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iS SAGLIGI VE GUVENLIGi UYGULAMALARININ YAPISAL
ESITLIK MODELI KULLANILARAK iS ORTAMINDAKI
PARAMETRELER UZERINE ETKIiSININ ARASTIRILMASI: ELEKTIiK-
ELEKTRONIK SEKTORUNDE UYGULAMA

OZET

Bu calismanin amaci; is saghgi ve gilivenligi uygulamalarinin yapisal esitlik
modelleme kullanilarak is ortamindaki parametreler iizerine etkisinin arastirilmasidir.
Is sagligs; biitiin sektorlerde calisan bireylerin ruhsal, bedensel ve sosyal iyilik hallerini
devam ettirmek, calisan bireylerin ¢alisma sartlarindan kaynaklanabilecek
tehlikelerden korunmasini saglamak, calisanlarin sagliklarinin bozulmasini dnlemek
seklinde tanimlanabilir. Is saghigmmin yaninda is giivenligi alaninda yapilan
calismalarin temelinde ise calisan bireyleri korumak, tehlikelerden uzak bir giivenli
ortamda calismalarmi saglamak ve isletmelerde giivenli bir ortam olugmasini
saglayarak tehlike arz edecek biitiin durumlar1 ortadan kaldirmaktir. Is saghg ve
giivenligi uygulamalar1 ayn1 zamanda, ¢alisanlar igin elverisli ¢alisma ortamlarinda
saglik kapasitesini en iist diizeye ¢ikarmayi, calisma kosullarinin olumsuz etkilerinden
calisanlar1 korumayi, calisan ve yapilan is arasinda miimkiin olabilecek en iyi uyumun
saglanmasin1 amaglamaktadir.

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalari, bir agidan ¢alisanlar1 muhtemel risklerden
koruyarak toplum huzurunun korunmasina ve devletin vatandaslarina karsi olan
sorumluluklarin1 yerine getirmesine yardimci olmaktadir. Is sagligi ve giivenligi
uygulamalari ile olusturulan giivenli ¢alisma ortamlari, sosyal adaletin olusmasina ve
calisanlarin  adalet  beklentilerinin  karsilanmasina  hizmet edebilmektedir.
Uygulamalar, meslek hastaliklarini ve is kazalariin olusmasini engelledigi igin biiyiik
bir 6nem tasimaktadir.

Calismada ayn1 zamanda raporlama kiiltiiriiniin dahil edildigi is saghig ve giivenligi
uygulamalar1 ile bu uygulamalarin; is performansi, orgiitsel baghilik ve is tatmini
iizerinde ne gibi etkileri oldugu da agiklanmaya calisilmistir. Ayrica is sagligi ve
giivenligi uygulamalarinin igletmeler agisindan nasil fayda sagladigi {izerinde
durulmustur. Yapilan bu tez calismasi ile isletmelerden anket vasitasi ile 6rneklemler
alinarak, ozellikle is saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin is performansi iizerindeki
direk etkileri ile orgiitsel baglilik ve is tatmini degiskenlerinin araci olarak modele
dahil edildiginde isletmeler {izerinde nasil bir etki olusturdugu arastirilarak, ortaya
c¢ikan sonugclar neticesinde de elde edilen hipotezler test edilmistir.

Calismada, raporlama kiiltiirli dahil edilmis i saghg ve giivenligi yOnetim
uygulamalari 6l¢egi, is performansi dlcegi, orgiitsel baglilik dlgegi ve is tatmini (i¢sel
tatmin) dlgegi kullanilmistir. Ozellikle alti temel baslikta toplanan is saghigi ve
giivenligi uygulamalarinin literatiirde gecerliliklerinin saglandigi goriilmiis olsa da
testler tekrar yapilarak séz konusu gegerlilik teyit edilmistir. Olgek gecerliligi igin
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dogrulayici faktor analizi, glivenilirligi icin madde analizi (madde toplam korelasyonu
ve Cronbach Alpha) yéntemleri kullanilmistir. Olgeklerin giivenirlik ve gecerlik
analizleri sonucunda olusan alt boyut ve toplam puanlarinin cinsiyet ve medeni durum
degiskenlerine gore karsilastirilmasinda bagimsiz iki 6rneklem t testinden, yas,
ogrenim duzeyi, isletmedeki pozisyonu isletmedeki ¢alisma siiresi toplam g¢alisma
stiresi haftalik caligsma saati igse ulagim sekli ¢alisma ortaminin fiziksel sagliga olumsuz
etkisi c¢aligma ortaminin ruhsal saglhiga olumsuz etkisi degiskenlerine gore
karsilastirilmasinda Anova testinden yararlanilmistir. Anova testinde anlamli farklilik
goriildiigiinde farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla LSD post
hoc testi kullamlmustir. Olgeklerin alt boyut puanlari arasindaki iliskileri belirlemede
kullanilan Pearson Korelasyon analizi sonuglari ile istenirse ileri dénem tahmin
gergeklestirenbilmek i¢in Regresyon Analizi kullanilarak ¢alismanin temel bulgulari
elde edilmistir.

Calismada ¢ok sayida 6nemli bulgular elde edilmis ve bu bulgular ¢calismanin tartisma
ve sonug¢ kisminda ayrintili olarak degerlendirilmistir. Ancak ¢alisma ile elde edilen
carpici bulgulardan biri, diger faktorlerle beraber dzellikle haftalik ¢alisma siiresinin
raporlama kiiltiiriinii etkiledigi bulgusudur. Bir diger 6nemli bulgu ise, orgltsel
baglilik ve is tatminin, is performansi tizerinde belirli 6lglide etkisinin oldugu ancak
orgutsel baglilik ve is tatmini degiskenlerinin modele katildiginda aracilik rollerinin
olmadigidir. Elektirik-elektronik sektdriinde beyaz yakalilarin, g¢alistiklart kuruma
olan baghliklar1 ile is tatminlerini, is performansina karistirmadiklarmi ortaya
koymustur.

Anahtar Sézcukler: Is Saghg: ve Giivenligi, Is Performansi, Orgiitsel Baghlik, Is
Tatmini, Elektrik-Elektronik Sektord.
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INVESTIGATION OF THE EFFECTS OF OCCUPATIONAL HEALTH AND
SAFETY PRACTICES ON THE PARAMETERS OF WORK
ENVIRONMENT USING STRUCTURAL EQUATION MODEL:
APPLICATION IN ELEKTRICAL-ELECTRONICS SECTOR

ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the effects of occupational health and safety
practices on the parameters of work environment by using structural equation
modeling. Occupational health can be defined as maintaining the mental, physical and
social well-being of individuals working in all sectors, ensuring the protection of
concerns that may arise from the working conditions of the working individuals,
preventing the deterioration of the health of the employees. On the basis of the work
carried out in the field of occupational safety as well as occupational health, it is to
protect working individuals, to ensure that they work in a safe environment free from
dangers and to eliminate all situations that may present a danger by creating a safe
environment in enterprises. Occupational health and safety practices also aim to
maximize the health capacity in favorable working environments for employees, tp
protect employees from the negative effects of working conditions, and to ensure the
best possible harmony between the employees and the work performed.

Occupational health and safety practices help protect the community and protect the
state from its responsibilities to its citizens by protecting employees from possible
risks. Safe working environments created by occupational health and safety practices
can serve to create social justice and meet the expectations of employees. The practices
are of great importance as they prevent occupational diseases and the occurance of
accidents.

In the study, it is also tried to explain occupational health and safety practices including
reporting culture and their effects on job performance, organizational commitment and
job satisifaction. In addition, it has been emphasized how occupational health and
safety practices can benefit businesses. With this thesis study, taking the samples from
the enterprises, by investigating especially direct effects of occupational health and
safety applications on the job performance with the effects of organizational
commitment and job satisfaction variables on the business, when they were added as
mediator to the model, the hypotheses obtained as a result of the results were tested.

In the study, occupational health and safety management practices scale in which
reporting culture included, job performance scale, organizational commitment scale
and job satisfaction (inner satisfaction) scale were used. Although it has been seen that
the validity of occupational health and safety practices, which are gathered under the
six main headings, are validated in the literature, the tests have been re-verified.
Confirmatory factor analysis was used for validity of the scale and item analysis (total
item correlation and Cronbach Alpha) was used for reliability. Independent two
samples t test was used to compare the subscale and total scores of the scales as a result
of reliability and validity analyzes according to gender and marital status variables and
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Anova test was used to compare the variables of age, education level, position in the
enterprise, working time in the enterprise, total working time, weekly working hours,
transportation to work, negative effects of the working environment on physical health,
negative effects of the working environment on mental health. When significant
differences were observed in the Anova test, LSD post hoc test was used to determine
which groups the difference was between. The results of the Pearson Correlation
Analysis, which was used to determine the relationships between the subscale scores
of the scales, were obtained using Regression Analysis.

Numerous important findings have been obtained with this study and these findings
have been evaluated in detail in the discussion and conclusion part of the study.
However, one of the striking findings obtained with the study is that among other
factors, especially weekly working time affects the reporting culture. Another
important finding is that organizational commitment and job satisfaction have a certain
effect on job performance, but when organizational commitment and job satisfaction
variables do not have mediator effect when included in the model. It has been
demonstrated that white-collar employees do not confuse their job satisfaction and
their committment to the institution with their job performance they work in the
electric-electronic sector.

Key Words: Occupational Health and Safety, Job Performance, Organizational
Commitment, Job Satisfaction, Electric-Electronic Sector.
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1. GIRIS

Insanlik tarihinin baslangicindan bu yana teknolojik gelismelerin yasamimizda yapmis
oldugu biiyiik doniisiimlerle, toplumsal agidan refah bir ortamin ortaya ¢ikarilarak
gelistirilmesi hedeflenmektedir. Yasanan doniisiimlerle ayn1 zamanda insan hayatini
ve hayatin her alaninda yer alan ¢alisma ortamina yonelik olan tehdit algilarinin da
belirlenmesi amaglanmaktadir. Sanayinin gelismeye basladigi  donemlerden
glinlimiize kadar makineler, kimyasal maddeler vb. gibi pek ¢ok etkenin is kazalarini
ve meslek hastaliklarini ortaya ¢ikardig ifade edilmektedir. Son yillarda isletmeler de
bu nedenlerden dolayi, is yerlerinde calisanlarinit meydana gelebilecek is kazalar1 ya
da meslek hastaliklarindan korumak ve yasal mevzuatlara da uyum saglamak amaciyla

Is Saglig1 ve Giivenligi alaninda pek ¢cok uygulamayi hayata gegirmektedir.

Is saghg ve giivenligi uygulamalarindan biiyiik dlgiide etkilenen is performansi,
kisilerin standart is tanimlamalarina gore belirli gorevleri iistiinde bireysel
performanslarinin bir islevi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is performansi aym
zamanda, caligsanlar arasinda iyi iligkiler gelistirme, devamsizlik, madde kullanimi vb.
gibi degiskenlerden de etkilenmektedir. Bu nedenle, is saglig1 ve giivenligi alaninda

yapilacak uygulamalarla is performansinin arttirilabilecegi sdylenebilir.

Is saglig1 ve giivenligi alaninda yapilan uygulamalarin, is performansini, orgiitsel
baglilig1 ve is tatminini nasil etkiledigini 6rnek uygulamamiz {izerinden arastirildi.
Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin isletmenin amag ve degerlerini benimsemesi, isletmeye
fayda saglayacak olan eylemler icin ¢aba goOstermesi olarak tanimlanmaktadir.
Calisanlar i¢in de orgiitsel baglilik, calisanlarin motivasyonunu ve isletmelerin
etkinligini etkileyen bir unsur olmaktadir. isletmelerde bu nedenle, Is sagligi ve
giivenligi alaninda uygulamalarm yapilmasi biiyiik dnem teskil etmektedir. s saghg
ve giivenligi uygulamalarimin yapildigr isletmelerde calisanlar, kendilerine deger

verildigini hissetmekte ve orgiite olan bagliliklar1 artmaktadir.

Orgiitsel bagliligin yaninda is tatmini {izerinde de is sagligi ve giivenligi

uygulamalarinin etkilerinden s6z edilmektedir. Is tatmini, ¢alisanlarin yaptiklari ise ve



is cevrelerine iligkin beklenti seviyelerindeki diisiince, egilim ve duygulari arasinda
yapmis oldugu karsilastirma ile ortaya ¢ikan bir tutum olarak tanimlanmaktadir. Is
tatmini, ilk olarak ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin {izerinde olumlu etkiler
yaratmasindan dolay biiyiik dnem arz etmektedir. Is saglig1 ve giivenligi uygulamalar
ile ig kazalarinin ve meslek hastaliklarinin 6nlenmeye ¢alisilmasi da ¢alisanlari fiziksel
ve ruhsal agidan tatmin etmektedir. Bu nedenle, Is saghgi ve giivenligi

uygulamalarinin is tatmini iizerinde de pek ¢ok etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Literatiir taramast sonucunda is saghigl ve giivenligi uygulamalarinin, c¢alisanlarin
sadece fiziksel degil ayn1 zamanda sosyal ve ruhsal agilardan da tam anlamiyla iyi
konumda olmasini ifade ettigi, calisanlarina en ideal saglik ve giivenlik kosullarinin
siirekliligini saglamay1 hedefledigi ortaya cikmaktadir. Is saghigi ve giivenligi
uygulamalarinin, tarihin ilk ¢aglarindan giliniimiize kadar evirilerek siiregelen bir
uygulama oldugu da ifade edilmektedir. Is saglig1 ve giivenligi ayrica calisanlarin,
isyerlerinde meydana gelebilecek her tiirlii tehlikelerden korunmasi, isletmenin
icindeki ve disindaki ¢alisma sartlarinin iyilestirilerek refahinin arttirilmasi: amaciyla
yapilan sistemli ¢alismalar olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle is saglig1 ve
giivenligi alaninda yapilan uygulamalarin; is performansi, orgiitsel baglilik ve is

tatmini tizerinde etkileri oldugu ifade edilmektedir.

Dolayisiyla bu ¢alisma 5 boliim olarak hazirlanmistir. Bu boliimlerde yer alan bilgileri
su sekilde siralamak miimkiindiir;

Birinci boliimde “IS SAGLIGI VE GUVENLIGI” ana bashig altinda; is saghgi ve
giivenliginin tanimi, 6nemi, tarihsel gelisimi, amaglari, diinyada ve Tiirkiye’de is
saglhigl ve giivenligi iizerinde durulmustur. Ardindan is kazasi ve meslek hastaligi
kavramlar1 adi altinda; is kazasinin tanimi, unusurlar1 ve is kazalarinin
siniflandirilmas1 baslhiklarina yer verilmistir. Daha sonra meslek hastaligi kavrami
tanimlanmis ve tehlikeli davranislar, tehlikeli ¢calisma kosullar1 ve alinmasi gereken
onlemler, is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikardigi olumsuzluklara
deginilmistir. Son olarak bu boliimde is kazalarimin Onlenmesinde alinabilecek
tedbirler bashigi altinda; is kazalarinin Onlenmesinde calisanlarin, isverenin,
sendikalarin ve devletin roliine deginilmistir.

Ikinci boliimde “IS PERFORMANSI” ana baslig: altinda; performans kavrami ve is
performanst kavrami tanimlanmis, ardindan is performansinin 6nemi iizerinde

durulmustur. Ardindan is performansi algisi, is performansi modelleri, yenilik ile ilgili,



finansal, icsel etkinlikle ilgili ve pazara odaklilikla ilgili olmak iizere i performansi
gostergelerine agiklik getirilmistir. Daha sonra karlilik, etkinlik ve verimlilik, kisisel
inisiyatif, gérev performansi yenilik vb. gibi is performansi dl¢iitleri ele alinmistir. Son
olarak bu boliimde, is performansi tizerinde etkili olan yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi ve kiiltlir gibi bireysel unsurlar ile motivasyon, stres, yonetim tarzi,
arkadaslik ortamu, tlicret vb. gibi yonetimsel unsurlara deginilmistir.

Ucgiincii boliimde “ORGUTSEL BAGLILIK” ana bashig: altinda ilk olarak; baglilik
kavramu, orgiitsel baglilik kavrami ve orgiitsel bagliligin 6nemi {izerinde durulmustur.
Ardindan orgiitsel baglilig1 etkileyen oOrgiitsel, kisisel ve Orgiit dis1 faktorler ele
almmistir. Daha sonra Orgiitsel bagliligin; ise baglilik, itaat, meslege baglilik, is
performansi, sadakat ve is arkadaslarina baglilikla olan iliskisi incelenmistir. Orgiitsel
baglilik yaklagimlari olan ¢oklu baglilik yaklasimi, davranigsal baglilik yaklasimi ve
tutumsal baghlik yaklasimi iizerinde durulmustur. Son olarak bu boliimde, orgiitsel
baglilik diizeyleri olan; diisiik diizeyde baglilik, orta diizeyde baglilik (1liml1 baglilik)
ve yiiksek diizeyde baglilik konular1 irdelenmistir.

Dérdiincii béliimde “IS TATMINI” ana bashigi altinda ilk olarak; is tatmini kavrami,
1s tatmininin 6nemi, 6zellikleri ele alinmistir. Ardindan is tatminini etkileyen bireysel,
orgiitsel ve yonetsel faktorler ele alindiktan sonra i¢sel ve digsal is tatmini tiirlerine yer
verilmistir. Daha sonra is tatminini agiklayan modern kuram ve yaklagimlardan;
Skinner’in Pekistirme Kurami, Hedef Belirleme Kurami, Oz Yeterlilik Kuramu,
Adams’in Esitlik Kurami ve Vroom’un Beklenti Kurami irdelenmistir. Bu boliimde
son olarak; Is tatmnini agiklayan klasik kuramlardan; Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi, Herzberg’i Cift Faktor Kurami, McClelland’mn Ihtiyaglar Kuramu,
Alderfer’in ERG Kurami, Locke’un Deger Kurami, Porter-Lawler’in Gelistirilmis
Beklenti Kuramu, McGergor’in X ve Y Kuramui ile Japon Z Kurami’na deginilmistir.
Son olarak besinci boliimde; “Is Saghg ve Giivenligi Uygulamalarmin Yapisal Esitlik
Modeli Kullanilarak Is Ortamindaki Parametreler Uzerine Etkisinin Arastirilmasi:
Elektrik-Elektronik Sektoriinde Uygulama” bagligi altinda anketler uygunlanmis ve bu
anketlerden elde edilen sonuclar; aragtirma verilerinin istatistiksel analizleri basligi
altinda incelenmistir. Elde edilen bu sonuglar Yapisal Esitlik Modelleme SPSS

programi Amos uzantisi ile modelin ortaya konmasinin ardindan analiz edilmistir.

Calismada alan olarak segilen elektronik sektorii, giiniimiiz diinyasinda artik kendi

basina bir sanayi kolu olmadig, tiim sektorlerin gelisimine katkida bulunmak suretiyle



stratejik olarak iilke ekonomileri i¢in 6nemli bir sanayi haline doniistiigl bir sektordiir.
Bu sektorii, diger sektorlerden ayiran en 6nemli 6zellik rekabetin ve dolayisiyla ARGE
caligmalarinin artmasi sebebiyle teknolojinin devamli surette yenilenmesidir. Bu
yenilenme ile Onceki teknolojiler devamli surette eski hale gelmektedir. Elektronik
sanayii, temelde bilgisayar (bilisim), askeri elektronik cihazlar, diger profesyonel
endiistriyel cihazlar, telekomiinikasyon ve bilesenler alt sektorlerinden olusmaktadir
(DISK, 2002). Elektronik Sanayiinin, 21. Yiizyilin stratejik sektorleri arasinda
goOsterilmesinin nedeninin, diger sektorleri kilit sektor seklinde nitelendirilecek sekilde
etkiledigi degerlendirmesi ve son otuz yildaki en hizli gelisen baskin teknolojisi olmasi
gercegidir. Ayrica bilesenler ve tiiketim elektronigi harig, diger alt sektorlerinin
ekonomiye sermaye mali olarak girdigi bir diger 6nemli husustur ((Dicken, 1992) ve
(Thurow, 1994)).

Bu sektordeki gelismeler, giinlimiiz teknolojisine dayanak olmakla birlikte farkli
sektorlerin teknolojik ilerlemesi, yalnizca kendi alanlarindaki ilerlemeler ile degil, i¢
ice gecen bir baglant1 ile elektrik-elektronik sektdriindeki gelisme ve yeniliklere de
baglidir. Ornegin; kimya, saglik, motorlu ara¢ ve makine sektorleri, elektrik-elektronik
sektoriiniin bu 6zelligiyle ¢ok ilgilidir ve bahsi gecen sektorlere girdi saglamaktadir.
Glinlimiizde diinyadaki elektronik pazarinin yaklasik % 80’1 Avrupa, Japonya,
Gilineydogu  Asya, Kuzey  Amerika  arasinda  paylasilmaktadir  ve
elektronik/telekomiinikasyon pazarmin birlikte 1.5 trilyon $ civarinda oldukea yiiksek

katma degere sahip oldugu gériilmektedir (DISK, 2002).

Ulkemizde bu sektérii tarihsel olarak inceledigimizde, 1960’11 yillardan sonra montaj
sanayinin gelismesiyle, Tiirkiye ekonomisinde kendine yer bulan elektrik ve
elektronik sektorii, son yillarda hizla geliserek, biitiin sanayi dallar1 i¢in olmazsa olmaz
bir sektor olmus ve 2009 yilinda 8,5 milyar ABD dolar1, 2010 yilinda 10,2 milyar ABD
dolari, 2011 yilinda ise yaklasik 12 milyar ABD dolar1 ihracat gerceklestirmistir
(Resmi Gazete, 2012). 2012 yili igerisinde tiim ihracatin % 4.5 ‘ini olusturmasi
bakimindan 6nemli bir yeri vardir, ayrica ileriki yillarda artacagi diisiiniilmektedir
(ASO, 2017). Tirkiye’deki elektrik-elektronik sektoriiniin gelisiminin, diinya
ekonomisi bakimindan incelendiginde, kendi potansiyelini yansitmadigi gorulmekle
birlikte sektoriin dinamik olusu umut vaat etmektedir. Bununla birlikte sektoriin,

iilkelerin yerini ve 6nemini gostermesi i¢in dis pazarda rekabet iistiinliigii saglayacak



sektoriin elektrik-elektronik sektorii oldugunun bilinmesi ulusal ihracat stratejisinin

olusturulmasina yardime1 olacaktir (Resmi Gazete, 2012).

Bu sektorde ozellikle is saglhigi ve giivenligi alaninda gerceklestirilen dnemli bazi
caligmalar incelediginde, 1990 yilinda Amerika Birlesik Devletlerinde 16 eyalette
gerceklestirilen ayrintili bir ¢aligma ile beyin kanseri ve lI0semiye yakalanma riskinin
ozellikle elektrik miithendisi ve teknisyenlerinde, imalat sanayinde calisan is¢ilerde,
telefon operatdrlerinde belirli oranlarda bircok sektére gore ¢cok daha yiksek oranda
olduguna dair bir takim somut kanitlar sunulmustur. Bu durum is sagligi ve
giivenliginde meslek hastaligi durumuna agik bir 6rnektir (Loomis ve Savitz, 1990).
Ozellikle son 10 yillik zaman diliminde sektorde karsilasilan en énemli sorunlardan
biri, artan kiiresel yasal ve yasadisi atik ticaretinin Ozellikle gelismekte olan
iilkelerdeki kullanilan zayif geri doniisiim teknikleri sebebiyle hem ekosistemleri hem
de i¢inde yasayan insanlar1 etkileyerek daha fazla ¢evre kirliligi yarattig1 konusunda
artan bir endise yaratmaktadir (Sepulveda vd.,2010). Tsydenova ve Bengtsson ise
elektronik ekipmanlarin geri doniistimleri ile iliskili kimyasal tehlikeler ve bu alandaki
atik yonetimi hakkinda literatiirdeki mevcut bilgileri 6zetlemektedir (Tsydenova ve
Bengtsson, 2011). Elektrik kazalar1 ile ilgili yapilan bir¢ok arastirmanin, sonuglarinin
cok agir olma riskinin fazlaligindan dolay1 elektrik iletim/dagitim isleri ile insaat
sektoriinde yapildig:r goriilmektedir. En riskli grubun ise, arastirmalara gore ytiksek
gerilim hatt1 tamircileri ile elektrik¢ilerin oldugu, hatta sektér ayrimi olmaksizin
elektrikle dogrudan c¢alisan elektrikgilerin kaza gecirme olasiliginin yiiksek oldugu
sdylenmektedir. Isi direk elektrik¢i olmasa da kaynake1, makine tamircisi, elektrikli el
aletleri ve endustriyel makine operatorleri gibi diger ¢alisanlarin da elektrik akimina
maruziyet riskinin ¢ok yliksek oldugu yapilan ¢alismalarda ortaya konulmustur (Halic1
ve Isleyen, 2019). Elektrik-elektronik sektdriindeki olaylar yalnizca montaj esnasinda
diismeye bagli o6liim ya da elektrik sokuna maruziyet sonucu 6liim gibi is kazasi
anlamma gelecek sekilde olmayip ayni zamanda kisa veya uzun siireli maruziyeti
sonucunda meslek hastali§i tanimina girecek sekilde zamana yayilarak sagliga
olumsuz etkileri de bulunmaktadir. Elektromanyetik radyasyon, diger adiyla
elektromanyetik Kirlilik bu tlr etkilerdendir. Bu radyasyon kiiciik dalga boyu, yiiksek
frekans ve yiiksek enerjisi ile DNA yapisin1 bozabildigi belirtilmektedir (Cerezci ve
Suayb, 2016). 2011-2015 yillar1 (dahil) arasindaki Istanbul itfaiyesine ait ev ve

igyerleri yangin istatistikleri incelendiginde, elektrik kokenli yangin oraninin yaklasik



% 29 oraninda oldugu goriilmektedir. Daha iyi bir ifade ile ev ve isyerlerindeki her 3

yangin olayindan birinin nedeninin elektrik oldugu anlasiimaktadir (Ozkan, N., 2014).

