğrultuda iĢletmelerde toplu iĢten ayrılma, üretimin 

azalması, makine ve teçhizatların bozulması, iĢ kazalarının artması, hammadde giriĢ 

çıkıĢının azalması gibi durumların çalıĢanların iĢten beklentilerinin yetersiz olması 

karĢılığında iĢletmeden acısını çıkarma düĢüncesiyle kasten veya bilmeden yapılan sabotaj 

davranıĢları olduğu düĢünülebilir [68]. 
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4. Ġġ SAĞLIĞI GÜVENLĠĞĠ VE Ġġ TATMĠNĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin en önemli amaçlarından birisi, sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma 

ortamı sağlayarak iĢletmede bulunan bütün çalıĢanların memnuniyetini en üst seviyeye 

çıkarmak ve aynı zamanda çalıĢanları verimli hale getirmektir. Bunların yanısıra 

çalıĢanların sağlıklarını iĢyerindeki sebeplerden dolayı kaybetmemelerini ve kendilerini 

rahat hissetmelerini sağlamakta diğer önemli amaçlarından birisidir. Bu amaçların 

gerçekleĢmesi için iĢverenler, iĢ güvenliği uzmanları ve iĢyeri hekimlerinin çeĢitli 

sorumlulukları bulunmaktadır. Özel kuruluĢlar ve kamu kuruluĢları; iĢ tatmininin, üretimde 

kalitenin arttırılması, iĢe devamlılık, satıĢların arttırılması ve iĢe bağlılık gibi konularda 

önemli bir etken olduğunu göz önünde bulundurmaktadırlar. Yapılan çeĢitli çalıĢmalar iĢ 

tatminini sağlayacak önemli bir unsurun iĢ sağlığı ve güvenliği olduğunu göstermektedir. 

Bundan dolayı kurum ve kuruluĢlar iĢ sağlığı ve güvenliği kavramını maddi yük olarak 

görmeyi bırakmalı ve daha çok onlara katkı sağlayacak değerli bir unsur olduğunu 

anlamalıdır. ÇalıĢanları verimli hale getirmek ve sağlıklarını korumak amacıyla fiziksel 

çalıĢmaların yanısıra psikolojik çalıĢmalarda yapılarak iĢ tatminine katkıda bulunulabilir. 

ĠĢyerinde çalıĢanların mevcut durumlarından tatmin olmamaları halinde çeĢitli sorunlarla 

karĢılaĢmak kaçınılmazdır. Ayrıca bu tatminsizlik çalıĢanların iĢyerine geç gelmesi ve 

devamsızlık gibi durumlarında artıĢına ve bu yüzden üretimin olumsuz etkilenmesine 

neden olabilmektedir. Modern yönetim anlayıĢına göre iĢletmelerin sergiledikleri 

performans ve baĢarıları; pazar gücü, karlılığı, ürün kalitesi ve ödenilen vergiler gibi maddi 

unsurlarla değil çalıĢanların fiziksel ve psikolojik sağlıkları ile onlara güvenli çalıĢma 

ortamı sağlamak gibi durumlarına göre de değerlendirilmelidir. 

ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin var olması bireylerin iĢ tatmini düzeylerini olumlu yönde 

etkilemekte ve yöneticilerin iĢlerinide daha kolay hale getirmektedir. ÇalıĢanın iĢletmeden 

bazı beklentileri vardır ve en önemlileri arasında da çalıĢanın sağlık ve güvenliğinin 

sağlanmasıdır. ĠĢgörenlerin sağlık ve güvenliklerinin sağlandıkları iĢletmelerde çalıĢanlar 

iĢletmeye karĢı olumlu tutum içinde olacaklardır ve yöneticilerde çalıĢanları daha kolay bir 

Ģekilde yönetebileceklerdir. ĠĢletmelerde meydana gelen meslek hastalıkları ve iĢ kazaları 

verimliliği azaltarak iĢ tatminsizliğini olumsuz etkilemektedir. Meslek hastalığına 
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yakalanma riskinin daha fazla olduğu iĢletmelerde çalıĢanların yaptıkları iĢten memnun 

olmamaları ve iĢe karĢı kaygılı olmaları verimliliği düĢürmektedir. Hastalığa yakalanma 

veya iĢ kazası geçirme durumunda oluĢabilecek maddi kayıplarda çalıĢanların gözünü 

korkutmaktadır ve iĢ tatminsizliğine yol açmaktadır [78, 79]. ĠĢletmelerde çalıĢma 

Ģartlarının iyi olmasıyla birlikte çalıĢanlar, iĢlerine bağlı olurlar ve daha kolay yaparlar. 