Sektore ait son Onemli tespit ise, endiistriyel bakim olarak tanimlanan bakim
faaliyetlerini gerceklestiren bakimcilarin; bilgisayar ve giivenilirlik, elektrik-
elektronik, mekanik konularinda temel bilgi diizeyine sahip olmasi beklenmektedir. Is
sagligt ve giivenligi yoniinden bakim faaliyetlerinin iki yonlii etkilesimi oldugu
belirtilmektedir. Bunlardan ilki bakimcinin bizzat maruz kaldig: riskler, digeri ise
bakim hatalarindan dolayr kullanici veya tigiincii kisilerin riskleridir. Cevre ile is
saglig1 ve giivenligi unsurlarinin bakim strateji ve sistemlerinin segimindeki en 6nemli
etken oldugu Isve¢’te yapilan oldukca ayrintili bir arastirmada ortaya konulmustur

(Alsyouf, 2009).



1.1. Cahsmanin Onemi

Tiirkiye’de 2012 yilinda is saglig1 ve glivenligi kanunu yiiriirliige girmesine ragmen is
kazalart sebebiyle meydana gelen agir yaralanmalar veya Oliimlerin Oniine
gecilememistir. Is kazalarinin ve meslek hastaliklarmin 6niine gegilebilmesi igin is
saglig1 ve giivenligi yonetim modelleri veya faaliyetleri uygulamaya alinmistir. Fakat
bu uygulamalar, icerikleri bakimindan her sektorde ayni etkiyi gdstermeyebilir. Bu
calismada, elektrik-elektronik sektoriinde yapilacak uygulama ile is sagligi ve
giivenligi uygulamalarinin isletmeler acisindan nasil fayda sagladigi iizerinde

durulacaktir.

1.2. Calismanin Amaci

Is saglhigy; biitiin sektdrlerde ¢alisan bireylerin ruhsal, bedensel ve sosyal iyilik hallerini
devam ettirmek, calisan bireylerin ¢alisma sartlarindan kaynaklanabilecek
tehlikelerden korunmasini saglamak, ¢alisanlarin sagliklarinin bozulmasini 6nlemek
seklinde tanimlanabilir. Is saghigmmin yaninda is giivenligi alaninda yapilan
caligmalarin amaci ise ¢alisan bireyleri korumak, tehlikelerden uzak bir giivenli
ortamda calismalarini saglamak ve isletmelerde giivenli bir ortam olusmasini
saglayarak tehlike arz edecek biitiin durumlar1 ortadan kaldirmak olarak ifade
edilebilir. Is saghig ve giivenligi uygulamalar1 aynm zamanda; calisanlar igin ¢alisma
ortamlarinda saglik kapasitesini en iist diizeye c¢ikarmayi, calisma kosullarinin
olumsuz etkilerinden calisanlar1 korumayi, ¢alisan ve yapilan is arasinda miimkiin

olabilecek en iyi uyumun saglanmasin1 amaglamaktadir.

Calismada ayn1 zamanda is sagligi ve giivenligi uygulamalari ile bu uygulamalarin; is
performansi, oOrglitsel baghlik ve is tatmini lizerinde ne gibi etkileri oldugu da
aciklanmaya calisilacaktir. Yapilan bu tez calismasi ile isletmelerden orneklemler
alinarak, ozellikle ISG uygulamalarmin is performansi iizerindeki direk etkileri ile
orgiitsel baghlik ve is tatmini degiskenlerinin araci olarak modele dahil edildiginde
isletmeler iizerinde nasil bir etki olusturdugu arastirilarak, ortaya c¢ikan sonuglar

neticesinde de elde edilen hipotezler test edilecektir.



1.3. Calismanin Modeli

GUVENLIK FROSEDUBLERT

VE RISK YONETIMI

GUVENLIK VE SAGLIK
EURALLARI

ILEYARDIM DESTEGT VE
EGITIM

ICSEL TATMIN

RAPORLAMA KULTORT

\—

Sekil.1: Arastirma Modeli
1.4. Calismanin Varsayimlari

1. Arastirmada yararlanilan 6l¢eklerden elde edilen verilerin, hipotezlerde ileri
stiriilen goriislerin neden-sonug iligkisini ortaya koyabilecegi ve Bilimsel Yontem
[lkelerine uygun bulgulara neden olacagi varsayilmustir.

2. Katilimcilarin verecegi cevaplarin tarafsiz ve objektif olacagi varsayilmstir.

3. Orneklem oraninin biiyiik planlanmas1 nedeniyle, verilerin galismanin evrenini

temsil edecek sekilde oldugu varsayilmistir.

1.5. Calismanmin Simirhiliklar:

1. Caligma, “Is Saghg Ve Giivenligi Uygulamalarmin Yapisal Esitlik Modeli
Kullanilarak Is Ortamindaki Parametreler Uzerine Etkisinin Arastirilmasi: Elektrik-
Elektronik Sektoriinde Uygulama” basligi ile sinirhidir.
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2. Arastirmadan elde edilecek veriler, kullanilan Olceklerden toplanacak olan
verilerle sinirhdir.

3. Calisma, arastirmaya katilan isletmelerdeki sosyokiiltiirel etmenler ile
siirlhidir.

4. Arastirmaya katilan bazi igyerlerinin IT (Information Technology)
altyapisinin google formlara ulagima miisade etmesi ile sinirlidir.

5. Tez yazarmin sektor i¢inde ¢alisan birisi olarak bilinmesi nedeniyle, bazi

isletmelerin ve/veya ¢alisanlarin ankete katilim konusundaki tereddiitleri ile sinirhidir.

1.6. Cahsmanin Alam ve Orneklem Biiyiikliigii

Bu c¢alismada, yerli ve yabanci menseli 0zel sektorde yer alan isletmelerde anket
uygulamas1 yontemi kullamilarak is sagligt ve giivenligi uygulamalarinin is
performansi, orgiitsel baglilik ve is tatmininin etkisine yonelik bilgilerin toplanmasi
planlanmustir. Isletmelerde uygulanacak anketle literatiir kisminda bulunan “Is Saglig
ve Giivenligi Yonetim Uygulamalar1”, “Is Performans1”, “Orgiitsel Baglihk” ve “Is
Tatmini” oOlgekleri kullanilmasi planlanmistir. Uygulama, elektrik/elektronik
sektoriinde faaliyet gosteren firmalar ziyaret edildikten sonra calisma ydntemi
hakkinda bilgilendirme yapmak suretiyle gerceklestirilmis, bu siirecte firmalarin Insan
kaynaklari ile is saglig1 ve giivenligi yetkililerinden destek alinmistir. Tezin literatiirle
ilgili raporunun son asamasina dogru anket uygulamasi baglatilmis ve yaklasik 3 ay
icerisinde tamamlanmistir. Ayrica yapisal esitlik modeli ile neden-sonug iliskileri
arastirilmig, baghliklarin giicii kesfedilecek, anketlerin alt boyutlar1 ile de durumlarin

iliskileri saptanmustir.

Tezde, nicel arastirma yontemi kullanilmis olup, elektrik/elektronik sektoriinde
faaliyet gosteren firmalarda uygulanan ankette, ¢alismanin  amacinin
gerceklestirilebilmesi i¢in “Is Saghgi ve Giivenligi Yonetim Uygulamalar1”, “Is
Performansi”, “Orgiitsel Baglhilik” ve “Is Tatmini” 6lceklerinde yer alan sorularla
katilimcilarla ilgili goriisler alinmastir.

Veri toplama araci kullanilacak istatistik yontemler, anket uygulamasi sonucunda
katilimcilardan elde edilen veriler dogrultusunda SPSS analizleri (Yapisal Esitlik

Modelleme Amos programi) ve dolayisiyla hipotez testleri yapilmistir.

Ana kiitle ve Orneklem: Arastirmada Tiirkiye’de elektrik/elektronik sektdriinde

faaliyet gosteren sirketlerin mavi yaka ve beyaz yaka tiim ¢alisanlar1 dikkate alinarak
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evren ve 0rneklem olusturulmak istense de yapilan faktor analizi degerlendirmesinde
is¢i pozisyonunda (mavi yakali) calistigini belirten kisilerin anketleri dikkatlice
okuyarak doldurmadigi anlasildigindan iptal edilmistir. Bazilar1 ise anketteki fazla
bosluk vd. sebeplerden iptal edilmistir. Boylece toplam 740 anketten, gecerli 397
anketin 360 tanesi (% 90.68) google gormlar Gzerinden elektronik ortamda, 37 tanesi

(% 9.32) elden toplanan anketlerdir.

Tablo.1 Evrenin Biiyiikliigiine Gore Orneklem Miktari

+0.05 ornekleme +0.10 6rnekleme hatasi
+0.03 6rnekleme hatasi (d)

Evren hatasi )
Biiyiikliigii p=0.5 p=08 [p=03 | p=0.5 [ p=08 [p=03 |[p=05 [p=08 p=0.3

9=0.5 g=0.2 g=0.7 g=0.5 g=0.2 g=0.7 9=0.5 g=0.2 9=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Toplam 20 isletmenin agirlikli Istanbul olmak iizere tiim Tiirkiye’ye yayilmis
isyerlerine anket uygulanmistir. Bu anketlerin uygulandigi isletmelerdeki toplam
calisan sayis1 yaklasik 2380 kisi civari is¢i harici pozisyonlarda (beyaz yakalr)
calisanlardan olusmaktadir. 2380 ana kiitle (evren) biiyiikliigii i¢in 6rneklem hacmi
%95 (+-0.05 ornekleme hatasi) giiven sinirinda Tablo.1’e bakildiginda 333 kisinin
orneklem biiytikliigii olarak alinmasi gerektiginden 6rneklem biiyiikliigiimiiziin yeterli

oldugu diisiiniilmektedir.
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1.7. Caliymanin Ana Hipotezleri

Arastirmada kullanilan ana hipotezler asagidaki gibidir. Ancak c¢alismamizda ¢ok
daha fazla alt hipotezler de mevcuttur. Kurgulanan ana hipotezler de asagidaki

gibidir;

e Hipotez #1

Ho= Demografik degiskenler; is sagligi ve giivenligi uygulamalari, ¢alisanlarin is
performansini, orgiitsel bagliligini ve is tatminini etkilemez.

Hi= Demografik degiskenler; is saglig1 ve giivenligi uygulamalari, ¢alisanlarin is
performansini, orgiitsel bagliligini ve is tatminini etkiler.

e Hipotez #2

Ho= Is saghg ve giivenligi uygulamalari; calisanlarin is performansini, orgiitsel
baglhiligim ve is tatminini etkilemez.

Hi= Is saghg ve giivenligi uygulamalari; calisanlarin is performansini, orgiitsel
bagliligini ve is tatminini etkiler.

e Hipotez # 3

Ho= Is saghg ve giivenligi uygulamalari; calisanlarin is tatminini etkilemez.

Hi= Is saglhig ve giivenligi uygulamalari; ¢alisanlarin is tatminini etkiler.

e Hipotez # 4

Ho= Orguitsel baglilik; calisanlarin is performansini etkilemez.

Hi= Orgiitsel baglilik; calisanlarin is performansim etkiler.

e Hipotez #5

Ho= Is tatmini; ¢alisanlarin is performansini etkilemez.

Hi= s tatmini; ¢alisanlarin is performansini etkiler.

e Hipotez # 6

Ho= Is saglig1 ve giivenligi uygulamalari; ¢alisanlarin drgiitsel bagliligim etkilemez.

Hi= Is saglig1 ve giivenligi uygulamalari; ¢alisanlarm orgiitsel bagliligini etkiler.

e Hipotez # 7

Ho= Is saglig1 ve giivenligi uygulamalari, ¢alisanlarin is performansim etkilemez.

Hi= Is saghig1 ve giivenligi uygulamalari, ¢alisanlarin is performansini etkiler.
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2. iS SAGLIGI VE GUVENLIGI

2.1. Is Kazas1 ve Meslek Hastaligi Kavramlar

Meslek hastaligi ve is kazasi, is hayatin1 etkileyen risklerin basinda gelmektedir.
Teknolojinin ve sartlarin de§ismesiyle insan sagligini, giivenligini hatta hayatini tehdit
altinda birakan risklerin kaynagi olan tehlikelerin onceden tespit edilerek Oniine
gecilmesi zaruri bir ihtiya¢ olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Is kazasi veya meslek
hastaliginin 6nlenemedigi durumlarda ise sosyal hukuku benimsemis olan iilkelerde
sosyal glivenlik ve adaletin saglanabilmesi i¢in sonuglarin telafi edilmesi onemli
olmaktadir (Huseyinli, 2012: s. 18).

Modern diinyada, meslek hastaligi ve is kazalar1 en zorlu problemler olarak
diisiiniilmektedir. Bu konular hiikiimetlerin, biirokratlarin ve sosyal taraflarin en ¢ok
¢Oziim aradig1 konular olarak degerlendirilmektedir. Teknolojik alandaki gelismeler
sayesinde bircok is kazasi Onlenebiliyor iken, yeni teknolojilerin eski calisma
yontemlerinden farkli sekilde ongoriilemeyen riskler olusturmasi dolayisiyla ruhsal ve
fiziksel anlamda zararlara sebebiyet verebilmektedir. Is saglig1 ve giivenligi yonetim
uygulamalarin hedefi de insana ve dogaya verilen zararlarin olusmadan Once
kaynaginda bertaraf edilmesi veya hasarin en aza indirilmesidir denilebilir (Topaloglu
ve Cinki, 2014: s. 18).

Bu kisimda; is nedir, is kazasi, meslek hastaligi, iskazas1 ve meslek hastaliklarinin
nedenleri, is kazalarini Onleme hususunda alinabilecek tedbirler konular

anlatilacaktir.
2.1.1. Cahisma Hayatinda isin Tanim

Calisma aktif bir kavram iken is, pasif kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak
isin aktiflesmesi insanin c¢alismasina baghdir. Is olmadan sosyal ve ekonomik alan
diisiiniilemez. Is, insan icin cok dnemlidir, zira insanin en merkezi yasam alanlarindan
biridir. Bedensel ve zihinsel ugraslar olarak tanimlanan isin baslica 6zellikleri de

belirlenmistir. Toplumsal boyutu olan is; gurur nedeni, mutluluk ve seving kaynagi
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olarak algilanabilen, goriilme siirecinde ¢aba, zahmet ve yiik olarak yasanabilen bir
faaliyettir. Is, siirekli olarak insanin ruhsal, zihinsel ve bedensel kullanimina ihtiyag
duymaktadir. Planli ¢abalar ve belirli kurallar ¢er¢evesinde hizmet yada mal Gretimi
ile birtakim amagclara hizmet etmesi bakimindan toplumsal ve bireysel ihtiyaglarin
goriilmesini  saglayarak yasanilan c¢evreyi degistirir. Tasidigr bazi ozellikler
bakimindan is ayni1 zamanda isi yapan kisinin kendisini de degistirebilmektedir. Maddi
ve manevi karsiligi olan is kavramindan bahsedebilmek i¢in baska kisi yada kurum

denetiminde olmasi gerekmektedir (TINAR, 1996: s. 5-6).
2.1.2. Is Kazas

Degisik sekillerde tarif edilmis is kazasi tanimlar1 bulunmaktadir. Uluslararasi
Calisma Orgiitiiniin (ILO) “birtakim yaralanma veya zarara sebep olan, dnceden
planlanmadan olusmus beklenmeyen olay” tanimi ile, Diinya Saglik Orgiitiiniin
(WHO) “planlanmamis, ¢ogunlukla yaralanma, makina ve techizatta hasar olugmasi
veya lretim hattinin belli siire durmasina neden olan olay” is kazasi olarak tarif
edilmektedir (Ozkilig, 2005: s. 8).

Bu kisimda; is kazasimin tanimi, unsurlari ve smiflandirilmasi konularina yer

verilecektir.
2.1.2.1. is kazasimin tamim

Tirkiye’de Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi (5510 sayil1) veya kisa adi ile
SSGSS Yasast iigiincii boliim madde 13°te “Is Kazas1” (Sosyal Sigortala ve Genel
Saglik Sigortas1 Kanunu, 2006);

1. Sigortali ¢alisanin igyerinde oldugu anda,

2. Isverenin isi dolayisiyla bagimsiz ¢alisirken yiiriittiigii is dolayisiyla,

3. Isverene bagl calisanin isyeri disinda gorevli iken asil isini yapmadig1 anda
gecen zamanda,

4. Emziren kadin sigortalinin i mevzuati geregince ¢cocuguna siit vermek i¢in
ayrilan zamanlarda,

5. Sigortalinin igveren tarafindan saglanan tasitlarla isyerine getirilip
gotiirtildigii esnada olusan, sigortaliy1 derhal veya daha sonradan, ruhen ya da bedenen

oziire ugratan olaydir denilmektedir.
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2.1.2.2. Is kazasmin unsurlari

Is kazasinin olusumunda etkili oldugu sdylenen, fiziksel risk etmenleri de denen
cevresel unsurlar; titresim, 1s1, nem, giiriiltli, toz ve aydinlatma seklinde siralanabilir.
Zorlu galisma sartlari, nem, 1si1, titresim, toz, aydinlatma gibi ¢evresel unsurlarin is
kazalar1 lizerine etkisinin belirlenmesine dair arastirmalardan ¢ikan sonuglara gére bu
unsurlarin kaza iizerine direk etken olabildigi gibi calisanlar tizerinde endirekt
sayilabilecek psikolojik etki yarattig1 da sdylenmektedir (Camkurt, 2007: s. 93).

Is ortaminda kazaya neden olabilen titresim, giiriiltii, aydinlatma, gaz, toz, yiikseklik,
derinlik, nem, sicaklik yaninda, asagidaki maddeler de yonetimsel kaza sebepleri

arasinda gosterilebilir (Simsek, 2015:s. 21):

Ise uymayan calisan alimu,

Y Onetim sistemi, hatali iletisim,

Hatali makine alimi, yanlis kullanimi eksik veya hatali bakima,
Acil Durum Planlariin yetersizligi,

Organizasyon ile ilgili hatalar,

Uygun olmayan saha giivenlik plani,

Etkin olmayan egitim,

© N o g kB~ wbhPE

Etkin olmayan saglik kontrolii.

Is ortaminda yalmzca direk yaralanmaya sebebiyet veren tehlikeler degil, ayni
zamanda saglik sorunu yaratan hastalifa sebep olan tehlikelere de rastlanmaktadir.
Meslek hastaligina kadar ilerlememesi icin, saglik tehlikelerin neler oldugu isyeri
hekiminin de bir pargasi oldugu risk degerlendirme ekibi tarafindan degerlendirilerek

tedbirlerin alinmasi saglanabilmektedir (Simsek, 2015: s. 51).
2.1.2.3. is kazalarmn simiflandirilmasi

Is kazasi, calisanin gorev tammmindaki isi yaparken, bir veya birden fazla olaydan
kaynakl1 yara olusumu seklinde zarar gérme veya yaralanma durumu denilebilir. Is
saghgr ve gilivenligi yonetim sisteminin olmamasi veya sistemdeki eksiklikler ya da
ekipmanlardaki koruma diizeyi hatalar1 sebebiyle meydana gelen yaralanmali olaylar
mesai saatleri haricinde bile olsa is kazasi seklinde degerlendirilmektedir. Sebebi ne
olursa olsun is yerinde meydana gelen her tiirlii liimlii olay is kazas1 olarak kabul

edilmektedir (Binyildirim, 1999: s. 124-125).
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Is kazasmn farkli sebeplerinin oldugu gézlenmektedir. Is kazasina sebep olan bu
sebepler de farkli sekillerde siniflandirilabilmektedirler. Arastirma sonuglarinin
tamami, kazalarin beklenmeyen olay, makine, insan ve c¢evre sartlarindan
kaynaklandigin1 gostermektedir. Is kazasinin olusmasinda calisan davranislarmin
etkisinin biiylik oldugu sdylenebilse de fiziki ¢evre sartlarinin da kazalara neden
oldugu belirtilmektedir (Camkurt, 2007: s. 82).

5510 Sayili ve 16.06.2006 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan Sosyal Sigortalar ve
Genel Saglik Sigortas1 Kanunu madde 13 geregi, bir olayin is kazasi sayilabilmesi i¢in
belli kriterlerin bir arada olmasi gerektigi goriilmektedir. Bu dogrultuda bakildiginda,
1s kazas1 unsurlarinin olay yeri, olay zamani, olayin niteligi, olay sekli, olay sonucu,
zarar niteligi, neden-sonug iliskisi vb. oldugu sdylenebilir (Topaloglu ve Cinki, 2014:

s. 40).
2.1.3. Meslek Hastahigi

5510 Sayili ve 16.06.2006 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan Sosyal Sigortalar ve
Genel Saglik Sigortas1 Kanunu madde 14’e gore Meslek hastaligi; “sigortalinin
calistig1 veya yaptigi isin niteliginden dolay1 tekrarlanan bir sebeple veya isin yliriitiim
sartlar1 yiiziinden ugradigi gegici veya siirekli hastalik, bedensel veya ruhsal oziirliiliik
halleri” seklinde tarif edilmektedir. Meslek hastaliklari, Sosyal Sigorta Saglik
Islemleri Tiiziigii madde 64’e gore kimyasal maddelerle olan meslek hastaliklari,
mesleki cilt hastaliklari, pnomokonyozlar ve mesleki solunum sistemi hastaliklari,
mesleki bulasic1 hastaliklar ve fiziksel etkenlerle olan meslek hastaliklar1 olmak iizere
5 grupta toplanmaktadir. isyerinde meydana gelen olay sonucu calisanlar; hafif ya da
agir yaralanmakta veya ciddi kazalarda 6lmektedirler. Is kazas1 veya meslek hastalig
sonuglaria bakildiginda idare hukuku, tazminat hukuku (maddi, manevi), ceza
hukuku, riicu hukuku yoniinden degerlendirildigi ve ¢cok ciddi sonuglarla kars1 karsiya
kalindig1 goriilmektedir. Isletmelerdeki makine, ekipman, malzeme ve prosesin zarar
gérmesi dolayisiyla kayiplar meydana gelmektedir ve bunlar direk maliyetler olarak
tanimlanmaktadir. Endirek maliyetler hesaplanabilseydi direk maliyetlere oranla,
buzdaginin alt1 gibi ¢ok daha fazla oldugu goriilebilir. Endirek maliyetlere
odaklanildig1 zaman; meslek hastalig1 ile is kazalar1 sonucu maliyetlerin tahmin
edilenden ¢ok yiiksek oldugu gerceginin kabullenilmesi halinde; is saglig1 ve gilivenligi

diizenlemelerinin daha 6zenle hazirlanmasi ve is saghgi ve giivenligi kurallarina
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geregi gibi riayet edilmesi miimkiin olabilir (Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik

Sigortast Kanunu, 2006).

1 QI
Meslek Hastaliklar
6054 W igle llgili Hastaliklar
B Genel Hastaliklar
4
2004
1]

Sekil.2: Calisanlarda Goriilme Olasiligi Yiiksek Olan Hastaliklar (Simsek, 2015: s. 54)
Calisanlardaki hastaliklar, sekil-2’de de gorildiigii tizere ti¢ sekilde siniflandirilabilir.

Buradan, isle baglantili olmayan hastaliklarin daha fazla ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
Isle baglantili olan hastaliklar ise meslek hastaligina doniismiis olanlar ve meslek
hastaligina doniismemis olanlar seklinde simiflandirilabilir. Bu grafikten; tedbir
alimmamasi1 veya tedbirlerin yetersiz olmas1 durumunda meslek hastaligina doniisme
potansiyeli % 20 orani goriilmektedir.

5510 Sayili ve 16.06.2006 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan Sosyal Sigortalar ve
Genel Saglik Sigortas1 Kanunu Madde 14°te; “Meslek Hastalig1”, sigortalinin ¢alistigi
veya yaptigi isin niteliginden dolay1 tekrarlanan bir sebeple veya isin yiiriitiim sartlari
yliziinden ugradig1r gegici veya siirekli hastalik, bedensel veya ruhsal ozirliiliik
halleridir demektedir. Isyerindeki sartlara maruziyet sonucu, is kazasi yaralanmalari
haricinde insanlarda meydana gelen hastalik, fonksiyon bozuklugu seklinde
tanimlanmaktadir. Meslek hastali8i ile is kazas1 sonucu yaralanma olayimnin arasindaki
en oOnemli farklarin is kazasinin tek seferde tek maruziyette gerceklesmesidir
denilebilir. Meslek hastalig1 ise; hasar, ortamdaki zararh etkene siirekli maruz kalarak
ortaya cikan hastaliktir denilmektedir (Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanunu, 2006).

Toplum arasinda ortaya ¢ikan herhangi bir hastaligin, mesleginden bagimsiz kiside
goriilme olasiligmin miimkiin oldugu sdylenebilir. Bu tarz hastaliklar herkeste

goriilebildiginden genel hastalik olarak tanimlanmaktadir. Meslek hastaliginda ise
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yaptig1 ise 0zel etki-tepki iliskisi ya da sebep-sonug iliskisi ¢ok acik sekilde ortaya
konabilen hastalik grubudur denilmektedir. Meslek hastaliginin genel hastaliklardan
ay1rt edilmesinin kolay olmadigi ifade edilmektedir (Simsek, 2015: s. 54).

Bu kisimda; tehlikeli davraniglar, tehlikeli ¢alisma kosullart ve alinmasi gereken
onlemler, is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikardigi olumsuzluklar konular1

izah edilecektir.
2.1.3.1. Isyerinde tehlike tanim

Tehlike, bir kimsenin varlig1 veya durumu hakkinda kaygi uyandiran, tehdit unsuru
olarak algilanan ¢ekincedir. Farkli bir ifadeyle, istenmedigi halde gergeklesme ihtimali
bulunan, yok olmaya ya da blylk zararlara yol acabilecek durum olarak
tanimlanmaktadir. Tehlike, calisanlarin sagliklarinin bozulmasina, yaralanmasina
veya her ikisine birden neden olabilen potansiyel bir durum olarak ifade edilmektedir.
Bir baska tanimda ise yapay veya dogal cevrede, insanlarin ekonomik ve sosyal

faaliyetleri ile hayatlarini olumsuz etkileyecek nadir olaylardir denilmektedir (Ozkilig,
2019:s. 2).

2.1.3.2. is alaninda tehlike turleri

Tehlike kaynagi olabilecek faktorler; fiziksel yap1 ve genel kullanim alanlarina gore

ya da ¢alisma ortamlarina gore olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Akbulut, 1996: s. 5):

job)

. Fiziksel yap1 ve genel kullanim alanlar1 altinda;
1. Bilgisizlik

2. Emniyetsiz ve yetersiz ekipmanlar

3. Gorev tanimi diginda yetkisiz kullanimlar

4. Genel anlamda yanlis kullanim alan1 planlamasi

5. Yapi, malzeme veya tesisatlarda standart digina ¢ikilmasi, ornekleri

gosterebilebiliyorken
b. Calisma ortamlar: altinda;

1. Is yapilirken, gerekli tedbirlerin ihmal edilmesi

2. Kisisel koruyucu donanimlarin, egitim, isaretleme ve talimatlarin olmamasi
veya yetersiz kalmasi

3. Calisma saati, yerlesim plani, is akisi, proses tasarimi ile bunlarin birlikte

etkisi
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4. Bakim/onarim yetersizligi, makine, ekipman, tesis ve malzeme tasarim,
dogru kullanilmamast
5. Biyolojik, kimyasal ve fiziksel etkiler

6. Isin, tezgah yada techizat ile uyumlu olmamasi gosterilebilir.

2.1.3.3. Tehlikeli davranislar

Insan haklar1 dendiginde, en temel olmalar1 bakimidan yasama ile ¢alisma haklari
akla gelmektedir. Giin gectik¢e sanayi, teknoloji ve insaat faaliyetlerinin artmasi ile
beraber insanlarin ¢alisirken kazaya karistiklar1 goriilmektedir. Kazalarin sonucu hafif
yaralanma olabildigi gibi, 6liimle de sonuglanabilir. Bu kotii sonuglara ¢cogunlukla
giivensiz davraniglarin sebep oldugu belirtilmektedir. Giivensiz davranisin, kiiltiirle
alakal1 bir olgu olmasi bakimindan, son zamanlarda is saglig1 ve giivenligi literatiiriine
giren gilivenlik kiiltiirii bu istenmeyen davranislarin 6nlenmesine yonelik bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Dursun, 2013: s. 72).

Calisma esnasindaki durus pozisyonu (postiir), dogru yontem ve hareketler, insanin
hayatin1 ne kadar saglikli gegirebilecegine isaret etmektedir. Viicudun uygunsuz durus
ve hareketleri surekli tekrar etmesi, kas-iskelet sisteminde rahatsizliklara sebep
olmaktadir. Bu rahatsizliklar sonucunda devlet-is¢i-isveren olarak her ti¢ taraf ta ciddi
zararlara ugramaktadir. Kas-iskelet sistemi rahatsizliklarinin 6nlenmesiyle, ¢alisan
moralinin {ist diizeyde tutulmasi, performansinin arttirilmasi, iilke ekonomisinin
tyilestirilmesi saglanabileceginden, konuyla ilgili bilimsel c¢alismalar G6nem
kazanmaktadir. Literatiir tarandiginda, kas-iskelet sistemi rahatsizliklarina sebep olan
etkenler, risk seviyeleri, iyilestirmeye yardimci olabilecek bir dolu ¢alisma ve yontem

bulundugu goriilmektedir (Esen ve Figlali, 2013: s. 42).
2.1.3.4. Tehlikeli calisma Kosullar: ve alinmasi gereken 6nlemler

Insan niifusunun giin gectikge artmasi ile beraber tiiketilen ve iiretilen biitiin fosil
yakitlarinin oranlar1 da bireylerin gereksinimlerini karsilayabilmek i¢in artmaktadir.
Bu artis sonucunda meydana gelen tahribat, ekolojik dengeyi koruma noktasinda
zorluklar meydana getirmektedir. Calisma kosullarinin iyilestirilmesi agisindan
cevrenin korunmasinin isletmedeki atmosferi de etkileyecegi hususunun géz oniinde
bulundurulmasi gerekmektedir. Cevre kirliliginin en iist seviyelerde oldugu bolgelerde
faaliyet gosteren isletmelerin calisanlarinin olumsuz etkilenebilecegi bilinmektedir.

Bu yiizden tiim ilgili ¢cevrelerin (devlet, isletmeler, tiiketiciler) kendisine diisen oranda
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cevre kirliligini 6nleyen tedbirleri almasi 6nemli faydalar saglayabilecektir (Oral, vd.,
2015: s. 251).

Bir isletmenin faaliyetleri sonucunda kayda deger hasarlar olustugu takdirde isveren
veya igveren vekillerinin miiteselsilen sorumlu olduklar1 bilinmektedir. Bir igletmede,
faaliyetin niteligi, kullandiklar1 malzeme, arag, gere¢ incelendiginde, uzman/tecriibeli
kisilerin 6zenli c¢aligmalarina ragmen ciddi kazalarin Oniine gegilemiyorsa, halen
kazalara elverisli bir ortam oldugu sdylenebiliyorsa bu isletmenin yiiksek oranda
tehlikeli isletme oldugu kabul edilmektedir. Toplu koruma 6nlemlerinin prensip olarak
kisisel koruma oOnlemlerine gore oOncelikli olmasi beklenmektedir. Toplu koruma
prensibi dogrultusunda risklerle 6ncelikle kaynaginda bertaraf etmek, daha az tehlikeli
ile yer degistirmek, miicadele etmek, sonrasinda ortama yonelik mihendislik
tedbirleri, idari tedbirler almak, son olarak kisiye yonelik tedbirleri yani kisisel
koruyucu donanimlar1 diisiinmek, risklerle miicadele verimliligi anlaminda risk
kontrol hiyerarsisidir denilebilir. Mevzuat geregi isletme faaliyetine izin verilmis bile
olsa, risklere maruz kalanlar, isletmenin bu risklerinin zararlarinin uygun sekilde
tazmin edilmesini bekleyebilirler (Topaloglu ve Cinki, 2014: s. 234).

Meslek hastaliginda, maruziyetin siiresi ve dozunun 6nemli oldugu bilinmektedir.
Dolayisiyla isyerinde rotasyon, degisik islerin yapilmasiyla farkli kaslarin ¢alismasini
saglamaktadir. Calisanlarin egitilerek farkli gorevler 6§renmesi ve uygulamasiyla hem
is anlaminda yedekleme saglanabilir hem monotonluk azaltilabilir hem de viicudun
ayn1 bolgelerinin asir1 yiiklenmeye maruz kalmasinin éniine gegilebilir. Ozellikle kisa
stireli caligmalarda, takim calismasi sayesinde dengeli is dagilimi ve is degisikligi ile
de ¢esitlilik saglanabilir. Is metodunun, ekipmanlarin, isyeri diizen ve yerlesim
planlarimin dikkate alinmasi ile isteki tekrar hareketleri azaltilarak isyeri, ¢alisanlar
i¢in uygun hale getirilebilir. is yapim yontemlerinin degerlendirilmesi sayesinde kas
iskelet sistemi rahatsizliklarinin nedenleri belirlenebilmektedir. Viicuda binen yiik,
caligsma noktalarinin tasariminin uygun olmasi ile azaltilabilmektedir. Tiim ¢alisma
noktalarinin hem oturarak hem ayakta calisma pozisyonlarina gore ayarlanmis olmasi,
aynt zamanda calisanlarin antropometrik Olciileriyle uyumlu ve gerektiginde
ayarlanabilir olmasi ergonomik risk etmenlerinin ortadan kaldirilmasina yardimeci
olmaktadir (Esen ve Figlali, 2013: s. 45).

Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin sebeplerinin proaktif yaklasimla ortadan

kaldirilabilecegi, 6zellikle ramak kala ve kazalar gibi ge¢cmis olaylarin analiz edilerek
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gerekli tedbirlerin alinmasi, gelecekte yasanacabilecek muhtemel kazalarin

onlenmesine yardimci olabilecegi belirtilmektedir (Olcay, 2019: s. 31).
2.1.4. Is Kazalar1 ve Meslek Hastaliklarinin Nedenleri

Is hayatindaki en &nemli risklerin basinda karsilasilan meslek hastaliklari ile is kazalar1
sayilabilir. Yalnizca teknik ya da sosyal bir sorun olmayip, ayni1 zamanda ekonomik
boyutu da bulunmasi nedeniyle her gegcen giin 6nemini artirmakta ve odak noktasi
haline doniismektedir. Isyerinde olusan kaza ve hastaliklarin olayin taraflari, yani
igveren, calisan ve devlet i¢in ciddi sorun olmast, ayrica vicdani tarafinin da bulunmasi
bakimindan bu tiir olaylarin ciddiyetle ele alinarak azaltilmasi i¢in gerekli aksiyonlarin
yerine getirilmesi gerekmektedir. Is sagligi ve giivenligi uygulamalarinin bir yasam
bi¢imi, bir kiiltlir haline doniistliriilmesi gerekmektedir. Bu hedef dogrultusunda,
meslek hastaliklari ile is kazalarini azaltma, ¢alisanlarin karsilasabilecekleri riskler ile
ilgili farkindaliklarii artirabilme, bunun i¢in gerekli egitimleri verme, is hijyeni ve
kazalar acisindan temiz bir ortam sunma gibi faaliyetlerin etkisinin arastirilarak
analizlerle ortaya konmasi, konuya gereksinimin agikca ortaya konulabilmesi
acisindan ¢ok dnemlidir (Aydi, 2013: s. 28). Is kazalarinin nedenleri arasinda birgok
isveren; minimum maliyet, maksimum is, maksimum kar diisiincesiyle is giivenligi
tedbirlerinden kisarak hedefine ulasabilecegine inanmaktadir. Diger bir etken ise,
caydirici olmasi beklenen cezai sorumluluklardan, isverenlerin igveren vekili atayarak

bu sorumluluktan kagmasi seklinde izah edilebilir (Narter, 2015: s. 229).
2.1.5. is Kazalar1 ve Meslek Hastaliklarinin Ortaya Cikardign Olumsuzluklar

Isin galisma sartlari, niteligi, tekrarlanan hareketler dolayisiyla olusan hastaliklar,
meslek hastaligr olarak degerlendirilmektedir. Meslek hastaliklarinin en genel
anlamda onlenebildigi soylenmektedir. Hastaliga meslek hastaligi denilebilmesi igin,
hastalig1 ortaya ¢ikaran unsurlarin bir arada bulunmasi, isyeri hekimi tarafindan 6n
tanis1 konduktan sonra hakem heyeti tarafindan tescillenmesini miiteakip Sosyal
Sigortalar Kurumunun tespit etmesi gerekmektedir. Mesleki risklerin gergekleserek
meslek hastaligina dénmesi sonucu ortaya ¢ikacak ekonomik ve sosyal problemlerin
oniine gegilebilmesi icin meslek hastalig1 sigortasi yaptirilmaktadir. Oncelikle
calisanlar olmak iizere, isveren ve devlet, meslek hastaliklarinin sonuglarindan

olumsuz etkilenen taraflaridir denilebilir. Meslek hastaliklar1 kaynakli olumsuz

21



sonuglarin ve dolayisiyla zararlarin 6nlenmesi icin gerekli tiim tedbirlerin ¢ok yonlii
alinmasi gerekmektedir (Mil ve Giivercin, 2006: s. 98).

Is kazalarindan dolay: iscilerin kars1 karstya kaldiklar1 kayiplarm tazmini ile ilgili
geemis diizenlemelerden bu zamana kadar is kazasi tanimini simirlayan bazi
durumlarin her zaman var oldugu goriilmekte, hukuk sistemi igerisindeki sosyal
giivenlik kapsamina ve donemsel politikalara gore degisiklik gosterdigi bilinmektedir.
Var olan bu sinirlamalara; her durumda isverenin sorumlu tutulup tutulamayacagi,
kazanin yapilan isle alakali olup olmamasina gore is kazasi seklinde tanimlanip
tanimlanamayacagi, isyeri tanimi ile yolda gecirilen kazalarin is kazasi olup
olmayacag: ornekleri verilebilmektedir (Y1ilmaz, 2017: s. 107).

Is kazas1 oldugunda calisanlar yaralanmakta, ayn1 zamanda makine, ekipman, iiriin,
malzeme kayiplar1 yasanmakta ve verim diisiikliigiine sebebiyet vermektedir. Is
verimliligi ile is gilivenligi arasinda etkilesim oldugu, giivenli ve saglikli bir calisma
ortaminda is anlaminda verimliligin arttig1 uluslararasi kurum ve kuruluslarca yapilan
arastirmalarda ortaya konmustur. Isyerinde kazalarm 6nlenmesi, ikincil etki olarak
verimliligin, dolayisiyla iiretimin artmasini saglamaktadir. s kazas1 oldugunda is akist
durdugundan tiretimin kotli anlamda etkilenmesine sebep olmaktadir. Makine ekipman
koruma sisteminin iyilestirilmesinin neticesinde is kazalarinin ciddi sekilde azaltilmasi
ile {iretimin artirildigt ILO (Uluslararast Calisma Orgiitii) arastirmalariyla ortaya
konmustur. Bir is kazas1 oldugunda is giicii kayb1 ya da iiretimde kullanilan makine
ekipmanlarin hasar gérmesinin dogal ve istenmeyen sonucu olarak liretim maliyetleri

de artmaktadir (Unlii, 2017: s. 36).
2.1.6. Is Kazalarim Onleme Hususunda Alinabilecek Tedbirler

11/1/1974 tarihli ve 14765 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Isci Sagligi ve Is
Giivenligi Tiiziigl; isverenlerin, madde 2’de; iscilerin saglik ile gilivenligi igin
gerekenleri yapmakla, madde 3’te iscilere saglik, giivenlik tedbirlerini 6gretmekle,
madde 4 ‘te fennin gereklilikleri ile teknik ilerlemeler dogrultusunda hareket etmekle,
gerekli saglik sartlarin1 saglamakla ve bunlarin siirekliligini izlemekle yiikiimlii
oldugunu belirtmektedir. Yapr islerinde saglik ve giivenlik yonetmeligi madde 5°te
igveren ylikiimliiliikleri; yap1 alaninin temiz, diizenli tutulmasi, ulagimin, gegislerin
saglanmasi, tasima sartlariin belirlenmesi, periyodik muayenelerin yapilmasi,

tehlikeli malzeme kullanimlarinin belirlenmesi, atiklarin kontrolii, alt isverenler
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arasindaki koordinasyonun saglanmasi seklinde tarif edilmektedir (14765 Sayili ve 11
Ocak 1974 Tarihli Resmi Gazete).

Meslek hastaligi ile is kazasinin, gerekli is giivenligi tedbirlerinin hi¢ uygulanmamasi
ya da verimli uygulanmamasi sebebiyle olustugu ve birgogunun 6nlenebilir oldugu
belirtilmektedir. Tirkiye’deki kayda deger ciddi is kazalarinin ardindan mevzuatta
degisiklik yapilmak suretiyle kazalarin oOnlenmeye c¢alisildigr goriilmektedir.
Yiiriirliikteki mevzuat, kazalarin 6nlenmesi adina tedbir alma yiikiimliiliigiinii isverene
vermektedir. Burada kast edilen isveren gercek olabildigi gibi tiizel kisilik de
olabilmektedir. Biiylik isletmelerde c¢ogunlukla, isveren tiizel kisilik olarak
goriilmektedir. Idari anlamda hukuki sorumluluk kaginilmazken, cezai anlamda, isin
ve isletmenin yonetiminde gore alan, igveren adina hareket eden isci statiisiindeki
igveren vekillerinin sorumlu tutulduklar1 bilinmektedir. Cezai anlamda yukiimliligi
bulunmayan tiizel kisiligi olusturan ortaklar karar alirken daha rahat davranabildikleri
icin i1 glivenligi tedbirlerinin masraf olarak goriilerek ihmal edildigi goriilmektedir.
Bu sebeple, tiizel kisilik organini olusturan igsverenlerden en azindan birinin, cezai
caydiricilik etkisinin arttirilmasi i¢in 1§ saglig1 ve giivenligi tedbirlerinin alinmasindaki
yetkili kisi kilinmasiin mevzuatla zorunlu hale getirilmesinin meslek hastaligi, is
kazas1 sayis1 ve sonuglarinin sosyal ve ekonomik anlamda azalacagi dngoriilmektedir
(Narter, 2015: s. 229).

Bu kisimda; is kazalarinin onlenmesinde calisanin rolii, isverenin rolii, sendikalarin

roli ve devletin roli konular: incelenecektir.
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2.1.6.1. Is kazalarmmn 6nlenmesinde ¢alisanin roli

TEMEL NEDENLER
Yonetim politikalar1 ve kararlart
Kisisel Nedenler
Cevresel Nedenler

GUVENSIZ DAVRANISLAR — GUVENSIZ DURUMLAR
e

DOLAYSIZ

NEDENLER

4

KAZA
Kisisel Kayiplar
Maddi Kayiplar

Sekil.3: Is Kazalarim Ortaya Cikaran Nedenler (Simsek, 2015: s. 22)

Is kazast meydana geldiginde, bunun ilk sebepleri ve koOk-nedenlerinden
bahsedilebilir. Ik sebepleri giivensiz durum veya giivensiz davramslardir. Emniyet
kemeri kullanmadan ara¢ kullanmak, koruyucu ekipmani olmadan makinay1
calistirmak, kisisel koruyucu donanim kullanmamak giivensiz hareketlere 6rnek olarak
gosterilebiliyorken, yetersiz aydinlatma, kusurlu ekipman, ucu agikta elektrik kablosu
givensiz durumlara 6rnek gosterilebilmektedir. Kék-neden diye de belirtilen temel
nedenler ise teknik hatalar, sistem hatalari, insan hatalar1 ve yonetim hatalarindan bir
veya birkag¢1 olabilir. Hangisi veya hangileri oldugu kok neden analizi ¢aligmasi
neticesinde ortaya c¢ikmaktadir. 5 Neden, balik kilgig1, beyin firtinasi bu yontemlere
ornek gosterilebilir. Guvenlik bariyerleri, kisisel davramslar, Is giivenligi kiiltiiri,
siiprevizyon ve 1ist yOnetimin is giivenligini benimsemesini domino taslarina
benzetirsek, bunlarin yikilmasi durumunda is kazas1 gerceklesecektir denilebilir
(Simsek, 2015: s. 22).

Is kazas: sayismin azaltilmasi, meslek hastaliklarmin tanmarak sayisinin azaltilmast,
bir iilkenin is saglhigr ve gilivenligi alanindaki basaris1 olarak degerlendirilebilir.

Ulkedeki tiim kurumlarin, isverenlerin, ¢alisanlarmn aktif katilimi kiiltiir olusumu igin
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onemlidir ve is giivenligi konusu bir kiiltlir haline getirilirse is glivenligi alanindaki
basarinin daha kolay elde edilecegi diisiiniilmektedir. Is giivenligi risk kontrol
hiyerarsisinde; toplu korumanin, kisisel koruma dnlemlerine tercih edilmesi prensibi
uygulanmaktadir. Bu yontemin dogrulugu varsayildiginda is giivenligi
uygulamalarimin bir kiiltlir algisina doniismediginde meslek hastaligi veya is kazasi
sebebiyle oOlimlerin azalmayacagi, hatta artacagi distiniilmektedir. Tehlikeyi yok
etmek her zaman miimkiin olmasa da kaynaginda dnleyebilmenin tek sart1 da tehlikeyi
yok etmek olmamaktadir. Kaza istatistikleri ve sebepleri incelendiginde, biitiin
kazalarin neredeyse oOnlenebilecegi kanisina varilabilir. Kazalarin ya da meslek
hastaliklarinin  kokiinde giivensiz durum ve gilivensiz davraniglarin - oldugu
goriilmektedir. Olay ger¢eklesmeden Once tespit edilen gilivensiz durum ve
davraniglar, tehlike olarak tanimlanabilir (Songur ve Songur, 2018: s. 44).