ÇalıĢanların çalıĢma Ģartlarından Ģikayetçi olmaları halinde, o iĢletmede baĢka sorunların 

olduğunuda söylemek doğru olacaktır. Sağlık ve güvenlik önlemlerinin alınmaması halinde 

bu tür iĢletmede çalıĢmak iĢgörenlerin baĢta motivasyonlarını düĢürerek moral 

bozukluğuna, çalıĢanların huzursuz, tedirgin ve stresli olmalarına sebep olmaktadır. Bu 

durumda olan çalıĢanlardan üretim boyunca, örgüt iklimine ve çalıĢma arkadaĢlarına uyum 

sağlamasını beklemek anlamsız olacaktır. Sağlık ve güvenlik önlemleri alınmıĢ bir 

iĢletmede çalıĢmak ise; çalıĢanın motivasyonunu olumlu yönde etkileyerek sağlıklı 

olmasına katkı sağlamaktadır. Bu doğrultuda çalıĢanın örgüt iklimine ve çalıĢma 

arkadaĢlarına uyum sağlaması daha kolay olacaktır ve bu Ģekilde çalıĢmak fiziksel ve 

psikoljik yönden tatmin edici olacaktır. ÇalıĢanlar iĢletmede sağlık ve güvenlik 

önlemlerinin yüksek olduğunu düĢündükleri zaman iĢ tatmin düzeyleri artacak ve 

kendilerinden bekleneni vermek için çaba göstereceklerdir. ĠĢ tatmininin artmasıyla birlikte 

iĢletmeye bağlılıkta artacaktır ve bu doğrultuda çalıĢanlar daha dikkatli çalıĢarak iĢ 

kazalarının azalmasına katkı sağlayacaklardır. Bütün bunlar göz önüne alındığında 

çalıĢanların dikkatli ve bilinçi çalıĢmaları iĢ kazalarını azaltarak tatmin seviyesini artıracak 

ve iĢ tatmini ile iĢ güvenliği arasında karĢılıklı bir iliĢkinin söz konusu olduğu ortaya 

konulacaktır [28,74]. 

 

 

 

 

 

 



37 
 

5.ARAġTIRMANIN AMACI  

ĠĢletmelerde iĢ sağlığı ve güvenliğine verilen önem çalıĢanların iĢ tatminini arttırmak için 

önemli bir faktördür. ĠĢyerlerinde sağlanan güvenlik önlemlerinden dolayı çalıĢanlar, 

kendilerinin önemsendiğini düĢünerek iĢlerinde daha verimli hale gelebilmektedirler. Aksi 

takdirde iĢyerlerinde güvenlik önlemleri yetersiz olunca çalıĢanlar, sağlık ve güvenlik 

duygusundan yoksun kalarak hoĢnutsuzluk içine girerler ve hem iĢyerine hem de iĢlerine 

karĢı olumsuz tutumda bulunabilirler. ÇalıĢanların iĢ tatmini düzeyleri de bunlara bağlı 

olarak olumlu veya olumsuz yönde etkilenebilir [75]. ĠĢ tatmin düzeyininde düĢük olması 

halinde iĢe yabancılaĢma, devamsızlık yapma, iĢten ayrılma ve iĢe geç gelme gibi 

davranıĢlara sebep olabilmektedir. Bu yüzden iĢletmelerdeki iĢ sağlığı ve güvenliği 

performans değerlendirme uygulamalarının iĢ tatmini üzerine etkisinin incelenmesi, 

iĢletmelere elde edilen bulgular ıĢığında çalıĢanların iĢ tatmini arttırabilmek için neler 

yapmaları gerektiği hakkında bilgi verilmesi temel amaçlarımız arasında yer almaktadır. 

Bu konuda yapılmıĢ olan araĢtırmalara göre iĢ sağlığı ve güvenliği önlemlerinin olduğu 

yerlerde iĢ tatmininin sağlanması mümkündür. Özaltın ve arkadaĢlarının yapmıĢ oldukları 

çalıĢmada Türk Silahlı Kuvvetleri’nde görev yapan muvazzaf tabiplerin iĢ güvenliği 

uygulamalarına göre iĢ tatminlerinin arttığı tespit edilmiĢtir [76]. Ġstanbul ve Edirne’de 

bulunan sağlık yüksekokullarında yapılmıĢ olan çalıĢmaya göre, eğiticilerin çoğunun iĢ 

güvenliği uygulamalarından memnun oldukları ve iĢ tatminlerini olumlu yönde etkilediği 

saptanmıĢtır [28]. 

Ana Hipotez  

H1: Yapılan analizler sonucunda iĢ sağlığı ve güvenliği performans değerlendirme 

uygulamaları ile çalıĢanların iĢ tatmini düzeyleri arasında iliĢki olup olmadığı tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Alt Hipotezler  

H1,1: ĠĢ sağlığı ve güvenliği performans değerlendirme uygulamaları çalıĢanların yaĢlarına 

göre iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı etkisi vardır.  
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H1,2:  ĠĢ sağlığı ve güvenliği performans değerlendirme uygulamaları çalıĢanların 

gelirlerine göre iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı etkisi vardır. 