Is kazalar1 sayisinin azaltilarak minimuma indirilmesi, hatta dnlenmesi i¢in potansiyel
tehlike ve risklerin Onceden belirlenerek kazaya donlismeden bazi aksiyonlarin
alinmasi gerekmektedir. Yapilan arastirmalarda, insan unsurunun %95 ‘e varan orana
ulagsmasi insan tutum ve davranislarina odaklanmayi zorunlu hale getirmektedir.
Guvenlik kalturd, orgiit kiltiri altinda yer almakta olup aymi isyerindeki tiim
calisanlarin hareketlerine yon vermesini saglayan kurallar, inanglar vb. gilivenligi
iyilestirici uygulamalar1 ifade eder ve insan unsuru diisiiniildiigiinde son zamanlarda
ortaya ¢ikan ve 6nemi her geg¢en giin daha da fazla vurgulanan bir kavram haline

donmektedir (Aytacg, 2011: s. 6).
2.1.6.2. is kazalarmm 6nlenmesinde isverenin rolii

Insan, isin en temel kaynaklarindan olmasi nedeniyle, &ncelikle isverenler tarafindan
isletmelerde saglikli ve giivenli bir ortam hazirlanmasi beklenmektedir. insan
kaynaklar1 fonksiyonunun yonetimsel anlamda iyi yliriitiilmesi, insana verilen degerin
bir gdstergesi olarak algilanmaktadir. Insan kaynaklari fonksiyonunun idari olarak iyi
yonetilememesi meslek hastaligi ve is kazalarinin olusma riskini artirmaktadir.
Ornegin dogru ise dogru kisinin alinmasinin organize edilmesi, isbast uyum egitimleri
ile diger is saghgi ve giivenligi egitimlerinin planlanmasi, ¢alisanlarin goriislerinin
alinmasi, sendikal iligkilerin kurulmasi, is giivenligi hedefleri konarak performans
Ol¢iilmesi gibi aktivitelere, insan kaynaklar1 fonksiyonunun iyi ¢alistig1 isletmelerde

rastlanmaktadir (Karacan ve Erdogan, 2011: s. 110).
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Diinyadaki pek ¢ok iilkede sosyal giivence primleri ¢ikarilan mevzuatlar nedeniyle
isveren tarafindan 6denmektedir. Primlerin zamaninda 6denmemesinin sonuglari
hukuki anlamda faiz, haciz gibi yaptirimlar olabilmektedir. Kendi adina ¢alisanlardan
sosyal givenlik priminin toplanmasi, toplu olarak kayitli igverenlerden tahsil
edilebilmesi kadar kolay olamamaktadir. Bunun en Onemli sebebi, is ylkiiniin
artmastyla zaman ihtiyact dogmasi ve calisan yetersizligi olmaktadir. Gerekgesi ne
olursa olsun, sosyal giivenlik disinda kalmanin mantikli bir agiklamasi olacagi
diistiniilmemektedir. Bu durumda olanlarin, meslek hastalig1 ya da is kazas1 anlaminda
koruma altinda olabilmesi i¢in vergilerle ddenebilen diinya ¢apinda bir yontem
kullanilabilir (Karadeniz, 2012: s. 41).

Is ile ilgili egitim, tecriibe, bilgi, beceri, fiziksel, psikolojik gerekliliklere gore
basvurularin degerlendirmesi ve bu kriterlere uygun calisanlarin se¢ilmesi meslek
hastalig1 ve is kazasinin Onlenebilmesi adina igverenin roliiniin ve etkisinin biiyiik
oldugu soylenebilir. Dolayisiyla ¢alisan se¢ciminde karar vericinin bir kisi degil tipki
risk degerlendirme ekibi gibi birden fazla kisinin degerlendirmesine tabi tutulmalidir.
Calistirilmasi planlanan kisilerin yapacag isle ilgili yalnizca teorik ya da sertifika
sorgulama seklinde degil, aym1 zamanda pratik anlamda el becerilerinin de
degerlendirilmesi ve bunlar icin 6zel sinama yontemlerinin kullanilmasi faydali
olmaktadir. Sektorel anlamda, meslek hastaligi ile is kazasi sayis1 ve sonucglarinda
iyilestirme saglamak isteyen isletmelerin yaptiklar1 degerlendirmeler sonrasi,
problemin kaynaginda ¢ozlilmesi prensibiyle konuya daha fazla 6nem gostermelerinin
faydali olacagi belirtilmektedir. Ise almacak adayin veya gorev tanimi degisecek
calisanin is ile ilgili yetkin olmas1 beklenmektedir. Yetkinlik dendiginde akla; bilgi,
beceri, davranis sekli, huy, tutum, egitim ve tecrilbbe gelmelidir. Bununla birlikte
calisanin ise gore fazla bilgi, beceri ve tecriibeye sahip olmasi da motivasyon
eksikligine sebebiyet vereceginden is kazalarina ortam hazirlamaktadir (Karacan ve
Erdogan, 2011:s. 112).

Isveren tarafindan verilen is saghgi giivenligi egitimlerinin amac1 dogrultusunda
uygulandiginda, meslek hastaligi ve is kazalarin1 6nlemede ya da azaltmada c¢ok
onemli bir etken oldugu sdylenebilir. Calisanlara giivenli bir ortam saglamak, is ile
ilgili kaza ve hastaliklar1 azaltmak, c¢alisanlarim1 kendi haklar1 ve sorumluluklari
hakkinda bilgilendirmek, calisanlarin karsilasabilecekleri mesleki riskleri, uygun
tedbirleri Ogretmek, bu konularda biling olusturmak, isverenlerin baslica

gorevlerindendir denilebilir. Is giivenligi egitimleri, risklerle ilgili tedbirlerin
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Ogretilmesi, glivenlik bilincinin olusturulmasi, olumlu manada davranis degisikligi
olusturmak yani beklenen davranislarin sergilenmesi amaciyla yapilmaktadir. Bu
baglamda igverenlerin kaza ve hastaliklar1 Onlemedeki roliiniin belirlenmesi, is
giivenligi egitimlerine duyulan ihtiyacin ortaya konmasi bakimindan gerekmektedir
(Unli, 2017: s. 28).

Isverenler, tiim ¢alisanlarn saglhk ve giivenliginden hem yasal hem sosyal anlamda
sorumlu oldugundan, potansiyel tehlikeleri tespit edecek sistemi kurmalari, gerekli
egitimleri vermeleri ve olaya donlismeden, tehlikeden kaynakli riskler bertaraf
edilerek isverenlerin kazalar1 6nlemeye calisilmalar1 gerekmektedir (Simsek, 2015: s.
33-34).

Neticesi bakimindan degerlendirildiginde, higbir sekilde tazmin edilemeyecek maddi
manevi sonuglar1 olan meslek hastaligi ya da is kazasinin is ortaminda bulunan
risklerin en 6nemlilerinden oldugu sdylenebilir. Bu nedenle, sosyal, teknik, ekonomik
sebeplerden dolay1 is saglig1 ve giivenligi uygulamalari, her gegen giin daha da fazla
ilgi cekmekte ve dSnem kazanmaktadir. Isverenler agisindan, minimum yiikiimliiliigiin
meri mevzuatta yazan tedbirlerin yerine getirilmesidir denilebilir. Ayrica, yine
mevzuatta belirtildigi lizere isverenler, is yapim yontemlerine ve teknolojinin getirdigi
yeniliklere gore isyeri kosullar1 ve c¢alisanlarin 6zel durumlarimi da takip etmek
suretiyle riskleri degerlendirerek, gerekli tiim tedbirleri almak icin caba sarf
etmektedirler. Meslek hastaligi ile is kazasinin taraflar1 olan ¢alisan, isveren, devlet
acisindan cok fazla negatif etkisi olmasi ve ¢éziimiin insani boyutu konuya 6zenle

yaklasilmasini zorunlu hale getirmektedir (Unlii, 2017: s. 28).
2.1.6.3. Is kazalarmn 6nlenmesinde sendikalarm rolii

Sendika deyince, sendikaya {iye olanlarin haklarinin korunmasi, hatta iyilestirilmesi
icin olusmus, calisanlarin beraberce c¢alismalarii yiiriittiikkleri kurulus akla
gelmektedir. Sendikalar, endiistri ¢agindaki sosyal taraflardan biridir ve g¢alisma
hayatiin sekillendirilmesi roliinii iistlenmektedirler. Isveren karsisinda her anlamda
zay1f konumda olan is¢ilerin beraberce orgiitlendikleri bu yapinin, ¢alisanlar1 isveren
karsisinda daha giiclii bir konuma getirerek, kurduklar1 baski ile caligma kosullarinin
iyilestirilmesine etkilerinin daha iyi anlasilmasi sonucu zamanla daha da giiclendigi
goriilmektedir. Bununla birlikte, insan sosyal bir varliktir ve artik maddi beklentilerin
yaninda sosyal beklentilerinin de oldugu goriilmektedir. Zamanin degisen sartlarina

ragmen sendikalarin, sadece liyelerinin maddi ¢ikarlarini savunur konumuna gelmesi,
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sendikalarin gelecekte varligini stirdiirebilmesinin zorlastigin1 gostermektedir (Sahin,
2016: s. 328).
6331 Sayili ve 30.06.2018 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan Is Saghg ve
Giivenligi Kanunu’na dayanarak ¢ikarilan tiim yonetmelikler ¢alisanlarin goriislerinin
alinmasi gerektirmektedir. Calisanlar ise calisan temsilcileri vasitasiyla igveren
karsisinda temsil edilmektedirler. Sendikanin oldugu isyerlerinde, sendika temsilcisi
otomatik olarak ¢alisan temsilcisi olarak tanimlanmaktadir. Isyerinde calisan sayisina
oranla ¢alisan temsilcisi sayisi da artmaktadir. Sendika temsilcisinin segimle
olamadig1t durumlarda, zorunlu ¢alisan temsilci sayisindan daha az olmasi halinde
dengeli olmak sartiyla isveren tarafindan atanabilir. Sendika temsilcilerinin sayica
zorunlu c¢alisan temsilcisinden ¢ok olmasi halinde ise yetkili sendikacinin
yonlendirmesi dogrultusunda igveren tarafindan atama yapilabilir. Sendika temsilcileri
hukuki koruma altinda ¢alismaktadirlar. Eger isyerinde birden ¢ok sendika varsa
(Karakas, 2015: s. 104):

1. Zorunlu calisan temsilcisi sayist “1” ise bu durumda en c¢ok iliyeye sahip
sendika temsilcisinin atanmasi gerekmektedir.

2. Birden ¢ok sayida temsilci gorevlendirilmesi gerekiyorsa sayisal orana gore
temsilci atamasi gerceklesebilir.

3. Sayisal orana gore de iiye say1 esitse, son temsilci kura ile belirlenir.

2.1.6.4. is kazalarm 6nlenmesinde devletin roli

6331 Sayil1 ve 30.6.2012 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan Is saglig1 ve giivenligi
yasasl, eski mevzuatlardaki ayirimi kaldirarak hem diger is yasalarima hem de kamu
hukukuna tabi calisanlar1 da kapsam igine almaktadir. Yani 4857 Sayili ve 22/5/2003
Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan is kanununda farkli filtreler uygulanarak
uygulamada olan ve yalnizca is s6zlesmesine dayanarak ¢alisan isgiler de, 854 Sayili
ve 20/4/1967 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan Deniz Is Kanunu, 5953 Sayili ve
13/6/1952 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan Basin Is Kanunu, 6098 Sayili ve
11/1/2011 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan Tiirk Borglar Kanunu’na tabi
calisanlari ve statii hukuku uygulanan memur (657 say1li yasanin 4/B — 4/C maddeleri)
ile diger kamu gorevlileri de kapsama girmektedir. Ayrica is sagligi ve giivenligi
uygulamalar1 bakimindan stajyer ile ¢iraklar da koruma altinda tutulmaktadir (6331

Sayilt ve 30.6.2012 Tarihli Resmi Gazete).
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Sosyal giivenlik mevzuatindaki ilk diizenlemelerden biri, is yasaminda meydana gelen
hastalik ve kazalarin maddi anlamdaki sonuglarinin karsilanmasi i¢in yasaya giren
meslek hastaligi ile is kazasi sigortasidir. Teknolojinin ve sanayinin hizla gelismesi,
iiretim esnasindaki ya da hizmet sunulmasi esnasindaki bilinmedik risklerin de ayni
oranda artmasina sebep olmaktadir. Bu yiizden sosyal giivenlik korumasina her
zamankinden daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Sosyal koruma tipki acil durum
yonetimi gibi diisliniildiigiinde; risklerin meydana gelmeden Onceki, risklerin ortaya
ciktig1 esnadaki ve risklerden kaynakli hasarlarin bertarafina yonelik uygulamalar,
ulkedeki sosyal givenlik koruma program diizeyini gostermektedir. Kiiresellesme
tesiriyle gelismekte olan iilkelerin sosyal giivenlik korumasi anlamindaki hukuki
diizenlemelerinin yeterli olmadig1 goriilmektedir (Huseyinli, 2012: www.ceis.org.tr).
Meslek hastaligi ile is kazasi, is hayatina dair temel gOstergeler olarak
degerlendirilmektedir. Bu gostergeler sayesinde saglik ve giivenlik bakimindan
iilkenin genel durumu ve ¢alisanlarin saglik durumu goériilebilmektedir. Yriirliikteki
6331 Sayili ve 30.6.2012 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan is sagligi ve giivenligi
kanunu geregi meslek hastaliklari ile is kazalarinin kayitlarinin tutulmasi, 5510 Sayili
ve 16.6.2006 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan sosyal giivenlik mevzuati geregi 3
is giinii icerisinde bildiriminin yapilmasi gerekmektedir. Ramak kala olaylarin da bir
mesaj olarak algilanip tekrarinin 6nlenebilmesi ¢aligmalari igin igverenler tarafindan
kaydinin tutulmas1 gerekmektedir. Meslek hastaligi 6n tanisi igyeri hekimi tarafindan
kesin tanisi ise isyeri hekimi tarafindan sevk edildikleri yer olan meslek hastaliklar1
hastanesi ya da tam tesekkiillii devlet hastaneleri tarafindan konulmaktadir. Saglik
hizmeti sunucusu konumundaki meslek hastaliklar1 hastanesi ya da tam tesekkiillii
devlet hastanesi meslek hastaligi kesin tanisin1 koyduktan sonra is kazasindaki
ylkiimliligi gibi 10 giin i¢inde, igveren ise tipki is kazasinda oldugu gibi 3 is glinii
icinde Sosyal Giivenlik Kurumu bildirimini tamamlamasi gerekmektedir (Bilir, 2016:
S. 64).

2.2. is Saghg Giivenligi Tanimi ve Kavramlari

Isci saghign ve giivenligi tabiri, goriiniir tehlikelerin, tehlike avciligi yontemi ile
risklerin 6nceden bulunabilmesi, analiz edilmesi, bertaraf edilmesi veya zararlarinin

azaltilma c¢alismalartyla genisletilerek, “is saghgi ve giivenligi” tabirine

donitistliriilmektedir. Kiiresel anlamda, is saglhig: ve giivenliginin dneminin artmasi
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nedeniyle, risklerin igsyerinde ortaya ¢ikmadan degisik yontemlerle tahmin edilip kabul
kriterlerinin belirlenmesi ¢alismalar1 da yapilmaktadir (Ozkilig, 2005: s. 5-6).

Is saglhig1 ve giivenligi, en genel anlamda; biitiin meslek gruplarinda sosyal, ruhsal,
bedensel anlamda en iyi seviyeye ulastirma, bu diizeyde tutma, ¢alisma sartlarinin
calisanlarin sagligina olumsuz etkilerini 6nleme, olumsuz etmenlerden koruma,
calisanlarin psikolojik, fizyolojik durumlarina gore islere yonlendirerek devamliligini
saglama faaliyetleri olarak tarif edilmektedir. Ozetle ergonomi tanimina benzer sekilde
insanin ise, isin de insana uyumlulugunu saglamaya c¢alismaktir seklinde
tanimlanabilir. Is saghg ve giivenligi dendiginde, en genel anlamda isi etkileyen
calisan, ¢alisanin ailesi, igyeri ve diger boyutlarin dikkate alinmasi gerekmektedir. [LO
yani Uluslararas1 Calisma Orgiitii istatistikleri, her ii¢ dakikanm, bir ¢calisanin meslek
hastalig1 ya da is kazasi1 sebebiyle hayatina mal oldugunu sdylemektedir. Is saghigi ve
giivenliginin amaci ise yalnizca ¢alisan, ¢alisanin ailesi, isyeri ya da diger taraflarin
yukiimliliigiinii azaltmak degil, ayn1 zamanda iilke ekonomisine getirdigi biiyiik
maddi kiilfetten kurtarmaktir denilebilir (Ozkilig, 2005: s. 5).

WHO yani Diinya saglik orgiitiine gore saglik tanimi; sadece sakatlik ya da hastalik
olmamasi degil, fiziki, psikolojik ve sosyal anlamda da tamamen iyi olma durumu”
seklinde tanimlanmaktadir. Iyilik durumu, farkl cinsiyetler tarafindan farkli inanis ve
degerlerine gore tanimlanabilir. Iyilik seviyesi algisi, yasadigimiz ¢evredeki sosyal
konum, toplum ve aileden etkilenebilir (Bolsoy ve Sevil, 2006: s. 78).

Ottawa Sozlesmesine gore saglik kavrami, insanlarin en temel haklarindan olup gida,
barinma, ekonomik anlamda yeterli kaynak, huzur, siirekliligi olan eko-sistem, bu
sdzlesmede vurgulanan 6n kosullar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. On kosullarin kabul
edilmesiyle, fiziki ¢evre, ekonomik ve sosyal sartlar, tekil yasam sekli ile saglik
baglantis1 6ne ¢ikmaktadir. Bu baglanti, saghigin gelistirilmesi ve tesviki taniminin
merkezdeki biitiinciil saglik yaklagiminin temelini olusturmaktadir. Gilinlimiizde,
ruhsal anlamda saglik kavrami her gegen giin daha fazla bilinmektedir. Saglik kavrami,
Diinya Saglik Orgiitii (WHO) tarafindan 6ncelikli insan hakki seklinde goriildiigiinden
insanlarin  tamaminin en temel kaynaklara ulagiminin olmasi gerektigini
bildirmektedir. Cok genel bir anlayisa gore, fiziki ¢evre ile ekonomik ve sosyal sartlar
yOneten biitiin sistemler, faaliyetlerin kisiler ve toplumlar iizerindeki refah etkisinin
sonuglarinin dikkate alinmasi gerektigi belirtilmektedir (T.C. Saglik Bakanligi, 2011:
s. 1).
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Bu kisimda; is sagligi ve giivenliginin 6nemi, tarihsel gecmisi, amaglari ile diinyada

ve tiirkiyede is saglig1 ve giivenligi konular1 anlatilacaktir.
2.2.1. Is Saghg ve Giivenliginin Amaclar

Sanayi devrimi sonrasinda is hayatina bir¢ok yenilik girmistir. Fabrikalarda yogun
calisma karsiliginda yalnizca maas alan ve bunun haricinde bagka geliri olmayan
is¢ilerin, 6zellikle sanayilesmenin baslarinda kotii calisma kosullarinda uzun siirelerle
calistiklar1 bilinmektedir. Saglik ve giivenlik konusu, ge¢mis yillardan bu yana
onemini hi¢ yitirmedigi gibi, insanlarin farkindalik seviyelerinin artmasi ile daha da
onem kazanmistir. Gilin gectikce saglik ve giivenlik konusunda riskleri tahmin ederek
tedbirleri oOnceden alma seklinde bir yaklasim benimsenmeye baslandig:
goriilmektedir. Asil hedef, isyerinde saglikli ve giivenli bir ortam olusturmak veya
stirekli giivenli yontemler gelistirerek caligmaktir. Bu sayede her seyden once insanin
kisilik hakkina, onuruna, haysiyetine saygi duyulan, modern anlayista bir ¢alisma
ortami saglanabilecegi savunulmaktadir (Korkut ve Tetik, 2013: s. 457).

Saglik ve yasam arasindaki iliskinin, dolaysiz bir iliski oldugu sdylenebilir. Calisma
yontemleri ya da isyeri ortam, birgok tehlikeyi i¢inde barindirmaktadir. Is kazasi ya
da meslek hastaligi tam da bu tehlikelerden kaynakli meydana gelen risklerden
kaynaklanmaktadir. Saglik sektoriindeki tiim personeller, is saglig1 ve giivenligindeki
tim risk etmenleri yani fiziksel, kimyasal, ergonomik, biyolojik ve psiko-sosyal risk
etmenleri tehdidi altinda olmalar1 bu duruma Ornek olarak gosterilebilir. Kaza
piramidinin en alt kisminda yer alan tehlikeler batakliktaki sivrisineklere benzetilirse,
batakligin kurutulmadan sivrisineklerden, dolayisiyla potansiyel tehlikeler sebebiyle
risklerden kurtulmanin pek miimkiin olmayacag1 sdylenebilir. Burada asil hedef, isyeri
saglik kurallarina riayet edilmesi, tehlike tespit sistemi ile takibinin yapilmasi, yasal
caligma stirelerine uyulmasi, ergonomik gelismelere ayak uydurulmasi 6rneklerinde

oldugu gibi sorunu kaynaginda ¢6zmeye calisilmast olmaktadir (Parlar, 2008: s. 547).
2.2.2. Is Saghg@ ve Is Giivenliginin Onemi

Is saghgt ve giivenligi kavrami modern diinyada hi¢ olmadigi kadar 6nem
kazandigindan, calisanlara insan olarak deger verildiginin bir gostergesi olarak
degerlendirilmektedir. Meslek hastaligi ile is kazalarinin 6nlenmesi yoniiyle de ¢ok
onemli oldugu séylenebilir. SGK istatistiki verileri dikkatlice incelendiginde meslek

hastalig1 ile is kazalar1 sayilarinin ve bunlara bagli 6limlerin halen kayda deger bir
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sekilde yiiksek oldugu, hatta son yillarda daha da yiikseldigi gortlebilir (Ozkilig, 2005:
S. 5).

Sorunun kaynaginda c¢oziilmesi prensibiyle bakildiginda, meslek hastaligi ve is
kazalarinin Oniine gegebilmenin en etkin yolunun insan kaynaklar1 politikasinin
profesyonel olarak uygulanmasindan gectigi sdylenebilir (Karacan ve Erdogan, 2011:

5. 102-103).

Bu kisimda; is sagligi ve giivenliginin ¢alisan, igsveren ve Ulke acisindan 6nemi

konularina yer verilecektir.

2.2.2.1. Cahisan acisindan 6nemi

Calisilan ortamin her anlamda giivenli olmasi, ¢alisanin giivenligini sagladig: gibi 1s
performanst bakimindan verimliligini de artirmakta ve sosyal yasantisini da olumlu
bicimde etkilemektedir (Parlar, 2008: s. 552-553).

Is saglhig1 ve giivenliginde yiikiimliiliik kavrami diisiiniildiigiinde, devlet ve isverenin
yaninda calisanlarin yikiimliligi gelmelidir. Her ti¢ tarafin da yiikiimliliiklerini
eszamanl olarak yerine getirmesinin en iyi model olacagi diisiiniilmektedir. 6331
Sayili ve 30.6.2012 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan is sagh§i ve giivenligi
kanunu madde 19’da belirtildigi iizere calisanlar; is saglig1 ve giivenligi ile ilgili
aldiklar1 egitim ve isverenin bu konudaki talimatlar1 dogrultusunda kendilerini,
yaptiklar1 isten etkilenen diger calisanlar1 tehlikeye diisiirmemekle, isverenler
tarafindan aldiklar1 egitim ve talimatlar dogrultusunda isyerindeki ara¢ gerecin
giivenlik donanimlarini ¢ikarmadan kullanmakla, verilen kisisel koruyucu donanimlari
dogru kullanmakla, eksikliklerin giderilmesi i¢in isveren ve c¢alisan temsilcisi ile
isbirligi yapmakla yiikiimliidiirler (6331 Say1 ve 30 Haziran 2012 Tarihli Resmi
Gazete).

2.2.2.2. isveren acisindan 6nemi

Meslek hastaliklar1 ve is kazalari, hem diinyada hem iilkemizde c¢alisanlarin
hastalanma, yaralanma, sakatlanma hatta dlmelerine neden olmaktadir. Isletmeler,
karsilastiklar1 birgok risk karsisinda ayakta kalarak kar elde edebilmek igin
strdrulebilir rekabet wstiinligii elde etmek, tiretim ve igletme giivenligi saglamak
zorundadirlar. Isin devami igin, hem insan hem de miilkiyetin korunmasi ¢ok
onemlidir. Giivenlik oOnlemleri, yalmzca vasifli calisanlar1 degil, ayn1 zamanda

sanayide kullanilan pahali yatirim kapsamindaki makine ve techizat gibi igyeri
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miilkiyetinin de korunmasina yardimci olmaktadir. Bdylece firmanin prestiji ve
isyerine duyulan giiven artmaktadir. ISG’den yoksunluk ise ¢alisanlarin verimliligine
olumsuz yonde etkilemektedir (Horozoglu, 2017: s. 265).