H1,3:  ĠĢ sağlığı ve güvenliği performans değerlendirme uygulamaları çalıĢanların cinsiyet, 

medeni durum, eğitim durumu ve iĢletmede çalıĢma süresine göre iĢ tatmini düzeylerine 

anlamlı bir etkisi yoktur. 
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6. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

AraĢtırmada ilk olarak iĢ sağlığı ve güvenliği ve iĢ tatmini ile ilgili literatür taraması 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın amacı doğrultusunda nicel araĢtırma yöntemlerine baĢvurularak 

veri toplama araçlarından anket yöntemi kullanılıp tarama modeli türlerinden genel tarama 

modeli ile desenlenmiĢtir. Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var 

olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımlarıdır. AraĢtırmaya konu olan 

olay, birey ya da nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Genel 

tarama modelleri ise çok sayıda elemandan oluĢan bir evrende, evren hakkında genel bir 

yargıya varmak amacı ile evrenin tümü ya da ondan alınacak bir grup örnek ya da 

örneklem üzerinde yapılan tarama düzenlemeleridir [77]. UĢak Ġli Tekstil Organize Sanayi 

Bölgesinde yer alan bir üretim iĢletmesinin çalıĢanlarına; toplam 29 sorudan oluĢan 

Üngüren (2015) tarafından geçerlik ve güvenirlik çalıĢması yapılmıĢ “ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Performans Değerlendirme Ölçeği” ve Baycan (1985) tarafından Türkçe’ye 

uyarlanarak geçerlik ve güvenirlik çalıĢması yapılmıĢ 20 sorudan oluĢan “Minnesota ĠĢ 

Tatmin Ölçeği” uygulanmıĢtır. Bu ölçeğin Baycan (1985) tarafından Türkçe’ye çevrildiğini 

söyleyen Sevimli ve ĠĢcan ölçeğin Cronbach’s Alpha degerini 0,99 olarak bulmuĢlar ve 

araĢtırmalarında bu ölçeği kullanmıĢlardır. Ayrıca Yüksel (2005) Cronbach’s Alpha 

değerini 0,89; Serinkan ve Bardakçı (2007) Cronbach’s Alpha değerini 0,88; Gül, Oktay ve 

Gökçe (2008) Cronbach’s Alpha değerini 0,90 ve Toker (2007) Cronbach’s Alpha değerini 

0,82 bulmuĢtur ve bizim çalıĢmamızda yapılmıĢ olan geçerlik ve güvenirlik çalıĢmasına 

göre Cronbach’s Alpha değeri 0,81 olarak tespit edilmiĢtir. Tekstil üretim iĢletmesinde 

bulunan çalıĢanlara göre iĢ sağlığı ve güvenliği performans değerlendirme uygulamalarının 

iĢ tatmini üzerine etkisi  tespit edilmeye ve elde edilen veriler analiz edilerek literatüre 

katkıda bulunmaya çalıĢılmıĢtır [78]. 
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6.1. Evren Ve Örneklem 

UĢak Ġli Tekstil Organize Sanayi bölgesinde yer alan tekstil üretim iĢletmesinde toplam 

1412 çalıĢan bulunmaktadır. ÇalıĢmanın evrenini oluĢturan 1412 kiĢi için örneklem 

hesaplaması yapıldığında; %5 hata payı ile %95 güven seviyesinde örneklem büyüklüğü 

303 kiĢi olarak hesaplanmıĢ fakat çalıĢmanın güvenirliğini ve geçerliğini artırmak adına 

425 çalıĢana (%5 hata payı ve %99 güven seviyesi) ulaĢılmıĢtır (surveysystem, 

07.01.2020). ĠĢletmelerde çalıĢanlar ile yüz yüze görüĢülerek anketler uygulanmıĢtır.  
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7. ARAġTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI 

Öncelikle verilerin normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

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

her iki ölçek içinde “p= ,000” olarak bulunmuĢtur. Buna göre p<0,05 anlamlılık düzeyinde 

verilerin normal dağılım göstermediği ve analizinde Non-Parametrik testlerin 

uygulanmasına karar verilmiĢtir. Elde edilen veriler çeĢitli istatistiksel analizler (frekans 

analizi, Mann-Whitney U, Korelasyon analizi) doğrultusunda değerlendirilmiĢtir. 

7.1 Demografik Bilgiler 

Çizelge 1: Cinsiyete Göre Frekans Analizi 

 Frequenc

y 

 Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Mean Std. 

Deviation 

Erkek 291 68,4 68,4 66,1   

Kadın 134 31,6 31,6 96   

Toplam 425 100 100  1,38 0,562 
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Grafik 1: Cinsiyete Göre Frekans Analizi 

 

ÇalıĢmamıza katkıda bulunan çalıĢanların %68,4’ünü (291) erkekler oluĢtururken 

%31,6’sını (134)  kadınlar oluĢturmaktadır. 
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Çizelge 2: YaĢa Göre Frekans Analizi 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Mean Std. 

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 

üzeri 

9 2,1 2,1 100 

Toplam 425 100 100  3,78 1,859 

 

Grafik 2.YaĢa Göre Frekans Analizi 

 

 

Katılımcıların %12,7’si (54) 18-23 yaĢ aralığı, %14,8’ini (63) 24-29 yaĢ aralığı, %20,7’sini 

(88) 30-35 yaĢ aralığı, %17,2’sini (73) 36-41 yaĢ aralığı, %14.1’ini (60) 42-47 yaĢ aralığı, 
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%11,5’ini (49)  48-53 yaĢ aralığı, %6,8’ini (29) 54-59 yaĢ aralığı ve %2,1’inide (9) 60 yaĢ 

ve üzeri yaĢ aralığında çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

Çizelge 3: Medeni Durumu Göre Frekans Analizi 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Mean Std. 

Deviation 

Evli 276 64,9 64,9 64,9   

Bekar 149 35,1 35,1 35,1 

Toplam 425 100 100 100 1,35 0,478 

 

Grafik 3. Medeni Duruma Göre Frekans Analizi 

 

Yapılan araĢtırmaya katılan çalıĢanların %64,9’unu (276) evli çalıĢanlar oluĢtururken 

%35,1’inide (149) bekar çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 
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Çizelge 4: Eğitim Durumuna Göre Frekans Analizi 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Mean Std. 

Deviation 

Ġlkokul 96 22,6 22,6 22,6   

Ortaokul 191 44,9 44,9 67,5 

Lise 73 17,2 17,2 84,7 

Önlisans 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.Eğitim Durumuna Göre Frekans Analizi 

 

Ankete katılan çalıĢanların eğitim durumları incelendiğinde; %22,6’sını (96) ilkokul 

mezunları oluĢtururken, %44,9’unu (191) ortaokul mezunları, %17,2’sini (73) lise 

mezunları, %10,6’sını (45) önlisans mezunları ve %4,7’sinide (20) lisans mezunlarının 

oluĢturduğu görülmektedir. 
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Çizelge 5: ĠĢletmede ÇalıĢma Süresine Göre Frekans Analizi 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Mean Std. 

Deviation 

1 yıl ve 

daha az 

63 14,8 14,8 14,8   

1-3 yıl 135 31,8 31,8 46,6 

4-7 yıl 99 23,3 23,3 69,9 

8-11 yıl 93 21,9 21,9 91,8 

12 yıl ve 

üzeri 

35 8,2 8,2 100,0 

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

 

Grafik 5.ĠĢletmede ÇalıĢma Süresine Göre Frekans Analizi 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların %14,8’i (63) 1 yıl ve daha az süredir iĢletmede çalıĢmakta, 

%31,8’i (135) 1-3 yıldır, %23,3’ü (9) 4-7 yıldır, % 21,9’u (93) 8-11 yıldır ve %8,2’si (35)  

12 yıl ve daha fazla süredir bu iĢletmede çalıĢtıkları görülmektedir. 
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Çizelge 6: Gelire Göre Frekans Analizi 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Mean Std. 

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 üzeri 12 2,8 2,8 100,0 

Toplam 425 100,0 100,0  1,67 1,040 

  

Grafik 6.Gelire Göre Frekans Analizi 

 

ÇalıĢanların %60,7’si (258) 2300-2900 arasında maaĢ alırken, %24,2’si (103) 3000-3500 

arasında, %5,4’ü (23) 3600-4000 arasında, %6,8’i (29)  4100-5000 arasında ve %2,8’i (12) 

de 4600 ve üzerinde maaĢ almaktadırlar. 
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Çizelge 7: Cinsiyete Göre Mann-Whitney U Testi 

 N Mean Rank Sum Of 

Ranks 

Mann-Whitney U P 

Erkek 291 220,98 59099,50   

Kadın 134 203,70 24336,50 

Toplam 425  21274,500 ,549 

 

Çizelge 7.de çalıĢanların cinsiyetlerine göre iĢlerinde tatmin olup olmadıkları Mann-

Whitney U testiyle analiz edilmiĢtir. Analiz sonucunda çalıĢanların tatmin değerleri 

(p=,549) p> 0,05’ten büyük olduğu için anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir.  

Çizelge 8: Medeni Duruma Göre Mann-Whitney U Testi 

 N Mean Rank Sum Of 

Ranks 

Mann-Whitney U P 

Evli 276 210,32 59099,50   

Bekar 149 191,63 24336,50 

Toplam 425  16208,500 ,135 

 

Çizelge 8.de çalıĢanların medeni durumlarına göre iĢlerinde tatmin olup olmadıkları Mann-

Whitney U testiyle analiz edilmiĢtir. Analiz sonucunda çalıĢanların tatmin düzeyleri 

(p=,135)  p>0,05’ten büyük olduğu için anlamlı bir farklılık olmadığı gözlemlenmiĢtir. 
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Çizelge 9: Korelasyon Analizi 

 YaĢ Eğitim Durumu ĠĢletmede ÇalıĢma Süresi Gelir 

Sig. (2-tailed) ,006 ,561 ,212 0,47 

N 425 425 425 425 

 

ÇalıĢanların yaĢlarına göre iĢ sağlığı ve güvenliği performans değerlendirme uygulamaları 

ile iĢ tatmini düzeyleri arasındaki iliĢki yapılan korelasyon analizi sonucunda tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu analiz sonucunda çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerinin (p=,006)  

p<0,05’ten küçük ve negatif yönlü olduğu tespit edilerek anlamlı bir fark olduğu 

görülmektedir. Buna göre iĢ sağlığı ve güvenliği performans değerlendirme 

uygulamalarının çalıĢanların yaĢları ilerledikçe iĢ tatminlerine olumsuz etki ettiği 

söylenebilir. 