Mesleki risklerden korunmak icin, isveren calisanlar1 arasindan ISG profesyonelleri
gorevlendirmekte ya da OSGB iizerinden hizmet almaktadir. ISG profesyonelleri; is
saglig1 ve giivenligi uzmani, igyeri hekimi ve diger saglik personelinden olusmaktadir.
Acil durum organizasyonu kapsaminda isveren, ilk yardim, yanginla miicadele,
onleme, koruma, tahliye gibi konularda egitimli, yeterli techizata sahip yeterince
calisan gorevlendirir ve periyodik tatbikatlarla acil durum ekiplerini ve diger tiim
calisanlarini acil durumlara hazirlar. Ayrica, isyeri disindan kuruluslarla, 6zellikle de
acil tibbi miidahale, yangin, kurtarma gibi konularda irtibati saglayabilecegi

diizenlemeleri yapar (Akilli ve Aydogdu, 2012: s. 247-248).
2.2.2.3. Ulke ekonomisi acisindan énemi

Asagidaki Tablo.2’de 2015 ve 2016 yillarinda Tiirkiye’deki istihdam rakamlari,
kadin/erkek ve toplam olacak sekilde ayr1 ayr1 verilmektedir. Ocak 2016 doneminde
ise herhangi bir sosyal giivencesi olmadan c¢alisanlarin oranimmin % 31,8 oldugu

belirtilmektedir (Karacan ve Erdogan, 2011: s. 102-103).
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Tablo.2: Egitim durumuna gore 2015-2016 yillart isgiicii durumu

Kaynak:http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do;jsessionid=RpL1ZgCRHXGwmJKfsITSYNrc2
w5LKILhshjnR5x5HD1pwRRvwBT(q!64216976?id=21572

Mevsim etkilerinden arindinimamig temel isguict gostergeleri, Ocak 2015 - 2016
Toplam Erkek Kadin
2015 2016 2015 2016 2015 2016
15 ve daha yukan yagtakiler (Bin)
Nufus 57475 58366 28385 28828 29090 29539
isguici 28713 29565 20013 20411 8701 9153
istihdam 25454 26275 17896 18312 7 559 7962
Tanm 4842 4812 2710 2742 2133 2070
Tanm disi 20612 21463 15186 15570 5426 5893
issiz 3259 3290 2117 2099 1142 1191
ingcUne dahil olmayanlar 28761 28802 8372 8 417 20389 20385
(%)
isgiiciine katilma orani 50,0 50,7 705 70,8 299 31,0
istihdam orani 443 450 63,0 63,5 26,0 27.0
igsizlik orani 11,3 11,1 10,6 10,3 131 13,0
Tanm digi igsizlik oran 134 13,0 1.9 11,5 17.3 16,7
15-64 yas grubu
iggiiciine katilma orani 546 554 758 76,2 333 346
istihdam orani 483 492 67,6 68,2 28,8 30,0
igsizlik orami 116 113 10,8 105 134 133
Tanm digi igsizlik orani 134 13,0 119 115 173 16,8
Geng nufusta (15-24 yag) igsizlik orani 20,0 19,2 18,7 18,4 224 205
Tablodaki rakamlar yuvarlamadan dolay toplami vermeyebilir.

I¢inde bulundugumuz toplumun ¢ogunun calistig1 diisiiniildiigiinde, calisanlardaki
olumsuzluk durumunda dogal olarak, isveren ile diger taraflar agisindan da saglik,
sosyal ve ekonomik anlamda ciddi problem olusturabilmektedir. Baz1 igverenler,
calisanlari islerini gordiirdiikleri, maasin1 6dedikleri bir unsur olarak gérmektedir ve
eski anlayisla dogal olarak karlilig1 artirmak maksadiyla fiziksel anlamda sartlarin agir
olmasina ragmen devletin bu konuda mevzuat ¢gikarmamis olmasindan da faydalanarak
calisanlar uzun siire calistirabilmektedirler. Ustelik devlet kontrol ve denetim
mekanizmasinin da olmamasi sebebiyle is sagligi ve giivenligi tedbirlerinin dikkate
alimmamasi, 1§ kazasi sayisi ile ¢alisanlarin hastaliklarinda artiglara neden olmaktadir
(Karacan ve Erdogan, 2011: s. 103).

Isletme sekli, sanayilesme bicimi, kaza arastirma yetersizligi, denetim eksikligi,
calisan niteligi ve biling eksikligi, is kazalarina neden olan etmenler arasinda
sayilabilir. Is kazalarmin nedenleri ayni1 gibi gériinse de iilkelere dzgii farkliliklar da
olabilir. Tiirkiye’de, gelismekte olan diger diinya iilkelerinde oldugu gibi tarimda
calisanlarin ~ sanayi  bolgelerine  kaymaktadir.  Tirkiye’de  sanayilegsmenin
tamamlanmamis olmasinin, is¢ilerin farkindalik seviyelerinin diisiikligi ile dogru
orantili olarak is kazalarina zemin hazirladig1 anlamina geldigi sdylenebilir. Is saghig

ve guvenligi ile mesleki egitimleri, 0zellikle tarim kiiltiiriinden sanayi kiiltiiriine gegis
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yapan iilkelerde c¢alisan bireylerde ¢ok daha onemli olmaktadir. Sozii edilen bu
calisanlar igin egitimler tamamlanmadan c¢alisanlarin isbast yaptirilmamasi
aliabilecek en onemli tedbirlerden biri olmaktadir. Kazalarin olusumunu dnlemek
icin igverenlerin yeterince gayret gostermemesinin, ig kazasi ve meslek hastaliklarinin
etkili bir sekilde 6nlenememesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Camkurt, 2007: s. 80).
Diinyada, 15 saniyede bir is¢inin meslek hastalig1 veya is kazasindan 6ldigi, ayni
zaman zarfinda 160 iscinin de is kazas1 gecirdigi ifade edilmektedir. Farkll bir ifade
ile giinde 6.300, yilda 2.3 milyon is¢inin Oldigi istatistiksel yollarla ortaya
konulmaktadir. Bir yil igerisinde meydana gelen 337 milyondan fazla is kazasi
sebebiyle isten uzaklasma ve devamsizligin arttigir gézlemlenmektedir. Olayin insani
ve vicdani tarafi bir tarafa birakildiginda, ekonomik anlamda ¢ok ciddi ve korkutucu
boyutlarda oldugu sdylenebilir. Rakamsal olarak bahsedilecek olursa, is kazalari
sonucu gayri safi milli hasilanin %4’liniin bu nedenle kaybedildigi tahmin
edilmektedir. Isyerinde, giivenlik ve saglik kosullari iilkeler, ekonomik sektdr ve
sosyal gruplar arasinda ciddi farklilik gostermektedir. Oliim ve yaralanmalarin ¢ok
oldugu gelismekte olan iilkelerde niifusun cogunun maden, tarim ve balik¢ilik gibi
tehlikeli islerde calistiklar1 goriilmektedir. Meslek hastaligi ve is kazalarindan en ¢ok
etkilenen sosyal grubun yoksul ve az korunmasina bagli olarak kadin, ¢gocuk, gégmen

is¢iler olduklar1 séylenmektedir (Kilkis ve Demir, 2012: s. 24).
2.2.3. Is Saghg ve Giivenliginin Tarihsel Gelisimi

Insanlar yasamlarimi ya da sagliklarim tehlikeye sokacak islerde galisirken her daim,
zamanmn sartlar1 dogrultusunda tedbir almaya gayret etmislerdir. Is giivenligi
faaliyetleri ingiltere’de gelisse de Italya’da dogdugu bilinmektedir. Is giiciiniin
makinelesmesindeki en bliyiik nedenin, 17 ila 18. yiizyillarda dokuma tezgahlarinin,
elektrigin, buhar makinelerinin Ingiltere’de sanayiye girmesidir denilmektedir. Bu
stirecte imalat miktar1 artirilmaya calisildigindan, devletin ge¢ miidahalesiyle
calisanlar1 hasta edecek kadar kotii kosullara maruz kalinmistir. Kot kosullarin
toplum saglig1 agisindan siirdiiriilemeyecek noktaya dogru ilerlemesinin 6nlenmesi
igin, 19.yy baslarinda asagidaki ilk ii¢ basamakla baglayan kanuni duzenlemeler

yapilmistir (Selcan, 1985: s. 3):

1. Calisanlarin is sartlar1 daha saglikli hale getirilmistir.
2. Cocuklar ile kadinlarin ¢aligma ortamlar iyilestirilmistir.

3. Calisma giinltik 10 saat ile sinirlanmistir.
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[Imi anlamda, sanayi devriminde Italya’da is sagh@ ve giivenligi kavramindan
bahsedilse de konunun Ingiltere’de sekillendigi belirtilmektedir. 18.yy’mn ortalarindan
sonra, iiretim yontemlerinin degisip makinelesmesi ile bilinmeyen yeni riskler ortaya
cikmistir. Ingiliz Percival’in baca temizligi ile kanser iliskisini ortaya ¢ikarma
caligmalar1 sonrast baca temizleyicileri kanunu yliriirlige sokulmus, bazi igverenler
calisma stiresini kisaltmis ve 6zellikle ¢ocuklar korunmaya calisilmigtir (Baybora,

2012: 4).

Sanayi devriminden sonraki politik diizenegin yansimasiyla beraber caligsma
olgusunun tarihi gegmisi de diisiiniildiiglinde; bu siire¢ sanayi devriminin en baglarina
kadar dayanmaktadir. Tarihteki ilk gorev paylagimi tartismalari, avci-toplayici
toplumlarinda kadin-erkek arasindaki is paylasimina uzanmaktadir. Buna ragmen,
calisan saghig ile ilgili ilk tartisma ve calismalar, yerlesik hayata gecilen tarim
devrimini muteakip koleci toplumlarda gozlenmektedir (Cicek ve Ogal, 2016: s. 111).
Chambers’in endiistri devrimindeki isgiicliniin ¢ok biiyiik olmadigi ancak ¢ok
calistigin1 belirtmesi aslinda bu déneme ait durumu da goézler Oniine sermektedir
(Chambers, J.D., 1940).

Bu durumun dogal bir sonucu olarak o yillarda meslek hastaliklar1 ve is kazasi fazlaca
goriilmekteydi. Devletlerin konuyu ciddiyetle ele almamalar1 sebebiyle, hastalik ve
kazalarin artmasindaki ana sebep olarak endiistri devrimi gosterilmekteydi. Isciler,
maden ocaklar1 ile fabrikalarda meslek hastaligi ile is kazasina sebep olabilen
etkenlere 18 saate kadar maruz kalacak sekilde calistirilmaktaydi. Teknolojik
gelismeler sayesinde makineler hizlanmis olsa da koruma tedbirleri yeterli seviyeye

getirilememisti.

Is hayatin1 diizenleyen ilk kanunlar incelendiginde, dncelikle 6zel olarak korunmaya
ihtiya¢ duyan kadin, geng ve cocuk gibi gruplara odaklandigi goriilmektedir. Kadin ve
cocuklarin korunmasi adima yasalarin yiiriirliige sokulmasi icin o tarihlerde Ingiltere
parlamentosundan Antony Ashly Cooper’un emek harcadigi bilinmektedir (A. Ashley
1844).

Sanayi c¢alisanlarinin meslek hastaligi ile kazalardan korunmasi amaciyla 20.yy
baglarina dogru, ki ilk uluslararasi ¢alismalar da bu déneme rastlamaktadir, ulusal
boyutta standartlar konulmustur. Cocuklarin ise alim ve calistirilma sartlar1 hakkinda

ortak kararlar ilk defa 1890 yilindaki Berlin konferansinda alinmis olmakla beraber
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aslinda bu onerinin Isvigre’li bir isveren olan Daniel Legrand tarafindan bu

konferanstan 50 sene once onerildigi bilinmektedir (Francke, E., 1909).

Is hayatin1 etkileyen hukuksal gelismeler, diinya savaslar1 nedeniyle uzun bir siire
duraksamakla birlikte, ILO’nun kurulmasi ve Sovyetler Birligindeki devrim, donemin

onemli gelismeleri olarak belirtilebilir.

Ulkemizde ise tarihsel olarak Cumhuriyetin kurulma yillarinda (1921-1923), sosyal
politika bakimindan, o yillarin sartlarina gore iyi bir baslangic sayilan, Eregli ve
Zonguldak koémdr madenleri  boélgesinde uygulanacak iki kanun yurirlige
sokulmustur. Tiirkiye Cumhuriyetinin kurulmasindan sonraki tarihsel siiregte,1926
yilinda yiiriirliige giren Bor¢lar Kanunu, calisma ve barmak bolgesinin temizligi ile
igverenlerin risklere karsi onlem alma zorunlulugunu, 1930 yilinda yliriirliige giren
Umumi Hifzissthha Kanunu ise ¢ocuklarin ise alim yasin1 12 ile siirlayip, aksam
8’den sonra calistirilmasini yasaklayarak, ¢alisan sayis1 50°yi bulan igverenlere doktor
calistirma zorunlulugu getirmistir. Isyeri saglik denetimlerinin belediyelerce
yapilmasi, 1930 yilinda yiiriirliie giren Belediyeler Kanununca hiikiim altina
almmistir. 3008 sayili “is yasasi” ile Tirkiye’de is hukuku alaninda ilerleme
saglanmig, 1is¢i ile isveren arasinda birlik saglayarak calisanlari korumayi
hedeflemistir. Ote yandan, 5018 say1l1 kanun ile 1947 yilinda sendikal hareketlerin 6nii
acilmistir. Ardindan 7467 sayili Yillik Izin Kanunu vb birtakim is hayatini diizenleyen
yasalar ¢ikartilmistir. 1961 Anayasasi sonrasinda sirasi ile toplu is sozlesmesi (275)
yasasi, sendikalar yasasi (274), is yasasi (1475), SSK yasas1 (506) ile ciddi ilerleme
saglanmistir. En sonunda Avrupa Birligi’ne uyum yasalar1 ¢ercevesinde 4857 sayili
“Is Kanunu” 2003 yilinda yiiriirliige girmistir. Toplam 9 boliimden olusan yasasinin,
madde 77 ile 89 arasindaki 5.boliim, bir dolu yenilik getiren saglik ve gilivenlik
hiikiimlerinden olugmaktaydi (Oguz, A. 2013). Is saghigi ve giivenligi alanindaki
uygulamalar; calisanlarin saglik kapasitesini en iist diizeye c¢ikarmayi, calisma
kosullarinin olumsuz etkilerinden c¢alisanlar1 korumayi, ¢alisan ve yapilan is arasinda

miimkiin olabilecek en iy1 uyumun saglanmasini amaglamaktadir.

Is saghg ve giivenligi uygulamalarmin bir yasam bicimi, bir kiiltiir haline
doniistiiriilmesi gerekmektedir. Bu hedef dogrultusunda, meslek hastaliklar1 ile is
kazalarini azaltma, caliganlarin karsilasabilecekleri riskler ile ilgili farkindaliklarin
artirabilme, bunun i¢in gerekli egitimleri verme, is hijyeni ve kazalar agisindan temiz

bir ortam sunma gibi faaliyetlerin etkisinin arastirilarak analizlerle ortaya konmasi,
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konuya gereksinimin agik¢a ortaya konulabilmesi agisindan ¢ok dnemlidir (Aydin vd.,
2013).

Ulkemizde son yillarda isletmeler de bu nedenlerden dolayn, is yerlerinde ¢alisanlarini
meydana gelebilecek is kazalar1 ya da meslek hastaliklarindan korumak ve yasal
mevzuatlara da uyum saglamak amaciyla is Saghg ve Giivenligi uygulamalarini
hayata gecirmekte olsa da istatistiki agidan heniiz pek yol kat edemedigimiz

gorulmektedir.

SGK (Sosyal Guvenlik Kurumu) istatistiklerinden 7 dakikada bir gergeklesen is
kazalar1 sonucu, 10.8 saate tekabiil eden kisa araliklarla bir ¢alisanin hayatini
kaybettigi, her 5.5 saatte bir kisinin ise malulen emeklilik gerektirecek derecede
sakatlandigr goriilmektedir. 50°den az ¢alisan1 bulunan ve KOBI tabir edilen

isyerlerindeki kaza orani ise % 98’dir (TMMOB, 2011).

Yayinlanan son SGK istatistiki verileri 2017 yilina ait olup, 6331 sayil1 Is Saglig1 ve
Giivenligi Kanununun yayinlandigi yil olan 2012 yilinda 744 calisanin is kazasi
sonucu yagamini yitirdigi, is giivenligi kiiltiiri haline donlismemis bir yasanin pek ise
yaramadigr ise sonraki yillardaki Oliim sayilarinin  giderek artmasindan
anlasilmaktadir. 2013 yilinda 1360 kisi, 2014 yilinda 1626 kisi, 2015 yilinda 1252 kisi,
2016 yilinda 1405 kisi ve son olarak 2017 yilinda 1633 o6limli kaza meydana
gelmistir. Ayrica sektdr c¢alisanlar1 tarafindan kayit disi Oliimlerin de oldugu

belirtilmektedir.

Sosyal Giivenlik Kurumunun agikladigi son 5 yilin rakamlarindan her yil yaklasik %
25 ila % 32 oraninda is kazasinin calisan sayis1 50’yi bulmayan, dolayisiyla bu
kazalarin ve bunlara bagli 6liimlerin, yiiriirliikteki yerel mevzuata gore is sagligl ve
giivenligi kurulunun bulunmadigi igyerlerinde oldugu anlasilmaktadir. 2017 yilinda %
25.94 (359.653/93.283 is kazasi), 2016 yilinda % 30.52 (286.068/87.318 is kazas1),
2015 yilinda % 29.83 (241.547/72.052 is kazas1), 2014 yilinda % 31.83
(221.366/70.471 is kazas1), 2013 yilinda % 32.16 (191.389/61.553 is kazas1) (SGK
2017).

Sanayi devrimini tamamlayamamis iilkelerde, is sagligi ve giivenligi heniiz kiiltiir
haline donligmediginden meslek hastaligi ile is kazalar1 sayilarmin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Biling diizeyi, yetersiz egitim ve denetim, haksiz rekabetin
onlenememesi baglica nedenler arasinda sayilabilir. Meslek hastaligi ile is kazalarina

kars1 sosyal korunma, olay dncesi ve olay sonrasi seklinde diisiiniilebilir. Dogru
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kurulmus ve siirdiiriilmiis bir is saghigl ve gilivenligi yonetim sistemi, Onlemek
O0demekten ucuzdur prensibine uymaktadir. Saglikli bir toplum i¢in asil odak noktasi
olmasi1 gereken, olay Oncesi uygulamalaridir. Olay sonrasi uygulamasi ise riskin
gerceklesmesine bagli olarak, maddi zararlarin tazminine yonelik sosyal giivenlik
sistemi olarak tanimlanmaktadir. Gelisen llkelerin, gelismis tilkelere kiyasla her iki
durumda da yetersiz kaldigi, Tiirkiye’de, ¢alisanlarin yiiriirlikkteki diizenlemeler ile
meslek hastaligi ve is kazalar1 sigortasi anlaminda yeterince desteklenmedigi ifade
edilmektedir (Karadeniz, 2012: s. 15).

Dokuma fabrikalarindaki cocuklarin korunmasi, fabrika miifettisligi kavraminin
olusumu, 9 yas ise alim smirlamasi, 18 yas gece ¢alisma sinirlamasi, gocuk ile
kadinlarin madenlerde ¢alismasinin engellenmesi, giinliik 10 saat ¢alisma sinirlamast,
isyerinde doktor calistirma zorunlulugunun getirilmesi ve is kazalarinin nedenlerinin
arastirilmasi, makinelerin koruma altina alinmasi ya da kaza sonrasi Onemli
sonuglarin etkilerini azaltmak icin sigorta sistemi gibi konular 1800’1 yillarda
Ingiltere’de yasalarla giivence altina alinmustir. Birlesik devletlerde ise kazalarin
onlenmesine dair ilk kanun Massachusets eyaletinde ¢ikarilmistir. Kaldirma
ekipmanlar ile ilgili yasa ise 1877 tarihinde ¢ikarilmistir. Tipki Ingiltere’deki gibi
denetim sistemi kurulmaya cahsilmistir. Is kazasi sonucu tazminat ilk defa
Almanya’da giindeme alinmis olsa da sonrasinda Birlesik devletler ve Avrupa’nin gerl
kalaninda da yayginlasmistir. 19.yy ortalarindan sonra ise is hayatina kimyasallarin
girmesi ve sonrasinda buna kars1 diisiilen tedbirlerle bu konudaki gelisimin tigiincii

asamasi tamamlanmustir (Selcan, 1985: s. 4).

Tirkiye’de is sagligi ve glivenligi kavraminin kdmiir madenciligi sektorii ile basladigi
sOylenebilir. 2003 yilinda yiirtirliige giren 4857 sayili is kanunu ile 2012 yilinda
yuriirliige giren 6331 sayili is saglig1 ve giivenligi kanunu is giivenliginde milat

sayilabilecek sekilde kapsami genisletmis ve daha spesifik hale getirmistir.

2000’li yillarda, calisanlar1 korumak amagl saglik sistemini gergeklestirmek igin
Birlesmis Milletlere bagli {ilkelerce sahiplenilen birincil saghik bakimi su

prensiplerden olusmaktaydi (Erefe, 1991: s. 26):

1. Saglig1 olumsuz etkileyen davranilarin azaltilarak olumlu etkileyen
yasam stilini desteklemek

2. Miimkiinse tiim zararli etkenleri onlemek (¢evre dahil igine alacak
sekilde)
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3. Tiim ¢aligsanlara saglik hizmeti sunabilmek

ISG uygulamalar calisanlarin hayat kalitesini yiikseltmeyi hedeflemektedir ve bunu
da iyilestirme caligmalari ile caligma ortamini giivenli hale getirerek yapmaktadir.
Yalnizca yasa ¢ikarilmasi, ¢aligma ortamini giivenli yapmaz, yasalarin kolay hale
getirilip uygulanmasi gereklidir, bu da ISG kiiltiiriiniin varligina ihtiya¢ duymaktadir.
Kiiltiir olusumu i¢in olaymn direk ya da dolayl tiim taraflarinin koordineli olarak

hareket etmesi gerekmektedir (Akin, 2005: s. 302).

Teknolojik gelismeler ve rekabetin artmasi, ¢alisan saglik ve gilivenligi agisindan
tehlike sayis1, ¢esidi ve bu tehlikelerden kaynakli riskleri de artirmaktadir. Is saghig
ve gilivenligi tabiri, isin icrasi esnasinda is ortaminda olusan kotii kosullardan,
calisanlarin olumsuz etkilenmesini dnlemek, tiretim ile verimliligin devamliligim
saglamak hatta artirma ¢alismalar1 yapmak seklinde ifade edilebildiginden, teknoloji
ve sanayi gelisimine eszamanli olarak Oneminin arttig1 soylenebilir. Bilimin,
teknolojinin ilerlemesi, beraberinde yalnizca tehlike ve riskleri getirmemis ayni
zamanda risklerden ka¢inmanin yolunu agacak imkanlari da sunmaktadir. Meslek
hastaligi ya da is kazasi olay arastirmalar1 incelendiginde neredeyse tamamina
yakiminin dnlenebilecegi hatta yarisinin kolaylikla dnlenebilecegi gorulmektedir. Hal
boyleyken, is kazalarma ve meslek hastaliklarina kaderci yaklasimin dogru
olmayacag1 anlasilmaktadir. Is saglig1 ve giivenligi ¢alismalari isin bir par¢asidir ve is
planlamasinin  her asamasinda oncelikli  diisiiniilmelidir. Is planlamasinda
onceliklendirme; verimsizligin, kalitesizligin, risklerin ve bunlardan kaynaklanacak
maddi manevi kayiplarin oniine gegmek suretiyle Tiirkiye gibi gelismekte olan

tilkelerin kalkinmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Ceylan, 2011: s. 18-19).
2.2.4. Diinyada ve Tiirkiye’de Is Saghg ve Giivenligi

ISG ‘nin bir kavram olarak sanayi devrimini miiteakiben ortaya ¢iktigi
sOylenmektedir. Georgius Agricola’nin, diinyanin bilinen ilk mineroloji bilim adami
olarak, bir kisim zehir etkilerini ortaya koydugu bilinmektedir. Kendisi ayn1 zamanda,
doktorluk yillarinda, maden izabeleri c¢alisanlarinin problemlerini gézlemlemek
suretiyle, De Re Metallica adli kitabinda is kazalarimin 6nlenmesine dair bir takim
onerilerde de bulunmustur. Ornegin tozun &niine gegmek igin havalandirmanin

onemine vurgu yapmistir, dolayisiyla bu yonii ile yani sorun tespitine ilaveten ¢oziim
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onerisi sunmasi bakimindan ISG anlaminda ¢ok onemli bir kaynak olmaktadir

(Gurbuz, 2013: 5. 9).