ÇalıĢanların eğitim durumlarına göre iĢ sağlığı ve güvenliği performans değerlendirme 

uygulamaları ile iĢ tatmini düzeyleri arasındaki iliĢki yapılan korelasyon analizi sonucunda 

tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu analize göre iĢ sağlığı ve güvenliği performans 

değerlendirme uygulamalarının çalıĢanların eğitim durumları arttıkça iĢ tatminlerine 

herhangi bir olumsuz etkide bulunmadığı söylenebilir. 

ÇalıĢanların iĢletmede çalıĢma sürelerine göre iĢ sağlığı ve güvenliği performans 

değerlendirme uygulamaları ile iĢ tatmini düzeyleri arasındaki iliĢki yapılan korelasyon 

analizi sonucunda tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu analize göre iĢ sağlığı ve güvenliği 

performans değerlendirme uygulamalarının iĢletmede çalıĢma sürelerine göre iĢ 

tatminlerine herhangi bir olumsuz etkide bulunmadığı söylenebilir. 

ÇalıĢanların gelir düzeylerine göre iĢ sağlığı ve güvenliği performans değerlendirme 

uygulamaları ile iĢ tatmini düzeyleri arasındaki iliĢki yapılan korelasyon analizi sonucunda 

tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Buna göre iĢ sağlığı ve güvenliği performans değerlendirme 



50 
 

uygulamalarının çalıĢanların gelir düzeylerini yetersiz bulmalarından dolayı iĢ tatminlerine 

olumsuz etki ettiği söylenebilir. 
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8. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Dünya’da meydana gelen teknolojik geliĢmeler iĢ sağlığı ve güvenliği kavramını da önemli 

derecede etkilemiĢtir. GeliĢen teknolojiyle birlikte çalıĢma Ģartları da önemli derecede 

değiĢiklik göstermektedir ve bu çalıĢma Ģartları çalıĢanın motivasyonunu olumsuz yönde 

etkileyerek sağlık sorunlarını beraberinde getirmektedir. Hatta teknolojinin hızla 

geliĢmesiyle çalıĢanlar iĢ kazaları ve meslek hastalıklarıyla karĢı karĢıya kalarak fiziksel ve 

psikolojik olarak önemli derecede etkilenebilmektedirler. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların demografik özelliklerine dair yapılan analizlerde aĢağıda 

yer alan sonuçlar tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların %68,4’ünü (291) erkekler oluĢtururken %31,6’sını (134)  

kadınlar oluĢturmaktadır. ĠĢletmede erkek ve kadın çalıĢanların bulunması yaptığımız 

incelemeye farklı bakıĢ açılarıyla bakmamıza yardımcı olmaktadır.  

Katılımcıların %12,7’si (54) 18-23 yaĢ aralığı, %14,8’ini (63) 24-29 yaĢ aralığı, %20,7’sini 

(88) 30-35 yaĢ aralığı, %17,2’sini (73) 36-41 yaĢ aralığı, %14.1’ini (60) 42-47 yaĢ aralığı, 

%11,5’ini (49)  48-53 yaĢ aralığı, %6,8’ini (29) 54-59 yaĢ aralığı ve %2,1’inide (9) 60 yaĢ 

ve üzeri yaĢ aralığında çalıĢanlar oluĢturmaktadır. ĠĢletmede her yaĢta çalıĢan 

bulunmaktadır. Bunun sebebi olarak iĢletmelerde farklı çalıĢma alanlarının olması ve 20-

25 yıllık bir kuruluĢ tarihinin olmasını söyleyebiliriz. Medeni durumu incelediğimizde ise 

çalıĢanların %64,9’unu (276) evli çalıĢanlar oluĢtururken %35,1’inide (149) bekar 

çalıĢanlar oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmya katılan çalıĢanların eğitim durumları incelendiğinde; %22,6’sını (96) ilkokul 

mezunları oluĢtururken, %44,9’unu (191) ortaokul mezunları, %17,2’sini (73) lise 

mezunları, %10,6’sını (45) önlisans mezunları ve %4,7’sinide (20) lisans mezunlarının 

oluĢturduğu görülmektedir. ĠĢletmede çalıĢanların büyük çoğunluğunu ilkokul ve ortaokul 

mezunları oluĢturmaktadır ve eğitim seviyesinin düĢük olduğunu söylemek mümkündür.  

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların %14,8’i (63) 1 yıl ve daha az süredir iĢletmede çalıĢmakta, 

%31,8’i (135) 1-3 yıldır, %23,3’ü (9) 4-7 yıldır, % 21,9’u (93) 8-11 yıldır ve %8,2’si (35)  
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12 yıl ve daha fazla süredir bu iĢletmede çalıĢtıkları görülmektedir. Bu sonuçlara 

baktığımız iĢletmenin eski olmasına rağmen 12 yıl ve üzerinde çalıĢan kiĢi sayısının az 

olduğu görülmektedir.  

ÇalıĢanların %60,7’si (258) 2300-2900 arasında maaĢ alırken, %24,2’si (103) 3000-3500 

arasında, %5,4’ü (23) 3600-4000 arasında, %6,8’i (29)  4100-5000 arasında ve %2,8’i (12) 

de 4600 ve üzerinde maaĢ almaktadırlar. Bu sonuçlar ise çalıĢanların eğitim düzeyleri ile 

aldıkları maaĢın paralel olduğunu söylemek mümkündür. 

UĢak ili tekstil organize sanayi bölgesinde yer alan bir üretim iĢletmesinde toplam 425 

kiĢiye ulaĢılarak çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği performans değerlendirme 

uygulamalarının iĢ tatminlerini etkileyip etkilemediği saptanılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu 

araĢtırmanın sonuçlarına göre çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği performans 

değerlendirme uygulamalarına göre anlamlılık değerlerinin p<0,05 ten küçük olduğu 

saptanmıĢtır. ÇalıĢanların yaĢ ve gelir düzeylerine göre iĢ tatminleri olumsuz etkienirken 

diğer demografik yönlerden olumsuz etkilemediğini söyleyebiliriz. ÇalıĢanların yaĢlarının 

ilerlemesinin fiziksel ve psikolojik açıdan iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarına uyum 

sağlayamadıkları için iĢ tatminleri olumsuz etkilenmektedir. YaĢları ilerleyen çalıĢanlar 

zamanla fazla çalıĢmaktan ve emeklerinin karĢılığını alamadıklarını düĢündüklerinden 

dolayı mutsuz olabilmektedirler. Ayrıca çalıĢanlar iĢletmelerde diğer çalıĢanların dikkatsiz 

ve hızlı çalıĢmalarından ve diğer çalıĢanların sergiledikleri bu davranıĢların kendilerine 

zarar vereceğini düĢündüklerinden, çalıĢanlara sağlanan gerekli kiĢisel koruyucu 

önlemlerinin yetersiz olmasından ve iĢletmede sağlık ve güvenliği tehdit eden 

malzemelerin bulunmasından dolayı da rahatsızlık duymaktadırlar. AraĢtırmada sonucunda 

elde edilen yaĢa göre iĢ tatmini düzeyinin azalması diğer araĢtırmalara göre farklıdır. 

Toker’in “Demografik DeğiĢkenlerin ĠĢ Tatminine Etkileri: Ġzmir’deki BeĢ Ve Dört 

Yıldızlı Otellere Yönelik Bir Uygulama” isimli çalıĢmasına göre çalıĢanların yaĢları 

ilerledikçe iĢlerinde daha çok tatmin oldukları görülmektedir [79]. Carrell’in posta 

memurları üzerine yaptığı araĢtırmaya göre yaĢları ilerledikçe iĢ tatmini düzeylerinin 

olumlu yönde etkilediğini saptamıĢtır [80]. Lee ve arkadaĢlarının kamu çalıĢanları üzerinde 

yaptığı çalıĢmada da yaĢ ilerledikçe iĢ tatmini düzeylerinin arttığı görülmüĢtür [81].  Bu 

sonuçta bize çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerinin çalıĢtıkları meslek gruplarına görede 

değiĢebileceğini göstermiĢtir. Kök’ün yapmıĢ olduğu “ĠĢ Tatmini Ve Örgütsel Bağlılığın 
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Ġncelenmesine Yönelik Bir AraĢtırma” da öğretim üyelerinin iĢ tatmini üzerinde en fazla 

etkiye sahip olan durumun “gelir” olduğu saptanmıĢtır. Bu çalıĢma araĢtırmamızda tespit 

ettiğimiz, gelir seviyesinin iĢ tatminini olumsuz yönde etkilediğini destekler niteliktedir 

[82]. 

ĠĢ tatminini olumsuz etkileyen bir diğer önemli unsurunda gelir seviyesi olduğu 

görülmektedir. ÇalıĢanların, çalıĢma ortamında bulunan makinelerin tehlikeli olduğunu, 

iĢletmede bulunan kimyasalların ve diğer malzemelerin iĢ kazalarına ve meslek 

hastalıklarına sebep olacağını düĢünmelerinden dolayı gelir seviyeleri iĢ tatminini olumsuz 

yönde etkileyerek verimliliği azaltmaya sebep olabilmektedir. Yani çalıĢanlar yaptıkları 

iĢte bulunan risklerin onlara psikolojik veya fiziksel olarak zarar verebileceğini 

düĢünmektedirler ve bu riskleri göz önünde bulundurarak aldıkları maaĢı yetersiz 

bulmaktadırlar. Katılımcıların eğitim durumları, medeni durumları, cinsiyetleri ve 

iĢletmede çalıĢma sürelerine göre iĢ tatminlerinin olumsuz yönde etkilenmediği 

söylenebilir.  