Osmanli donemindeki Maadin Nizamnamesi 1869 yilinda kabul edilmis bir tiiziik

olup, en 6nemli dort maddesi sunlardir (Selcan, 1985: s. 6);

1. Kazalarla ilgili gerekli 6nlemler alinmasi
2. Butln madenlerde eczaci ile doktor bulundurulmasi
3. Kazalarda yaralanan personelin ailesine mahkemece belirlenecek

tazminat bedeli verilmesi
4, Kazanin sebebinin, madenin kotii yonetimine baglanmasi durumunda 5

ila 20 altin akg¢e arasinda bir iicret tazminat olarak 6denmesi zorunlu hale getirilmistir.

19.yy’a kadar Osmanli zamaninda is kollarinda makine kullanimi olmamasina ve
yalnmizca el tezgahlar1 kullanilmasina ragmen sanayi devriminin tesiri ile oncelikle
Rumeli’de olacak sekilde is hayaina girmistir. Ardindan ¢esitli is kollarinda, ¢cocuk ve
kadinlarin da dahil oldugu ¢alisan sayisinin artmasi ile is¢ilik kalitesinden bahsedilir
duruma gelinmistir. Fakat bu donemde ¢alisma siiresi ve kosullarinin ¢ok zorlayici

oldugu bilinmektedir (Selcan, 1985: s. 5).

Tarihsel gelisim anlaminda bakildiginda, Tiirkiye’de ISG’nin diinyadakine kiyasla
farkli oldugu goriilmektedir. Osmanli zamaninda tarim ve el sanatlarinin 6n planda
oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni olarak biiylik sanayi kuruluglarinin yabancilarda
olmas1 gosterilebilir. Tiirkiye tarihine bakildiginda iISG konusunda ilk yazili belgenin
Dilaverpasa Nizamnamesi (1865) oldugu goriilmektedir. Barinma yeri, ¢calisma ve tatil

zamanlari, dinlenme gibi sartlarin ilk defa bu nizamname ile belirlendigi

gorulmektedir (Gulmez, 1991.: s. 443).

Sendika ve derneklerin ilk defa 20.yy‘in hemen baslarinda ikinci mesrutiyet sonrasi
kurulmasiyla i giivenliginden bahsedilmis fakat birinci diinya savasi nedeniyle konu
Cumbhuriyetin ilanina kadar kapanmis, bu tarihten sonra ise is gilivenliginden
bahsedilebilmistir. O tarihlerde ISG anlamindaki en énemli adim Umumi Hifzisthha
Kanunu’nun yiiriiliige girmesidir. 1945 yilinda ise Sosyal sigortala kanununun
temelini olusturan 4792 no’lu is¢i sigortalar1 kanunu, ardindan da 1947 yilinda 4772
no’lu Is kazalar1 hk kanun yiiriiliige sokulmustur. 1964 yilinda ise 506 no’lu SSK
kanununun yiiriiliige girmesi, her iki kanunun sonunu getirmis ve oliim, yaslhlik,

malulliik, analik, meslek hastalig1 ile is kazas1 gibi hallerde sosyal yardim temin
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edilebilmistir. 1971 yilinda ¢ikarilan is Kanunu ve buna dayanilarak yiiriirliige konan
ISG tiiziigii ise ISG konusunda farkli bir kilometretas1 olarak yerini almistir. 1475
sayili is kanunu ise Avrupa Birligi uyum yasalar1 ¢ergevesinde halen yiiriirliikte olan
4857 sayili Is Kanunu ile yer degistirmis, ardindan kanunun ISG ile ilgili besinci
boliimii iptal edilerek bes boliimden olusan 6331 sayili Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu
2012 yilinda yiiriirlige girerek kapsami genisletilmis, is¢i tanim1 bu kanunda ¢alisan

tanimu ile yer degistirmistir (Cigekoglu, 1991: s. 7).

Dinyada ISG’nin bugiinkii anlamina kavusmasi, bircok asamadan gecip
evrimlesmesiyle uzun zaman almistir. Toplumsal yasam ve iiretim silirecindeki
degisikliklerle orantili olarak degisim gosteren ISG, giiniimiizde bir bilim dal
olmustur. ISG sorunlarinin farkli asamalar sonrasi giindeme gelmesi, insanoglunun
dogayla miicadelesine dayanmaktadir. Giivenlik ve saglik sorunlari, iiretim yontemi
ya da ekipmanlarindaki degisimler neticesinde risklerin degisim gostermesi ve artmasi
ile daha da 6nemli hale gelmistir. ILO’nun Philadelphia birdirisinde is¢ilerin saglik ve
hayatlarinin tiim calisma ortamlarinda yeterli sekilde korunmasi gerektigi ifade

edilmistir (Glirbiiz, 2013: s. 8).

ILO tavsiye kararlar1 ve soOzlesmeleri temel kaynaklarini olusturmaktadir ve
sozlesmeyi kabul eden iilkeyi baglayici niteligi bulunmakta oldugundan i¢ hukuk
mevzuat1 buna gore diizenlenmek zorunlulugu bulunmaktadir. Tiirkiye anayasasinda
bu durum 90.madde ile garanti altina alinmistir. ILO s6zlesmesinin imzalanmasi ile
denetim ylkiimliliiginii de kabul eden iilkelerden yiikiimliiliglinii yerine

getirmeyenler i¢in degisik yaptirimlar bulunmaktadir (Gengler, 2007: s. 15).

Ulkemizin ISG anlamindaki tarihsel siireci ve gelisimi, is hayatindaki gelisim
dogrultusunda diinyadaki ile paralellik gdstermektedir. Imalat ydntemlerindeki ya da
ekipmanlarindaki degisimler ile sanayi ilerledikce is kazas1 ya da meslek hastaligi ¢ok
ciddi bir soruna déniismektedir. Bu sorunlar sonucu toplumsal tepkiler artarak iISG
konusunda firetilen ¢éziimlerin uygulamaya gecilmesi yoniinde hiz kazandirmistir.
Ulkemizdeki teknik, tibbi ve yasal ¢aligmalar, son yillarda diinyadakine paralel olarak
ilerlemistir (TMMOB, 2003: s. 14).

Tiirkiye’de ve yurtdisinda, c¢alisanlarin saglik ve giivenligi dedigimizde Oncelikle
saglik ¢alisanlar1 {izerinden diisiinlirsek, minimum standartlar olusturulmali hastalik,

meslek hastaligi, is kazasi, igsiz kalma, yasghilik, malulliik, aile, analik ve oliim
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yardimlarinin saglanmasi gerekmektedir (Dizdar, 2001: ss. 21-22). Her ne kadar
eskiden saglik calisanlarinin igyerinde siddete maruz kalmasi is kazasi olarak
degerlendirilmiyor olsa da bugiin, isyerinde meydana gelen ve sigortaliy1 bedenen ya
da ruhen 6zre ugratan olay is kazasi olarak degerlendirilmektedir. Yalnizca is kazasi
kok neden analizi yapilip birakilmamali, is kazasi durumunda kaza sigortasi
kapsaminda olmalidir. Tim c¢alisanlar mesleki anlamdaki risklerini bilmelidir, bu
riskler, 2012 yilinin Haziran ayinda yiiriirlige giren 28512 resmi gazete sayili is sagligi
ve giivenligi risk degerlendirme yonetmeligi garantisi altindadir. 28786 sayili resmi
gazete numarasiyla 2013 yili Ekim ayinda yaymlanan yapi isleri yonetmeligi
dogrultusunda artik saglik ve glivenlik plani konusulsa da bu plan yalnizca yapi isleri
tanimina giren igyerleri ile sinirli tutulmamalhidir. Yine 28512 sayili resmi gazete
numarasiyla 2012 yili Aralik ayinda yayinlanan is sagligi ve giivenligi hizmetleri
yonetmeligi ile 28713 sayili resmi gazete numarasiyla 2013 yili Temmuz ayinda
yayinlanan isyeri hekimi ve diger saglik personelinin gorev, yetki, sorumluluk ve
egitimleri hakkinda yonetmelik ile tiim calisanlarin saglik gozetimleri, ise giris ve
periyodik muayeneler seklinde diizenli olarak takip edilmektedir. Ayrica 6zel politika
gerektiren ¢ocuk, geng, yasli, kadin, hamile, engelli gibi c¢alisanlar 6zel olarak
degerlendirilmektedir. Tiim bu konular ise 28532 sayil1 resmi gazete numarasiyla 2013
yil1 Ocak ayinda yayinlanan is saghigi ve giivenligi kurullar1 hakkinda yonetmelik
geregi igyeri tehlike grubuna bagh olmak sartiyla ayda, 2 ayda veya 3 ayda bir kez
toplanilarak goriisiilmektedir (28512 Sayili ve 29.12.2012 tarihli resmi gazete).
Sanayilesmenin 19. ylizyilda hizlica artmasiyla birlikte, birden ¢ok ciddi miktarlarda
caligsana ihtiya¢ duyulmasi, akabindeki siirecte calisanlarin zorluklar, kanunsuzluklar,
haksizliklar, kazalar gibi karsilastiklar1 zorluklar toplumda huzursuzluga sebep
olmustur. Ortaya ¢ikan bu durum neticesinde, saglikli ve giivenli ¢alisma sartlarinin
yasalar vasitasiyla giivence altina alinmasini zorunlu kildigi, sonrasinda ise ulusal
boyutta kanuni dizenlemeler ile uluslararasi kuruluslarda cesitli diizenlemelere
gidilmistir (Egri, vd, 2013: s. 1).

Teknolojinin is hayatinda sebep oldugu doniistimler, bir taraftan toplumsal refahi
iyilestirmeye calisirken, diger taraftan insan hayati ile icinde bulunulan is ortamina
kars1 tehdit algisinin belirlenmesindeki etkenlerden olmustur denilebilir. Sanayi
doneminde olmayan makinelesmeden, degisik kimyasallardan kaynakli tehlike ve

risklerin ortaya ¢ikardigi meslek hastaligi ile is kazasi, sanayi donemiyle beraber
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ortaya c¢ikmasiyla giin gectikce toplumsal meseleye doniismiis, bu sorunlarin
giderilmesi igin yapilan ¢alismalari zorunlu kilmustir. (Cigek ve Ocal, 2016: s. 106).
Meslek hastaliklarinin ilk olarak antik Yunan zamanlarinda dillendirildigi, Hipokrat’in
(MO 460-370) maden galismalarindaki kursun zehirlenmesi, Romali Pliny’nin (MS
23-77) ise kursunla birlikte kiikiirdiin olumsuz etkisi iizerinde durarak, koruma amagh
tarihteki ilk kisisel koruyucu donanim olan deriden yapilmis maskeleri yaparak
kullanima sunmaktadir. Yine bir bagka Yunan’li doktor Galen MS 2. yiizyilda bakir
ocagindaki asit buhar1 zarar1 ile kursun zehri patolojisini incelemistir. Bu tarz
caligmalar, ortagagda bilimle birlikte durmus, Ronesans (MS 1500-1800) donemi ile
birlikte meslek hastaligi ¢alismalar1 tekrar devam ettirilmistir. 19. yiizy1l itibariyle
sosyal giivenlik meselesinin yayginlastigi, sanayi devrimiyle kotiilesen calisma
ortaminin 1iyilestirilmesi amaciyla is ile ilgili saglik, giivenlik yasalar1 ve cezalarin
ylrtirliige girmesi i¢in birtakim etkinliklerin diizenlenmeye, ayrica meslek hastalig1 ve
1s kazas1 sigortast uygulanmaya baslanmistir. Milletler Cemiyeti altinda orgiitlenen,
1946 yilinda Birlesmis Milletler ile imzaladig1 s6zlesme ile uzmanlik kurulusuna
doniisen ILO (Uluslararas1 Calisma Orgiitii), 1919 yilinda faaliyetine baslayip énemli
caligmalar yapincaya dek, sendikalar; is ortamindaki kazalarin ve hastaliklarin
onlenmesine ciddi katki saglamistir (Cetindag, 2010: s. 1).

Bati Avrupa’daki sanayi devrimine ait kosullar, Osmanli Imparatorlugu’nun ilk
donemlerinde olusmamasi, Anadolu’da sanayi sebepli durumlarin ge¢ olugmasina,
dolayisiyla is ile ilgili saglik ve giivenlik alanindaki diizenlemelerin Tiirkiye’ye geg
ulagmasina sebep olmustur. Buna ragmen bu konudaki ilk tohumlar, Tanzimat dénemi
icinde atilmistir (Cicek ve Ogal, 2016: s. 122-123).

Tiirkiye’de Bor¢lar Kanunu, Deniz {s Kanunu, Basin Is Kanunu, Devlet Memurlari
Kanunu, Is Kanunu seklinde adlandirilan Is Hukuku mevzuatlar1 olmasia ragmen Is
saglig1 ve giivenligi anlaminda &zel hiikiimler yalmzca 4857 sayili Is Kanununda isci
olarak tanimlanmus kisiler i¢in madde 77-89 arasinda 5. bolimde tarif edilmekteydi.
4857 sayili yasadaki is glivenligi hiikiimlerinin 50 is¢i ve Uzeri, 6 aydan uzun sureli
isyeri ve sanayiden sayilan isyeri filtreleri de eklendiginde Tiirkiye’de ¢alisanlarin
bir¢ogu kapsam i¢ine girememekteydi. Avrupa Birligi uyum yasalar1 ¢ergevesinde
uzunca bir siiredir, tiim sigortalilar1 kapsayan 6zel bir yasanin ¢ikarilmasi konusu
tartigtlmistir.  20.06.2012 tarihinde Tirkiye Bulyuk Millet Meclisi tarafindan,
30.06.2012 Resmi Gazete tarihi, 28339 Resmi Gazete numarasi ile kabul edilen 6331

sayili Is Saghg ve Giivenligi Yasasi yiiriirliige sokulmustur. Kanun maddelerinin
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uygulamaya gecis siirecinde yliriirliige heniiz girmeyen maddeleri i¢in mevcut kanun,
tizuk ve yonetmeliklerin yeni kanunun emredici maddelerine tezat olmayan
hikimlerinin gecerlilikleri devam ettirilmektedir (Korkmaz ve Avsalli, 2012: s. 154).
Iscinin saglik ve giivenligi hakkinda hiikiim veren Belediyeler ve Umumi Hifzisihha
Kanunlari, Tirkiye’de is kanunu bulunmamasi sebebiyle 1930 yilinda yiirtirliige
girmistir. Isyerlerinin, 1580 Sayili ve 3/4/1930 Tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan
Belediyeler Kanununa gore, iscilerin saglik ve giivenligi yoniinden denetimi igin
belediyeler yetkilendirilmistir. 1593 Sayili ve 24/4/1930 Tarihli Resmi Gazete’de
yayimlanan Umumi Hifzisthha Kanununun 7’inci bélimunde ise halen gecerli olan
cok degerli hiikiimler mevcut bulunmaktadir. Tiirkiye’de, isyerinde saglik olgusu bu
kanunla basladi denilebilir. Bu kanunun 173-178 maddelerinde ¢ocuk, kadin, gece
caligmasi, hamile kadinlar gibi konular endiistriyel tesisler i¢in ilk defa giindeme
alinarak uygulama anlaminda bazi yasaklarin konuldugu goriilmektedir (Baradan,
2006: s. 89).

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginin, sektor temsilcileri ve diger bakanliklarin
isbirligiyle is giivenligi konusunda Oncii oldugu soylenebilir. Esasen Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligi ¢alisma hayatinin sekillendirilmesi ve yonetilmesinden
sorumlu asil kurum olmaktadir. Calisma hayatinin 3 tarafi (is¢i, isveren, devlet) olmasi
sebebiyle, ILO’nun da tavsiyesiyle 3 tarafli yaklasim benimsenmektedir. Tiirkiye’de
is ortamindaki saglik ve giivenlik konularinin yonetiminde dahil olan bazi devlet
kurumu, bakanliklar, sivil toplum kuruluslar1 olmakla beraber is yasaminin 2 temel
unsuru olan calisan ve isveren iliskisini Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi

dizenlemekte ve yonetmektedir (Bilir, 2016: s. 17).
2.2.5 Is Saghg ve Giivenligi Uygulamalan ve Giivenlik Kiiltiirii

Tiim galisanlar1 kapsamayan bir ISG y&netim modeli adil olamayacag1 gibi basarili da
olamayacaktir. Sektore ya da igyeri calisan sayisina bakilmaksizin, dncelikle meslek
hastaligina kapilan ya da is kazasi geciren tiim ¢alisanlar koruma, tedavi, tazmin gibi
ISG hizmetlerinden faydalanmali, meslekten kaynakli zararli sonuglar minimuma
indirgenmelidir. Saglikli ve giivenli calisma ortami olusturabilmek, farkindalig
artirarak igyeri kiltirii haline doniistirebilmek igin egitim, zincirin en Kritik
halkalarindan biridir. Saglik ve giivenlik sorunlarinin ¢6ziimii hedefine hizmet etmesi
icin her faaliyet alaninda egiticiler yetistirilmelidir. Bu konuda devlet, is¢i ve isveren

basta olmak iizere tiim taraflara gorev diismektedir (Atan, vd., 2017: s. 19-20).
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Ulusal boyutta ISG uygulamalarinin ¢ok iyi olmasi isteniyorsa, sistem, polita ve
programlarin da ulusal boyutta gelistirilerek uygulanmasi gerekmektedir. Bu amag igin
hayati derecede Onemli olan ilk uygulama politika ve etkili programlarin
gelistirilebilmesi icin ISG farkindahiginin egitim faaliyetleri ile artirilmasi olacaktir.
Bu dogrultuda 6n kesif mahiyetinde bilgi toplanarak degerlendirme yapilarak risklerin
belirlenmesi, iyi uygulamalarin dikkate alinmasi, siirekli ortam goézetimi ile
uygulamaya konulan programlarin etkinligi izlenerek aksayan kisimlara tedbirler
diistiniilmelidir, kisaca ¢alismalar ILO’nun ya da WHO nun saglik tanim1 kapsaminda

yiratalmelidir (Atan, vd., 2017: s 19-20).

Biiytlik kazalar sonucu olusan felaketlerin, giivenlik kiiltiirii kavraminin dogmasina
neden oldugu sdylenmektedir. Giivenlik kiiltiirii kavrami ilk defa, Uluslararast Atom
Enerjisi Kurumu tarafindan 1986 senesindeki Cernobil faciasindan sonra hazirlanan
raporda gecmis ve kazanin yasandigi yerde bu kiiltiiriin eksikliginden bahsedilmistir.
Guvenlik kaltiiri, uluslararasi atom enerjisi kurumu tarafindan giivenlik programi
yoneticilerinin tek tek ya da grup halindeki yetkinlik, tutum ve davranis yansimalarinin
irlintidiir seklinde tanimlanmaktadir. Cernobil niikleer santrali kazasi raporundan
harig, giivenlik kiiltiirii kavrami Clapham kavsagi tren kazasi, Piper Alpha patlamasi,
King Cross yangini gibi diger biiyiik kazalarin raporlarinda da vurgulanmaktadir (Cox
ve Flin, 1998: s. 189).

Bir kavram olarak giivenlik kiiltiiriiniin kullanilmas1 ise, 1991 tarihindeki Ingiltere
Sanayi Konfederasyonunun isletmedeki tiim ¢alisanlarin hastalik, kaza ve risk ile ilgili
inang ve goriisleridir seklinde tanimlamasiyla baslamistir. Diger bir ifadeyle “Orgut
calisanlarinin, felaketlerin olusumuna zemin hazirlayan anlama yoksunlugunu
aciklayan kavramdir” denilmektedir. Kamu iginde ya da her tiirlii isletmede her seviye
calisanda, kalic1 bir deger olarak 6ncelik bulmasi durumunda guvenlik kiltiriinden
bahsedilebilir. Glvenlik kultirinin temelinde bireysel ya da toplu hatalardan ders
cikararak davranislara yansiltilmasi, beklenilen davranislarin 6diillendirilmesi,
O0grenme i¢in c¢aba sarf edilmesi, is sagligi ve gilivenligi ile ilgili kisi ve gruplarin

sorumluluk almasi vardir denilebilir (Atan, vd., 2017: s. 34).

Literatiir tarandiginda bir ¢ok giivenlik kiiltlirii tanimina rastlamak miimkiindiir. Bu
tanimlardan bazilar1 da “Orgiitiin yapisiyla etkilesen inang ve degerler ile davranis
kurallarmi belirleyen kontrol sistemleridir” ya da “galisanlarin igsyerinde maruz kaldigi

risklerin azaltilmasi sonucu olusan inang, kural, tecriibe, davramis ve rollerdir”
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demektedir. Sosyal bilimler altinda bakildiginda giivenlik kiiltiiriiniin ikiye ayrildigini
gormekteyiz, birincisi isletmede ¢alisanlarin genelde dillendirilmeyen degerleri,
tutumu ve inanglaridir. Digeri ise igyeri glivenligini artirmak i¢in uygulamada olan
politika tanimidir denilmektedir. Hem yasanilan toplum, hem de isyeri igindeki
kaltdrin etkisindeki glvenlik kultlrinun hedefi “dikkatin en iirt seviyeye ¢ikarilmasi”
icin calisma ortamindaki tehlike ve risklerin farkinda olunmasini saglayacak kurallarin

konmasidir (Cox ve Flin, 1998: s. 190).
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3. IS PERFORMANSI

3.1. is Performans1 Kavrami ve Onemi

Is performansi kapsamy, iyilestirme uygulamalar ile, giincellenmis insan kaynaklari
ve yonetimlerin anlayistyla siirekli gelismektedir. insan faktorii, isletmelerin en 6nemli
degerlerinden biri oldugu anlagildigindan beri, insana yatirnrm yapmanin gerekliligi
yonetim modellerinde kabul edilmektedir. Bdylece ¢alisanin ¢evre etkilesimi, iletisimi
ve egitimi ile birlikte teknik becerisi onem kazandigindan, ise alim kriteri anlaminda

degerlendirilmektedir (Erdz, 2013: s. 214).

Bu kisimda; performans kavrami, is performansi kavrami ve is performansinin 6nemi

konular1 izah edilecektir.

3.1.1. Performans Kavram

Belli bir zaman araliginda, bireysel ya da grup faaliyeti seklindeki gayretin nitel ya da
nicel anlamda olgiilebilir sonuglari, performans olarak ifade edilmektedir. Degisik
tanimlar incelendiginde, belirlenmis hedef zaman araliginda, kisi ya da gruptan
beklenen sonug ile gergeklesen sonucun karsilastirildigr gortilmektedir. Performans
ise, bu karsilastirma neticesinde elde edilen sonug¢ olarak karsimiza c¢ikmaktadir

(Uysal, 2015: s. 33).

Giliniimilizde igyerlerinde karsilasilan en biiylik problemlerden birinin ¢alisanlarin
gorev tanimindaki isleri ne oranda yaptigi ya da yapabildigi veya is yapabilme
becerilerinin hangi seviyede oldugunun belirlenebilmesi oldugu ifade edilmektedir. Bu
sebeple performans kavrami her gecen giin hizli bir sekilde 6nem kazanmaktadir

(ilsev, 2014: s. 3).

Performans; isyerinin amaglari dogrultusunda belirledigi onceliklere sinirlandirilmig
bir zaman igerisinde ulasabilme, hatta gecebilme becerisidir denilebilir. Rekabetgi
kosullarin artmasindan dolayisiyla, hem devlet hem 6zel sektor iizerinde, faaliyetlerini
maksimum verimle yiiriitme baskisi artmaktadir. Tirkiye’de ozellestirmelerin, dis
iilkelere acilma siirecinin artmasi ile yogun bi¢cimde rekabet, oncelikle 6zel sektdrde
hissedilmekte, yine devlet kurumlar1 arasinda limitli kaynaklarin paylasimi ve
kullanim1 rekabet ortamini dogurmaktadir. Performansin, bdylesine bir rekabetin

yasandig1 ekonomik ortamda tanimlanmamasinin pek miimkiin goériinmedigi, hatta
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isletmelerin hedeflerini belirleyerek siirekli 6l¢mesi ve degerlendirmesi bir zorunluluk

halini almistir denilebilir (Akman, vd., 2008: s. 94).

Diinya ticaret pazarinda yogun rekabet yasanmaktadir. Rekabete ayak uydurabilmek
ve igletmenin siirekliligini saglayabilmek i¢in eldeki kaynaklarin etkin bir sekilde
kullanilmasi gerekmektedir. Bu da ancak performansin artirilmasi ile miimkun olabilir.
Isletmelerde devir hizina bagh olarak calisanlar, degiskenligi digerlerine oranla en
yiiksek olan en 6nemli kaynak olmaktadir. Ustelik isletme basarisinda insan kaynagin
performanst ¢ok Onemli bir unsurlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Calisanlarin, verimliliklerini artirarak performanslarini en st diizeye ¢ikarabilmeleri,

is memnuniyetine bagli olmaktadir (Erdil, vd., 2004: s. 17-18).

3.1.2. is Performansi Kavrami

Isyerlerinin basar1 diizeyini, farkli sdyleyisle, isyerinin amacina ulasma seviyesinin
tanimlandig1 ¢ok boyutlu kavrama performans denilebilir. Isletmenin, basarili
olabilmesi, stirekliligini saglayabilmesi, ancak performansin Olgiilmesiyle takip

edilebilmekte ve degerlendirilebilmektedir (Karaman, 2009: s. 411).

Isletmelerde, alman iicret karsihigi calisanlarin gosterdikleri gaba, is performansi
seklinde ifade edilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel davranis, orgiitsel
psikoloji gibi alanlarda galisilan ana kavramlardan biri olan bireysel performans,
genelde is performansi olarak da adlandirilmaktadir. isletmeler, calisanlarindan en iist
diizeyde faydalanmak, bu sayede kendi verimlilik ve etkisini artirmak istemektedirler.
Bu acgidan is performansi kavram, kapsam, iyilestirme uygulamalari, giincellenen
insan kaynaklar1 ve yOnetim anlayisiyla siirekli gelismektedir. Giin gectik¢e diinya
capinda rekabetin artmasimin da etkisiyle performans kapsam ve kavramiyla ilgili
aragtirmacilar tarafindan gelistirme faaliyetlerine agirhik verildigi goriilmektedir. Ote
yandan kavram Onciilleri ile ilgili ¢aligmalarin da artig1 sdylenebilir, ¢iinkii performans
kavrami hem birey hem isletme agisindan ilgi ¢gekmeye devam etmektedir (Torun ve

Okumus, 2016: s. 875).

Isletmelerin dénemsel veya biitiin performansi dlgiilmek istendigi zaman, isletmeye
etki eden biitiin degiskenlerin es zamanli sekilde incelemesi gerekmektedir. Isletme
performanst icerisinde c¢esitli degiskenler bulunmakta ve is performansi ortak
ciktilardan olusmaktadir. Isletme performansi, tiim nicel ve nitel veriler

degerlendirilerek elde edilmekte, ¢ilinkii is performansi yalnizca soyut bir kavram
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olmamaktadir. Bunun disinda devamli artan rekabet kosullar1 nedeniyle isletmeler,
rakiplerinin stratejilerini strekli olarak kendi stratejileri ile karsilagtirmak ve tarafsiz
sekilde degerlendirmek zorundadir. is performansi, teslim hizi, maliyet, kalite gibi

calisan performansini da yansitan parametrelerce takip edilebilir (Yavuz, 2010: s. 147).

3.1.3. is Performansinin Onemi

Calisanlarin is performanslari, isletmenin rekabet avantajini siirdiirebilmesi, etkinligi
ve verimliligini artirabilmesi i¢in ¢ok 6nemlidir denilebilir. Benzer bicimde, hem
calisan hem igvereni agisindan is ve 6zel hayatindaki denge de 6nem arz etmektedir.
Is ve aile hayati dengesinin saglanabilmesi ile is performansinin beklenen seviyede

devam edebilmesi i¢in farkindaligin olmasi gerekmektedir (Karavardar, 2015: s. 186).

Is yasaminda rekabetin hi¢c olmadig1 kadar 6nem kazanmasi nedeniyle, bu siirecte
varligin siirdiirebilmek ya da rekabet edebilmek birden ¢cok degiskenin ayni1 anda en
uygun kosullarda yonetilmesini zorunlu hale getirmistir. Insan Kaynagi, bu
degiskenlerden biri olmaktadir. Siirdiiriilebilir rekabet ve verimlilik artig1 iizerinde
ciddi etkisi olmasi dolayisiyla, ¢alismalar konu {izerine odaklanmaktadirlar. Is
performansimin yiiksek tutulmasi, rekabet giiclinliin artirilmasindaki diger onemli
degisken olarak degerlendirilmektedir. Is performansinin iyilestirilmesi dendiginde,
bircok unsur konu iizerinde etkili olmaktadir. Hem ekonomik hem sosyal motive
ediciler, giinlimiizde is performansi artis1 i¢in kullanilmaktadir. Sosyal degiskenin
say1sinin fazla olmasi, dogal olarak etkisinin dl¢giilebilmesini de zorlastirmaktadir. Bu
kapsamda tiim bu degiskenler ayr1 ayr1 ya da beraberce incelenerek, is performansi

tizerine etkisi var mi1 varsa ne boyutta cevabr bulunmaya ¢alisilmaktadir (Turung ve

Celik, 2010: s. 163-164).

3.2. Is Performansi Algist

Yaptig1 isin sonucundan tatmin oldugunu hisseden c¢alisanin yiiksek kapasitede yapmis
oldugu isteki memnuniyeti, performans algisi olarak tanimlanmaktadir. Motivasyon
teorilerinin ¢ogunda bu his, motivasyon unsuru olarak ifade edilmektedir. Bir isin
basarilma ihtiyaci ile iyi performans algisi birbirine baglantili olmaktadir. Basari
ihtiyac1 teorisinde bir insanin motive olmasi basar1 hedefiyle olabilmektedir. ERG
(Existance-Relatedness-Growth), yani varolus, baglilik ve gelisim teorisinde gelisim

ihtiyaci, motivasyon faktorlerinden biri olmaktadir. Amag belirleme teorisinde ise
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birey, dogru belirlenmis zor hedefler sayesinde daha kolay motive olabilir.
Performansin bireylerde iyi algilanmasi, motivasyonuna da katki saglayacak sekilde
dogru yolda oldugunun gostergesi olarak ifade edilebilir. Bu algi ile ¢alisan, sonraki

davranis ya da hedefe odaklanarak motive olmaktadir (Uslu, vd., 2018: s. 217).

Isletmelerde performans degerlendirmesi, calisanlarin goziinden performans algisi
diistiniildiigiinde vazge¢ilmez ve ¢ok onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Isletmeler, calisan performansmni artirmak istiyorsa, insanlarn beklentileri olan
varliklar oldugunu unutmadan insana deger vermeli, bu konuda yatirim yapmali,
iretken ve isyerine bagli calisan grubu olusturulmasi gerekmektedir. Calisanlarin
kararlarda etkili olmadigi, yonetim faaliyetlerinin disinda tutuldugu durumlarda,
basarili olunmasi pek miimkiin olmamaktadir. Yonetimsel kararlara katilan, isini ve
isyerini sahiplenerek isletmeye bagliligin1 davranissal olarak da gdsteren calisanlar
igyeri i¢in ¢ok degerli bir kaynak durumuna gelmektedir (Kiling ve Paksoy, 2017: s.
158).

Bu kisimda; is hedeflerine ulasma, gorevleri zamaninda tamamlama, hizmet
sunumunda kalite standartlarini1 yakalama ve performans algisinin yiiksekligi konular

anlatilacaktir.

3.2.1. Is Hedeflerine Ulasma

Isletmelerin islevi ile yapisi zaman iginde degismektedir. Rekabetin artmasi,
isletmedeki ¢alisanin oneminin artmasi, isletme ihtiyaglarinin g¢esitli olmasi, ¢alisana
bakis agisinin degismesiyle beraber, ¢alisanin kurumuna olan katkisinin arttirilmasini
zorunlu kilmaktadir. Calisanin kurumuna olan katkisinin artirilabilmesi igin ¢alisan
performansinin ¢ok iyi bir sekilde ydnetilmesi gerekmektedir. Isveren, calisanin kisisel
ve mesleki olarak kendini gelistirebilmesine olanak saglayarak performans yonetimini
kolaylastirabilir. Kisisel ve mesleki gelisim saglayan calisanlar oncelikle gruptan
bireye bolistiiriilen kurum hedefine, yani kendi payma diisen hedefe daha kolay
ulasabilmektedir. Mesleki gelisimine katki saglanan calisanlar, daha sonra takim olma
bilinciyle hareket ederek bireysel hedeflerinin iizerine ¢ikmak suretiyle performansi
daha diisiik ¢calisanlarin agigini da kapayarak tepe hedefe ulagilmasini saglamaktadirlar

(Helvaci, 2002: s. 156).

Hedef belirlenmesiyle, isveren/igveren vekili ile calisanlar arasinda bir etkilesim

olusur ve bu etkilesim ¢alisanin ¢alisma bigimi ve sonuglarinin tanimlanmasi seklinde
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ortaya konulur. Hedefler; isletmenin stratejik amacina, ¢alisanlar1 dogru yontemlerle
sonuglara yoneltmeye ve g¢aligma yoOntemlerinin gelistirilmesine yardimci olabilir.
Hedef belirlenmesi, ¢aligmalara yon vermekte, yetki ve sorumluluklara kaynak
olmaktadir. Is uygulamasi bakimindan ele alindiginda bireysel amaglara odaklanmayla
bireysel sonuglara katki saglamaktadir. Calisma grubu uygulamasi bakimindan
degerlendirildiginde grubun hedefleri 6ncelik kazanir ve ¢alisanlar direk olarak grup
amaci dogrultusunda yonlendirilir. Hedeflerin etkili olmasi ve amacina ulagmasi igin
Tiirkge “akilli” anlamina gelen Ingilizce kelime olan SMART kisaltmasindaki kriterler
saglanmaya c¢alisilmaktadir, yani hedef specific (belirli), measurable (6l¢ulebilir),
achievable (basarilabilir), realistic (gercekgi), time-bounded (zaman kisitl) olacak
sekilde konmaktadir. Finansal donemin baginda mutabik kalinan hedefler, en az yariyil
doneminde gozden gecirilerek, gerekirse kiiglik diizeltmeler yapilmaktadir (Helvaci,

2002: s. 158).

3.2.2. Gorevleri Zamaninda Tamamlama

Islerin organize edilebilmesi ile sonuglarin takip edilebilmesi, verilen islerin
zamaninda tamamlanabilmesinin gerekliligidir. ilaveten, ¢alisanlarin is gevresiyle,
caligma arkadaslariyla uyumluluk durumu ve aldiklar1 gorevlerin ifas1 sirasinda
sorumluluk hissiyle davranip davranmadiklar1 konusuna da dikkat edilmektedir. Is
performanst tesvikleri ile bu konudaki eksikliklerin giderilerek becerilerin
gelistirilmesi hedeflenebilir. Performans tesvikleri 6nemli bir motivasyon araci olup,
calisanlarin kendilerine verilen gérevi zamaninda tamamlamalarini saglamaktadir.
Dolayisiyla verimliligi artirmak isteyen isletmeler, ofis c¢alisanlarinin islerini
zamaninda bitirme orani, i$ tamamlama hiz1 ve is hayati1 kalitesini artma ¢abasinda

olmalar1 yarar saglayabilir (Soydan, 2015: s. 301-302).

3.2.3. Hizmet Sunumunda Kalite Standartlarim1 Yakalama

Isletmeler, modern zaman rekabet kosullarinda, siirekliliklerini saglamak icin,
kurumsal performanslarinda fark yaratacak sekilde iyilestirmeler adina
cabalamaktadir. Boylece model ve kalite standartlarindan yararlanilmasi kurumsal
performans iyilestirmesi icin onerilmektedir. Isletmeler, bu sekilde hizmet sunum
kalitesini artirarak organizasyon yontem ve yonetim modernizasyonu, is tatmini ile
caligan motivasyonunu saglamaktadir. Iletisim mekanizmasi islerligi, bilgi

sistemlerine ait dokiimantasyon, karar mekanizmalarindaki akilcilik boylece
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saglanabilmektedir. Bunun dolay1 isletmelerde, kalite yonetim sistemi koordinasyonu
ile caligmalar egitim almus, yeterli bilgi ve donanima sahip calisanlar tarafindan
yuritiilmektedir. Ayrica arastirmacilarin, ¢aligmalarini kalite modeli ve standartlarini
uygulayan isletmelerde yaparak, elde ettikleri sonuclari paylagsmasi dnerilmektedir

(Kémirci vd., 2014 s. 112-113).

3.2.4. Performans Algisimin Yiiksekligi

Calisan, yaptig1 isin sonuglarindan memnun ise, i performansinin yiiksek oldugunu
diisiinliyorsa, motivasyon teorilerinin ¢cogunda bu diisiince motivasyon unsuru olarak
degerlendirilmektedir. Kisinin basarma ihtiyaci, performansin iy1 olarak algilanmasi
arasinda bir bag bulunmaktadir. Basarma ihtiyaci teorisinde, kisinin kisinin basarili
olabilmesi i¢in motive olacagi, ERG teorisinde gelisme ihtiyacinin kisinin
motivasyonunu artiran faktorlerden oldugu, amag belirleme teorisinde ise zorlayan ve
1yl belirlenmis amaglar istikametinde ¢alisanlarin motive olduklar1 belirtilmektedir.
Calisanin ileriki amacglar ya da daha sonraki davranislar i¢in motive olmasi, iyi
performans sergiledigi algisina sahip olmasmi gerektirmektedir. Performansin iyi
olarak algilanmasi, kisinin = yaptiklarmin  dogru oldugunu diisiindiirerek

motivasyonunun artirmasina katkida bulunmaktadir (Uslu, vd., 2018: s. 417).

Isletmelerin devamli degisen pazar kosullarina ¢dziim iireterek, rekabet icerisinde
miicadele edebilmeleri, isletme performansinin artirilabilmesi ile saglanmaktadir.
Daha da 6nemlisi, isletme performansinin artirilma diisiincesinin altinda, pazar pay1
artirma ugrasinin yattigi bilinmektedir. Bununla birlikte hizmet ya da {iriin piyasasinda
yasanan ciddi rekabet ortaminda isletme performanst seviyesi artirilmasi
hedeflenmektedir. Bu sekilde pazar odakli uygulamalarin ve marka yoOnetim
yeteneklerinin verimli olarak yonetilebilmesi 6nemli hale gelmektedir. Bir markaya
ait hizmet ve Urunlerin, tiketicilerin zihinde piyasadaki rakip hizmet ve rtnlerden
farkli oldugu algisin1 yaratmaya galisilan faaliyetlerin tamamina marka yonetimi
denilmektedir. Marka yonetimi, hedef kitle icerisindeki tiiketicilerin algisini etkilemek
suretiyle, isletmeye ait markaya sadik kalmalarinin saglayan énemli bir faktor olup,
isletmenin performans algisinin artmasina neden olmaktadir (Ayhtna ve Kilci, 2018:
s. 271).
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3.3. Is Performansi Gostergeleri

Uretim ya da pazarlama tarzi faaliyetlere giren isletmeler, beklenen verimlilik
seviyesine ulagabilmek i¢in gerekli is performansini saglayip saglayamadiklarini
kontrol etmektedirler. Is performansi takibinin amaci, isletmenin zayif ya da giiclii
yonlerini gorebilmek, isletmenin performansini negatif yonde etkileyen zayif yonlerin
tespit edilerek iyilestirilmesini saglamak ve bdylece stratejik hedeflere ulagtirmak
olmaktadir. Performans oOl¢limii dendiginde bdylece, sozii gegen birkag teknik
kullanilarak kalite 1yilestirilmekte, maliyetler diisiiriilmekte ve miisteri memnuniyeti

en st diizeye ¢ikarilmaktadir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2013: s. 98).

Is performansi1 gostergeleri isletmenin hedefleri, vizyonu, misyonu dogrultusunda
faaliyetleri ile direk ilgili olmali, basarmaya c¢alistid1 hedeflerini dlgmektedir. Is
performanst gostergeleri, davraniglar hakkinda bilgi elde etmeyi saglayabilir.
Sonuglarin basarilma dereceleri ile yetkinliklerin gelisme ve iyilestirilme dereceleri is
performanst gostergeleri sayesinde takip edilmektedir. Hazirlanan performans
sOzlesmelerinde, beklenen is sonuglarinin belirlenmesinin yani sira, performans igin
gereken yetkinliklerin de bulunmasi gerekmektedir. Yoneticiler, sistemler igerisinde
yer alan yetkinliklerden yararlanarak, hangi davranis gostergeleri ile Olgiilecegi

konusunda karar vermektedir (Cinar, 2016).

Bu kisimda; yenilik, finansal, i¢sel etkinlik ve pazara odaklilik konular1 ile ilgili

gostergelere yer verilecektir.

3.3.1. Yenilik ile Ilgili Gostergeler

Isletmeler, yonetimsel yaklasimdaki yenilikler ve teknolojik ilerlemelerin sayesinde,
is siireclerini iyilestirmeye calismaktadir. Etkin yenilik yoOnetimi igin, siireclerin
strateji ile baglantis1 kurulup, yenilik performans gostergelerinin belirlenmesi
gerekmektedir. Bdylece isletmenin yeniligi takip etmesi, basarili yonetim sistemi ile
gerceklesmektedir. Bu sayede isletmeler belirledikleri hedeflere ne o6lciide
ulasabildiklerini izleme imkani1 bulmaktadir. Kantitatif karar verebilmeye imkén
tanimas1 nedeniyle etkin giidiileme sistemi ¢alisanlarin nesnel degerlendirilmesine

yardimci olmaktadir (Yiiregir ve Nakiboglu, 2007: s. 545).

Performansin o6lgiilerek siirekli gelistirilmeye ¢alisilmasi, igyerleri i¢in ¢ok Snemli

olmakta ve isletmeler i¢in performansin birgok boyutu bulunmaktadir. Karlilik, is
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performansinin en 6nemli boyutlardan biri olsa da is performansi i¢in tek basina yeterli
olmamaktadir. Isyerinin ¢ok boyutlu olarak degerlendirilmesi igin, isletmelerin
vazgecilemeyen temel hedeflerinden olmasi bakimindan karliliga ilaveten, biiylime ve
borsa karliligi, verimlilik gibi gostergeler de kullanilmaktadir. Yonetsel beceri, kalite,
inovasyon, biiyiikliikk ¢evrenin isletmeye bakisi ve sans gibi ¢ok sayida unsurun da
isletmelerin hedeflerini etkiledigi sOylenebilir. Hedefleri etkiledigi bilinen tim bu
unsurlarin performans iliskisinin ortaya ¢ikarilarak iyi yonetilmesi ve kontrol altinda

tutulmasi gerekmektedir (Bayyurt, 2007: s. 588).

3.3.2. Finansal Gostergeler

Isletmeler siirdiiriilebilirligi saglamak, diger bir deyisle isletmenin devamliligini
saglayabilmek i¢cin kar etmesi gerekmektedir. Kar edebilmek ic¢in giderek zorlasan
rekabet kosullarinda basarili olmak bir zorunluluktur. Basarili olup olmadiginin
Olcilebilmesi ise performans o6l¢liminden gecmektedir. Finansal gostergeler,
performans Ol¢limiinde geleneksel, alisildik yontem olarak bilinirler. Finansal
gostergeler, muhasebeden gelen verilere dayanmaktadir. Finansal gostergeler,
yoneticilere isletmenin mali anlamda ne durumda oldugunu goérmesi agisindan
gerekmektedir. Finansal veri analizleri hem yoneticilerin isletmenin gelecegiyle ilgili
kararlar vermesine yardimci olur hem yatirimcilara 11k tutar hem de banka gibi kredi
kurumlarmin kararlarin1 vermelerine yardimer olmaktadir (YUkcl ve Atagan, 2010: s.

28).

Isletme borglanma orani, aktif degerlemesi, karlilik durumu ve isletme 6z sermaye
yapisinin verileri; gerekli analizlerin yapilarak gelecekle ilgili kararlarin verilmesine
yardimc1 olan finansal gostergeler olmaktadir. Verimlilik analizleri, maliyet ve gelir
gider dengesi de finansal gostergeler icerisinde yer almaktadir. Dogru yonetilmeyen
bir finansal yapiya sahip isletmenin biiyiimesi de kolay olmayacagi gibi bu durum
isletmenin gelecegi adina da risk teskil etmektedir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2013: s.
98).

3.3.3. i¢sel Etkinlikle Tlgili Gostergeler

Igsel etkinliklerin performans gdstergelerini; idarenin misyonunun, vizyonunun,
amaclarinin ve hedeflerinin faaliyetleriyle dogrudan baglantis1 bulunabilir. Boylece
idarenin neleri basarmaya c¢aligtig1 i¢sel etkinliklere dair performans gdstergelerinin

sayesinde Olciilmektedir. Bununla birlikte is performansi sonuglarinin ne diizeyde
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basarilmakta oldugu ve yetkinliklerin, iyilesmelerin ve gelismelerin derecesi
anlasiimaktadir. Igsel etkinliklerin, davranislarin her biri hakkinda bilgi elde etmeye
odaklanmas1 gerekmektedir. Icsel etkinlikler hususunda, performans ol¢iimiiniin
bdylece, bahsedilen bazi teknikleri kullanmasi gerekli olabilir. Bu teknik kullanimlar
ise; kalite iyilestirilmesi, maliyetlerin diigiiriilmesi ve miisteri memnuniyetinin en st

seviyeye ¢ikarilmasi olmaktadir (Bayyurt, 2007: s. 580-581).

3.3.4. Pazara Odakhlik ile Tlgili Gostergeler

Finansal basar1 ve miisteri memnuniyeti; Onceleri ¢alisanlarin ve siireglerin yakin
kontrolii ile verimliliginin artiritlmaya ¢alisilmasi seklindeyken, gun gectikce
rakiplerin hamlelerinin, miisteri ihtiyaclarinin devamli surette degerlendirilmesi,
tyilestirilmesi, yoOnetimsel Ogrenmenin devamhiliginin  gerekliligi  algisinin
olusturulabilmesine bagli olmaktadir. Siirdiiriilebilir rekabet i¢in siireglerin analiz
edilerek iyilestirilmesi, galisanlar arasindaki iletisim ve isbirliginin artirilarak en dogru
bilginin kullanilmas1 gerektiginden, Orgiitler siirekliligini saglayabilmek ig¢in

strdarilebilir rekabeti hedeflemektedirler (Bayazit ve Kogas, 2010: s. 6).

Miisteri tatmini icin ihtiyaglar ile beklentilerin anlagilmasi ve miisteri degerinin
saglanmas1 lizere yapilan Orgiitsel faaliyetlerin biitiinli pazar odaklilik olmaktadir.
Yalnizca pazara odaklilik degil, is performansini artirip pazari giiglendirecek rekabet
stratejilerine de ihtiyag duyulmaktadir. Isletmenin doniisiim temelli kazanmasi
fonksiyonlar aras1 koordinasyon ve pazar odaklilik ile olmaktadir. Isletmenin
farklilagtirma stratejisinin basarili bir sekilde uygulanarak rekabet diizeyinin
artirilmasi isletme deger zinciri halkalarimin arasindaki katma deger aktarimi ile
olabilmektedir. Boylece isletmeler pazar payinda artis, finansal performans ve yenilik
sergilemektedir. BOylece rakiplerine nazaran daha farkli hizmet ya da iiriin sunabilen
isletmelerin performansinin arttigina ve bu iliski i¢cinde farklilagtirma stratejisinin araci

bir rol iistlendigine isaret etmektedir (Keskin, vd., 2016: s. 111).

Pazar odakli uygulamalar, isletmelerin, tiiketici beklentilerini ve ihtiyaglarini kisa
stirede karsilamasi i¢in strateji olusturmasini, olusturulan bu stratejilerin de calisanlar
tarafindan uygulamaya gecirilmesi olarak agiklanabilir. Bununla birlikte,
performanslarini artirmak isteyen isletmeler ig¢in pazar odakli davranma ve marka
yonetim yeteneklerine 6nem verme zorunlulugu da beraberinde gelmektedir. Pazara

odaklanmis isletmeler, kendilerini dis ¢evre ile etkilesim igerisinde olan agik sistem
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seklinde tamimlamaktadir. Isletmeler boylece, tiiketici ihtiyaclarina rakiplerine oranla
cok daha hizli ve kurumsal cevap verebilme hamlesine yardimct oldugu
diisiinmektedir. Isletme icerisindeki koordinasyon gorevine énem verilerek geregi gibi
yapildig, isletmedeki tiim bdliimlerin birbirlerinin talep ve ihtiyaclara kars1 hassas
davraniglar  sergilemesinden anlasilabilmektedir. Boylece boliim  basarisi
hedefleniyorsa, bunun i¢in kisisel hedefler yerine orgiitsel hedeflerin dikkate alinmasi

daha dogru bir yontem olmaktadir (Ayhiina ve Kilci, 2018: s. 270).