Verimlilik ve motivasyon iĢletmelerin çalıĢanlarına verdiği değer ve önem ile pozitif yönlü 

olarak etkilenecektir. ÇalıĢana verilen değer beraberinde iĢletmeyi de değerli hale getirir ve 

çalıĢanların verimliliğinin artmasına katkı sağlayabilir. ÇalıĢanları maddi unsurlarla motive 

etmek tek baĢına yeterli olmamaktadır. ÇalıĢanların iĢ tatmini düzeyini arttırmak için 

hepsinin beklenti ve düĢünceleri  göz önünde bulundurulmalı ve bu doğrultuda hareket 

edilmelidir. ÇalıĢanların beklenti ve düĢünceleri aynı olamayacağı için iĢ tatmini düzeyini 

beklenen seviyeye ulaĢtırmak zaman alacaktır. Elde edilen verilere göre çalıĢanların yaĢı 

ilerledikçe iĢ tatmini düzeyleri olumsuz etkilenmektedir. Bu yüzden yaĢı ilerleyen 

çalıĢanları daha az fiziksel güç harcayacakları ve  kendilerini güvende hissedecekleri iĢlere 

yerleĢtirmek, iĢletmede çalıĢtığı süre boyunca dürüst ve verimli çalıĢanlara çeĢitli terfi 

fırsatları sağlamak ve çalıĢanları istekleri doğrultusunda tek vardiyada çalıĢtırmak iĢ 

tatminini ve verimliliği arttırmaya katkıda bulunacaktır. Elde edilen bulgular 

doğrultusunda iĢletmede gelir düzeylerinden dolayı mutsuz olan çalıĢanlarda 

bulunmaktadır. ÇalıĢanların aldıkları maaĢı yetersiz bulmalarının sebebi ise; iĢyerinde 

bulanan kimyasal ve fiziksel risklerin fazla olması ve bu risklere karĢı alınan önlemlerin 

istenilen derecede olmadığından kaynaklandığını söylemek mümkündür. Bu yüzden 

çalıĢanlarla düzenli periyotlarda iletiĢim kurarak hangi durumları riskli gördüklerini, 
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iĢletmede güvenlik açısından hangi önlemlerin eksik olduğunu, kendilerini daha mutlu ve 

güvende hissetmeleri için hangi uygulamaların yapılabileceği hakkında bilgi alıĢveriĢinde 

bulunmak iĢ tatmini açısından verimli olabilir. Bahsettiğimiz davranıĢ ve tutumları 

uyguladığımız sürece çalıĢanların iĢ tatmini artmasıyla birlikte verimliliğinde artacağını 

söylenebilir. 
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Ek 1: Ġġ SAĞLIĞI ve GÜVENLĠĞĠ UYGULAMALARI PERFORMANS 

DEĞERLENDĠRME ÖLÇEĞĠ 

 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 
Uygulamaları Performans 

Değerlendirme Ölçeği 

Hiç 
Katılmıyorum 

Katılmıyorum 
Kısmen 
Katılmıyorum 

Katılıyorum  
Tamamen 
katılıyorum 

Faktör 1: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedibirler 

1 ĠĢletme çalıĢanlarına sağlık ve 

güvenlik ile ilgilli gerekli 

koruyucu ekipmanlar sağlanır 

     

2 ĠĢletmede sağlık ve güvenlik ile 

ilgili tedbirlere uyulup 

uyulmadığı denetlenir 

     

3 ĠĢletmede sağlık ve güvenlik ile 

ilgili gerekli tedbirler alınır 

     

4 ĠĢletmede sağlık ve güvenlik 

için gerekli olan teknik 

ekipmanlar bulunur 

     

5 ĠĢletmede çalıĢanlara herhangi 

bir iĢ verilirken, sağlık ve 

güvenlik yönünden iĢe uygun 
olup olmadıkları dikkate alınır 

     

6 ĠĢletmede düzenli aralıklarla 

risk değerlendirmesi yapılır 

     

7 ĠĢletmede sağlık ve güvenliği 

tehdit edebilecek faktörlere 

yönelik(kaygan zemin vb.) uyarı 
levhaları bulunur 

     

8 ĠĢletmede olası bir acil duruma 

karĢı (yangın, sel, deprem vb.) 

tüm çalıĢanların bildiği bir 

eylem planı vardır 

     

Faktör 2:  ÇalıĢansaların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre ÇalıĢması 

9 ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢyerinde 

sağlık ve güvenlik açısından bir 

tehdit ile karĢılaĢtıkları anda, 
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derhal iĢletme yönetimine haber 

verir 

10 ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢ sağlığı 

ve güvenliği eğitimlerinden 

öğrendikleri bilgileri, iĢ 

yaparken uygularlar 

     

11 ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢlerini 
yaparken, kendi sağlık ve 

güvenliklerini tehlikeye 

düĢürmez 

     

12 ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢlerini 

yaparken, diğer personelin 

sağlık ve güvenliğini tehlikeye 

düĢürmez 

     

13 ÇalıĢma arkadaĢlarım 

iĢyerindeki makine, araç ve 

gereçleri kurallara uygun bir 

Ģekilde kullanır 

     

14 ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢlerini 

yaparken, sağlık ve 
güvenliklerini riske atar 

     

15 ÇalıĢma arkadaĢlarım 

kendilerine verilen koruyucu 

ekipmanları doğru bir Ģekilde 

kullanır 

     

Faktör 3: ÇalıĢanĢarın ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri 

16 ÇalıĢma arkadaĢlarım, meslek 

hastalıkları ve nedenleri 

hakkında bilgi sahibidir 

     

17 ÇalıĢma arkadaĢlarım, iĢ 

hayatları ile ilgili yasal hak ve 
sorumlulukları hakkında bilgi 

sahibidir 

     

18 ÇalıĢma arkadaĢlarım, meslek 

hastalıklarından korunma yolları 

hakkında bilgi sahibidir 
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19 ÇalıĢma arkadaĢlarım, patlama 

ve yangın tehlikelerinden 

korunma hususunda bilgi sahibi 

değildir 

     

20 ÇalıĢma arkadaĢlarım, koruyucu 

ekipmanların nasıl kullanılacağı 

hakkında bilgi sahibidir 

     

Faktör 4: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları 

21 ĠĢ sağlığı ve güvenliği 

eğitimleri, belirli bir plan ve 

program dahilinde çalıĢanlara 

duyurulur 

     

22 ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili 

eğitimler, anlaĢılır bir dille 

sunulur 

     

23 ĠĢletmede iĢ sağlığı ve güvenliği 

eğitimi düzenlenir 

     

24 ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili 

eğitimler, uygulamalı olarak 

gösterilir 

     

25 ĠĢletmede yeni bir araç veya 

ekipman alınırsa, doğru bir 

Ģekilde nasıl kullanılacağı 

hakkında eğitim verilir 

     

Faktör 5: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve ĠletiĢim 

26 ĠĢletme yönetimi, çalıĢanların 

sağlık ve güvenlik ile ilgili 

endiĢelerini dikkate alır 

     

27 ĠĢletme çalıĢanları, sağlık ve 
güvenlik ile ilgili konularda 

endiĢelerini rahatlıkla ifade 

edebilir 

     

28 ĠĢletmede iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusunda uzmanlar,yönetim ve 

çalıĢanlar arasında iĢbirliği 
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bulunmaktadır 

29 Risk değerlendirmesi ile elde 

edilen bilgiler, iĢletme 

çalıĢanları ile paylaĢılır 
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Ek 2: Ġġ TATMĠNĠ ANKETĠ 

Cinsiyetiniz:  Kadın (  )       Erkek (  ) 

YaĢınız: 18-29 (  )    30-39 (  )    40-49 (  )   50 ve üzeri  (  ) 

Medeni Durumunuz:  Evli (  )    Bekar  (  ) 

ĠĢletmede ÇalıĢma Süreniz:   0-3 yıl  (  )   3-5 yıl (  )   5-10 yıl (  )    10 yıl ve daha fazla  (  

) 

Geliriniz:  2300-3000 (  )   3000-4500 (  )    4500-6000 (  )    6000 ve üzeri (  ) 

Bölümünüz:……………. 

 

YÖNERGE: AĢağıdaki maddeler 

iĢgörenlerin yapmıĢ oldukları iĢlerden 

tatmin olup olmadıklarını, tatmin 

düzeylerini tespit etmek amacıyla 

hazırlanmıĢtır. Doğru ya da yanlıĢ cevap 

diye bir Ģey yoktur. Lütfen tüm maddeleri 

yanıtlayınız. Maddeler üzerinde çok fazla 

zaman kaybetmeden, aklınıza ilk gelen ve 

sizin için doğru cevabı veriniz. Her 

maddeyle ilgili düĢüncelerinizi ve her 

maddeye ne oranda katıldığınızı yandaki 

ifadelerden yararlanarak rakamların 

bulunduğu ilgili bölüme iĢaretleyiniz. 

Lütfen her madde için tek seçenek 

kullanınız. TEġEKKÜRLER 

H
iç

 M
em

n
u
n
 D

eğ
il

im
 

M
em

n
u
n
 D

eğ
il

im
 

K
ar

ar
sı

zı
m

 

M
em

n
u
n
u
m

 

Ç
o
k
 M

em
n
u
n
u
m

 

ġimdi ki iĢimden; 

1. Beni her zaman meĢgul etmesi 

bakımından 

     

2. Tek baĢıma çalıĢma olanağım olması 

bakımından 

     

3. Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme 

Ģansımın olması bakımından 

     

4. Toplumda saygın bir kiĢi olma Ģansını      
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bana vermesi bakımından 

5. Yöneticilerin emrindeki kiĢileri idare 

tarzı açısından 

     

6. Yöneticilerin karar vermedeki yeteneği 

bakımından 

     

7. Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler 

yapabilme Ģansımın olması açısından 

     

8. Bana sabit bir iĢ sağlaması bakımından      

9. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme 

olanağına sahip olmam bakımından 

     

10. KiĢilere ne yapacaklarını söyleme 

Ģansına sahip olmam bakımından 

     

11. Yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler 

yapabilme Ģansımın olması açısından 

     

12. ĠĢ ile ilgili alınan kararların 

uygulanmaya konması bakımından 

     

13. Yaptığım iĢ ve karĢılığında aldığım 

ücret bakımından 

     

14. Terfi olanağımın olması açısından      

15. Kendi kararlarımı uygulama 

serbestliğini bana vermesi bakımından 

     

16. ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi 

kullanabilme Ģansını bana sağlaması 

bakımından 

     

17. ÇalıĢma koĢulları bakımından      
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18. ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleriyle 

anlaĢmaları açısından 

     

19. Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir 

edilmem açısından 

     

20. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum 

baĢarı hissinden 
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