3.4. Is Performans: Olgiitleri

Y onetim, rekabet ortaminda ihtiya¢larin1 tamamen karsilayacak bir performans 6l¢tiim
sistemine ihtiya¢ duymaktadir. Isletmelerde performans lgiim sisteminin olmamast,
isletme yOnetimlerini farkli arayislara yonlendirmektedir. Isletmelerin yalnizca mali
performans Ol¢iim yontemlerini kullanmasi, kisa siireli gostergelere bagl kalmasi,
eksik ya da tek yonlii 6l¢iim ve performansa etkisi olan unsurlar arasinda dengesizlik
olmasi elestiri konusu olmaya devam etmektedir. Hizmet sektor ciktilarinin soyut
ozellikte olmasindan dolayr performans Olgiimii kolay olmadigindan bu tarz

problemler yogun olarak hissedilmektedir (Karaman, 2009: s. 412).

Calisan performansi Ol¢iimiinde kullanilan 6lgiitler, is ortaminda c¢alisan verimi,
liyakat, isyerindeki iliskiler gibi konularin &lciilmesinde kullanilmaktadir. Olgiim
degeri, hedef olarak konulan ve ulasilmasi beklenen deger ile karsilastirildiginda
anlamli olmaktadir. Hedeflenen degerin yani performansin ne kadar iizerinde veya ne
kadar altinda olmas1 durumu, basar1 seviyesinin gostergesidir denilmektedir (Isigicok,

2008: s. 3).

Bu kisimda; karhilik, etkinlik ve verimlilik, kisisel insiyatif, gorev performansi,

yenilik, kendi kendine yonetme, sosyal sorumluluk ve kalite konular1 izah edilecektir.

3.4.1. Karhhik

Isletmeler siirekliligini saglayabilmek ve varligmi siirdiirebilmek igin kar etmeye
calismaktalar. KiT ler (Kamu Iktisadi Tesekkiilii) ise kar etmeye ¢aligsalar da toplum
huzur ve refahina katkida bulunmalar1 da beklenmektedir. Zarar eden isletmenin hem
topluma hizmet edemeyecegi hem kendi devamliligint saglayamayacagi varsayimiyla
isletmelerin devamliliginin saglanmasinin 6zellikle topluma hizmet etme hedefinden

gectigi sOylenebilir. Bir isletmenin topluma hizmet edebilmesi i¢in masraflarindan
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fazla kazanmasi, yani kar elde etmesi ve bu kar sayesinde topluma faydali isler
yapabilmesi gerekmektedir. Ozetle; faaliyetlerini durdurmak zorunda kalmak
istemeyen isletmeler, isletmenin varligini siirdiirebilmesi i¢in karlilik konusunda

zorunlu olarak hassas davranmaktadirlar (Ertlrk, 2006: s. 25).

Karin, isletmenin siirekliligini ve devamliligini saglayabilmek i¢in bir zorunluluk
olmasi bakimindan amag degil ara¢ ya da sonug olarak diistiniilmesi gerekmektedir.
Isletmeler, sosyal amacli kurulus olmayip, ekonomik yapi olmalarindan dolay1
isletmelerin en 6nemli hedefinin var olusunu devam ettirebilmek adina kéar elde etmek
oldugu soylenebilir. Performans kavraminin gelisme siirecindeki diger bir boyut ise
verimlilik olmaktadir. Verimlilik kavrami, II. Diinya Savasi sonrast siirl (retim
olmasina karsin iirline ve hizmete olan ciddi miktardaki ytiksek talep sebebiyle daha
da 6nem kazanmustir. Onceleri verimlilik artislar1 bilhassa malzeme ile isgiiciinde
yogunlagirken, malzeme ve isciligin zamanla iiretimde sabit gidere doniismesi ile
yatirimin teknolojiye kaymasi sonucunda sonralar1 enerji kaynagi ile sermaye lizerine

odaklanmustir (Zerenler, 2005: s. 3-4).

3.4.2. Etkinlik ve Verimlilik

Etkinlik, verimlilik kavramini da kapsayan daha biiyiik bir igerige sahip olan
performans boyutu olarak tanimlanabilir. Etkinlik boyutu, isletmelerin stratejik
hedeflerine ulasabilmek adina gerceklestirilen faaliyetler sonrasi bu hedefe ulasma
seviyesini belirlemektedir. Verimlilikte, girdi-gikt1 iliskisi gosterilmekte, girdiden
ciktiya doniisen siire¢ irdelenmektedir fakat etkinlikte bunlar ger¢eklesmemektedir.
Etkinligi 6lgmek i¢in, sonug ile ¢iktilar birbirinden ayirilmaktadir. Digsal etki ile ifade
edilen duruma sonug denirken, ¢ikti ise isletme i¢indeki belli girdilerin islenerek elde
edilen goOstergesi olarak tanmimlanmaktadir. Etkinlik, hem i¢ hem dis c¢evre
etkilesimiyle degerlendirilmektedir (Kubali, 1999: s. 39).

Verimlilik; liretim prosesi igerisinde kaynaklarin kullanim1 sonrasi kazanilan mal ile
hizmet arasinda olusan oransal anlamdaki iligki seklinde tanimlanmaktadir. Girdinin
azaltilmasi, ¢iktinin artirilmasi veya her ikisinin ayni1 anda gerceklesmesi durumunda
verimlilik artmistir denilebilir. Rekabet kosullarinda bir isletmenin basarili olabilmesi
bilgi sahibi, yetkin ve lretken calisanlarin bulunmasiyla miimkiin olmaktadir. Caligan
sayisinin azaltilarak iiretim ya da hizmet miktarinin artirilmasi da bu baglamda is giicii

verimliligidir denilebilir. is giicii verimliliginden kasit, ¢alisanin diisiince veya fiziki
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glictinden en yiksek oranda faydalanilabilmesi ya da yiiksek temponun korunmasidir
denilebilir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2013: s. 19).

Degisim, konfor alani disina ¢ikarmasi bakimindan her zaman direngle karsilagsmustir.
Verimlilik ¢aligmalar1 da degisimin bir pargast olmasi bakimindan, ¢alisanlarin direng
gostermeyip kabullenebilmesi, ancak ¢alisanlarin bu konuda farkindalik egitimlerinin
verilmesi ile miimkiin olabilir. Ciinkii fiziksel verimlilik artis1 isverence olumlu olarak
degerlendirilirken, calisanlar konuya temkinli yanagmaktadirlar. Kaliteli Uretim,
performans ve fiziksel verimliligin eszamanli artmasi ile ortaya c¢ikmakta ve bu
gostergeler arasinda kurulacak denge ile kalite korunarak iiretim daha 1iyi
yapilabilmektedir. Calisanlarin, tiretim performansi i¢in gosterdigi 6zenin aynisini isle
ilgili yapilan analizler neticesinde 6grendiklerini uygulayacak sekilde verimli tireterek
gostermesi Onem arz etmektedir. Verimlilik ile performansin ardindan tiretimin kaliteli
olmasinin unsurlar1 mevcut olmakta ve isletme yoneticilerinin verimliligi miimkiin
oldugunca iyi planlayarak ydnetmesi gerekmektedir. Oncelikle, calisanlarin segimi
yapacagl ise uygun nitelikte olmali, isveren ile c¢alisanlar arasindaki iliski adil
stirdiiriilmeli, ¢calisanlarin performans ve verimlilikleri takip altinda olmali, es zamanlh
artt1igr zamanlarda tesvik amach kesinlikle odiillendirilmeleri gerekmektedir.
Calisanlarin, ayrica kurum degerlerine saygiy1 ilke edinerek islerine olan katkinin

kendilerine kazandiracagimi bilmeleri gerekmektedir (Ozdemir, 2014: s. 71).

Uretimdeki performans, yeryiizii kaynaklarinin azalmasiyla beraber daha da degerli
hal almistir. Sektorlerin performans kavramai ile dogrudan iligkisi bulunmasi konunun
onemini daha da artirmakta gida ile tarim alanindaki uygulamalar da bu duruma érnek
olarak gosterilebilir. Performans 6l¢timii dendiginde karsimiza siklikla etkinlik ve
verimlilik kavramlar1 ¢ikmaktadir. Tanimlar1 zaman zaman yenilenmekle beraber
etkinligi; “kullandigimiz eldeki kaynaklar ile ortaya ¢ikan sonucun, potansiyel azami
sonuca oran1”, verimliligi ise; “liretim stirecindeki girdilerle siire¢ sonundaki ¢iktilarin
arasindaki iliskinin ifade edilmesi, kaynaklarin dikkatli bi¢imde savurmadan
degerlendirilerek {tretilmesi” seklinde tanimlanabilir. Kavramlarin tanimlarindan
goriildiigii lizere anlamlar1 ¢ok farkli olmalarina ragmen siklikla bu iki kavram
karistirilarak birbirinin yerine kullanilmaktadir. Etkin olan fakat verimli olmayan ya
da tam tersi verimli olup etkin calismayan isletmelere rastlamak olas1 bir durum
olmaktadir. Teorik olarak bakildiginda verimliligin sonsuza kadar artirilabilmesi

miimkiin degildir ¢iinkii verimlilik matematiksel anlamda bir oran olup sonsuz
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sonucuna ulagilamamaktadir. Bu sebeple performans iyilestirilmesi i¢in gereken zemin

etkinlik sayesinde olusturulabilmektedir (Ozden, 2010: s. 741).

Isletme verimliliginin istendigi gibi iyilestirilmesi isteniyorsa bu durumda bireysel
performanslarin iyilestirilmesi iizerine odaklanilmalidir ¢iinkii isletme performansini
dogrudan etkilemektedir. Fakat hedefler konulup, performanslar periyodik olarak
izlenmediginde isletme verimliliginin de buna bagli olarak azaldigi ya da tam tersi
performans sisteminin siki1 ve etkin bir bigimde takip edilmesinin, isletme verimliligi

tizerinde iyi sonuglar olusturdugu gozlenmektedir (Goksel, 2013: s. 4).

3.4.3. Kisisel Inisiyatif

Girigimcilik, hem kisisel bagarinin hem toplumsal ekonomik kalkinmanin en 6nemli
denilebilecek girdisidir. Inisiyatif ise girisimciligin basindaki en temel unsur
olmaktadir. Firsatlarin ve problemlerin karsisinda hazirlikli olabilme, kendiliginden
ortaya ¢ikarak engellerin asilmasini saglayan davranis bigimi, bireysel inisiyatifin
ozellikleri arasinada sayilmaktadir. Bir¢ok arastirma, girisimcilik performansi ile
bireysel inisiyatifin kuvvetli sekilde baglantili oldugunu ortaya koymaktadir. Bireysel
inisiyatife sahip olanlar is kayiplarini digerlerine oranla daha hizli ve kolayca asabilir,
her tiirlii is ortamina katkida bulunur, yeni is firsatlar1 yaratabilir, bu konudaki
becerisini devamli surette artirabilir. Inisiyatife miisaade edilen isletmelerde karlilik
artmaktadir. Ozetle, bireysel inisiyatifin problemlerle dogru sekilde bas edebilmelerini

saglayan yasama dair yaklasimdir (Dedehayir, 2007).

3.4.4. Gorev Performansi

Gorev performansi, isletmenin teknik gerekliliklerine katki saglayan, kisinin
ustaliginin ve is bilgisinin belirleyici olarak isten ise farklilik gostermesi bakimindan
gorev tanimindaki islerden olusan performans boyutu olarak tanimlanabilmektedir
Isletme igindeki ¢alisanlari, bireysel is sozlesmeleri kapsamindaki is tanimlaria gére
performans sergilemesi gorev performansi olarak tanimlanmaktadir. Isletmenin temel
faaliyetleri teknik g¢ekirdege isaret etmekte ve gorev performansi bu faaliyetlere
teknolojik destek saglamaktadir. Kaynak, hizmet ya da materyal destegi saglayan is
gereklilikleri kapsaminda calisanlarin gosterdikleri fiiller olarak tanimlanmaktadir

(Unlii ve Yarir, 2011: s. 183).
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Gorevler isten ige degisiklik gosterse de gorev performanst bir igin ifasi i¢in gerekli en
temel sorumluluklari ifade etmektedir. Gorev performansi ayni zamanda bireysel is
sozlesmesi dogrultusunda, is taniminda tarif edilen doniisiimlerin gergeklesmesi igin
harcanan efora iliskin performans olmaktadir. Baglamsal performans i¢in isletmenin
basarisina katki saglayacak goniillii davranislar denilebildigi gibi gorev performansi
icin daha 6nce tanimlanms bir isin ifasi ile ilgili bir konu oldugu sdylenebilir. s
performansinin artirilmasi, yalnizca ¢alisanlarin kendi kontrollerinde olan bir gérev
olmayip, calisanlarin duygusal zeka ve emek gelisimlerinde kurumsal faktorler de
etkili olmaktadir. Bununla beraber yonetici, destegi, mesai arkadaslarinin destegi ve is
otonomisi kurumsal unsurlar arasinda sayilmaktadir. Belli miktarda gayret gerektiren
stireg, dogal olarak kisi lizerinde birtakim etkiler olusturmakta, uzun dénemde ise
boylece kisi lizerindeki etkilerin isletme {lizerine yansimalar1 goriilmektedir (Onay,

2011: s. 590).

Gorev performansi ¢alisanlarin, isine ve isletmeye karsi olumlu duygular iginde
olmalari, islerinin gerektirdiklerini daha dogru sekilde ifa etmelerini saglamaktadir.
Bununla birlikte gorev performansi isletmenin bi¢cimsel anlamda gorev tanimlari
icinde bulunmasa bile Ozverili calisma sayesinde kendilerini ise konsantre
edebilmelerini gerektirmektedir. Goérev performansi isletmenin giiciinii olumlu
manada ciddi bi¢cimde etkileyebilir, bu da ancak isletme hedeflerine siki bir sekilde
baglanma ve is arkadaslari ile yonetime katkida bulunma ile olabilir. Boylece basarili
bir gorev performansi i¢in, ¢alisanlarin isleriyle ilgili olumlu davraniglar sergilemeleri,
bunun i¢in de yonetimin gerekli tiim tedbirleri diisiinerek uygulamaya gecirmesi ¢cok

onem arz etmektedir (Bagci, 2014: s. 69).

3.4.5. Yenilik

Yeniligin tanimi Tiirk Dil Kurumuna gore; yipranmis, zarar veren ya da yeterli
sayilmayan  seylerin,  yenileriyle, yeterlileriyle  degistirilmesi  seklinde
tanimlanmaktadir. Tanimdan anlasildig: tizere, yenilik davranisinda eskinin faydali

olanlarla degismesi yani bir degisimden s6z edilebilir (Oneren, vd., 2016: s. 132).

Yenilik ile inovasyon kavramlari birbirlerinin yerine kullanilamayacagi kanis1 genel
kabul gormektedir; ¢iinkii yenilik, inovasyon kavraminin i¢erdigi anlamlarin hepsini
kapsamamaktadir. Tiirkge’nin korunmasimi da diisiinerek yenilik kavraminin

iceriginin inovasyon igerigiyle doldurulmasi ve kavramin bu sekilde kullanilmasi
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dogru bir yaklagim olarak diisiiniilebilir. Yenilik kavraminin inovasyon seklinde
degerlendirilemeyeceginin vurgulanmasi, muhtemelen inovasyon kelime manasinin
anlagilmasi bakimindan 6nemli bir baslangi¢c olabilir. Ciinkii inovasyon temelini
sosyal ve ekonomik katma degere doniistiiriilebilen yenilik olusturmaktadir. Sosyal ve
ekonomik katma deger yaratmayan seyler orijinal, yaratici, farkli ve yeni bile olsa

inovasyon olarak degerlendirilememektedir (Uzkurt, 2010: s. 37).

3.4.6. Kendi Kendine Ydnetme

Genglerden olusan isletmelerde ¢alisan biri, genellikle bulundugu isletmeye kisa siireli
hizmet edebilme firsatim1 yakaladigi i¢in yonetici roliinii iistlenir, yani burada amag
yonetici olmak degildir. Dolayisiyla, bu tarz isletmelerde yoneticilik yapmis kisilerin
yonetici tecriibesinin olmamasi gayet dogaldir ve bu duruma siklikla rastlanabilir

(Martineli ve Bawyer, 2000: s. 15).

3.4.7. Sosyal Sorumluluk

Toplumdan alinanin topluma iade edilmeye c¢alisilmasi, sosyal sorumluluk olarak
tanimlanmaktadir. Stireg, hem ihtiyaci olanlarin desteklenmesi hem de paydaslarin
ithtiyaclarinin diisiiniilmesi ve giderilmeye ¢alisilmasi seklinde ilerlemektedir. Sosyal
sorumluluk projelerinin aslinda gosteris amaciyla yiriitiildigii, topluma hizmetin ya
da toplum ihtiyaglarinin diistiniilmedigi elestirileri de dile getirilmektedir (Atabay ve
lyigiin, 2015: s. 47).

Isletme, birey ve toplum; sosyal sorumluluk kavramlarini olusturmakta olup hepsi ayri
bir deger tasimaktadir. Toplum, mevcut isletmelerden degisik durumlarda zaman
zaman gonuilliu, ekonomik, ahlaki ve yasal beklentiler icine girmektedir. Toplum
beklentileri, isletmeler tarafindan sosyal sorumluluk projeleri ile karsilanmaktadir.
Talep ve istekler, toplum ile isletme arasi sozlesmeyle karsilanmaktadir. Gerekli
hallerde isletmeler, topluma karsi olan sdylemlerinde bahsi gecen sdzlesmeleri
kullanmak suretiyle toplum nezdinde sayginlik kazanmayi hedeflemektedirler.
Isletmelerin rekabet giiciinii artiran, hissedarlarla dogru, faydali iliskiler gelistiren,
toplumsal kalkinmay: artiran faaliyetleri boylece sosyal sorumluluk faaliyetleridir
denilebilir. Farkli bir bakis agistyla incelendiginde, sosyal sorumluluk projelerinin
sadece isletmenin degil, toplum refah ve menfaatlerini de gozettigi gozlemlenmektedir

(Babacan, vd., 2012: s. 341).
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Sosyal sorumluluk, toplumla karsilikli iligki i¢inde varligini siirdiirmek zorunda olan
isletmelerin toplum igerisinde yer alan diger orgiit, kisi ya da c¢evreye Kkarsi
yiikiimliiliiklerini kapsamaktadir. Kamu isletmesi veya 0zel sektor isletmesi ele
alindiginda oOrgiitiin faaliyetlerinden etkilenen bircok paydastan soz edilebilmesi
sebebiyle isletmeler toplum igindeki diger paydaslarin iyiligini diisiinecek sekilde
kendi faaliyet ya da ilgi alanlann veya hedefleri dogrultusunda faaliyetlerini
sirdiirmeleri beklenmektedir. Kurumsal sosyal sorumluluk geregi isletmeler
faaliyetlerini gergeklestirirken ayni paydada bulustugu tiim kesimlerin ¢ikarlariyla
kesisecek sekilde yalnizca ekonomik degil ayn1 zamanda hayirsever nitelikte, yasal ve
ahlaki cercevede bir yaklagim sergilemek durumunda olmaktadir. Kurumsal sosyal
sorumluluk konusu, eskiye nazaran toplumun giderek bilinglenmesi, dolayisiyla
beklentisinin artmasi ve daha talepkar olmasi nedeniyle hem mevcut miisterileri
tutabilmek hem de yeni miisterileri kendine c¢ekerek siirdiiriilebilirligini saglamak
adina daha da zorunlu bir kosula doniismektedir. Isletmelerin birgogu sosyal
sorumluluk projeleri ile paydaslarin1 etkileyerek faaliyetlerini  slrdirmeye
calismaktadir (Bursali, 2017: s. 433-434).

3.4.8. Kalite

Uriinlerin &zelliklerini gdrebilme yetenegi 6lciisii ya da bireylerin iiriin yapisindan
kaynakli, yapmak istediklerini yapabilme seviyesi kalite olarak tanimlanabilir. Uriin
goriiniisii, amaca hizmet etmesi, giivenilirligi, tamir bakim kolayligi, dayaniklilig1 ve
farkli miisteriler i¢in 6nem arz eden 6zelliklerin tiimii, kalite kapsamindadir seklinde
ifade edilmektedir. Konu gida oldugunda, diger gerekli 6zelligin “tat” oldugu
sdylenebilir. Uriiniin piyasaya yerlestirilmesi, her ne kadar kalitenin genel 6zellikleri
standart olsa da pazarlama bakimindan iiriin kalitesi alic1 algisina gore olmaktadir.
Uriiniin gergek kalitesinin {izerinde iyiymis gibi piyasaya sunulmasi, uzun vadede
isletme i¢in bir olumsuzluk olarak geri donmektedir. Marka stratejisinin ne sekilde
belirlenip yonetildigi, isletmeler icin dnem tasimaktadir. Marka yonetim stratejisi;
kalitenin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi, ulasilan kalite diizeyinin korunmasi ve son
olarak kalite diizeyinin disiiriilmesi seklinde isletmeler tarafindan ii¢ sekilde

yonetilmektedir (Tek, 1999: s. 360).
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Sekil 4: Kalite (Ozdemir, 2014: s. 69)

Is performansini gelistirme uygulamalarinda, toplam kalite yonetiminin bir pargasi
olarak uzun dénemli planlanmasi, kalite yonetim sistemi dogrultusunda yonetilmesi
ve kapsaminda tiim ¢alisanlarin katilimi gerekmektedir. Kalite denilen olgu, bir tGriin
veya hizmetin beklenilen performansi gostermesi olduguna gore performans artiginin
miisteri memnuniyetini de artiracagi sdylenebilir. Performans artisinin ise kaliteli

egitim yoluyla, kaliteli tiretim ve verimlilik artisindan gegmektedir.

Kalite denilen olgu, iriin veya hizmetten beklenen ihtiyaglar1 karsilayabilme
yetenegine dayal dzelliklerin toplami olmaktadir. Imal edilen iiriinlerin, hizmetin,
tikketici beklentisi uygunluk ve karsilayabilme seviyesi kalite kavrami olarak
tanimlanabilir. Verimlilik, klasik performans anlayisinda, sistemin ¢iktilari ile girdileri
arasindaki oran olarak tanimlanmakta ve kalite kelimesi, klasik performans anlayisi
icinde yer almamaktadir. Fakat imal edilen iirlin ya da hizmette ulasilan verimlilik
seviyesi, miisteri ihtiyaclari ve beklentisi tarafindan bakildiginda ¢ikti kalitesi

tutturulamadiginda anlamini yitirmektedir (Sahin, 1999: s. 16).

3.5. is Performansi Uzerine Etki Eden Faktorler

Calisanlarin, i3 performansinin gerceklesmesinde, isletme kaynaklarindan en
onemlilerinden oldugu bilinmektedir. Calisanlarin bu sebeple, is performansini
etkileyen unsurlari ile davranislar1 ve duygular1 anlasilmaya calisilmaktadir. Calisan
performansini artiran faktorlerin, isletme isleyisinde ve yapisinda optimum big¢imde
yer almast artik bir ihtiya¢ degil zorunluluk haline gelmistir. Isletmeler iizerinde baski
olusturan iki faktor, is hayatindaki hizli degisim ve nitelik olarak siralanabilir. Bask1

ile birlikte ¢alisanlar ve yoneticiler yetenek, bilgi ve beceri diizeyini artirmaktadirlar.
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Bu durumun dogal bir sonucu olarak isletme c¢alisanlarinin is performansi
yiikselmektedir. Calisanlarin performans yiikselisindeki beklentinin mevcut sartlar

altinda siirecegi tahmin edilmektedir (Akkog, vd., 2012: s. 106).

Performansi etkileyen unsurlarin tiim isletmeler i¢in O6nemli oldugu ve kisilerin
gosterecegi performansin, orgiitsel hedeflere ulasmadaki en O6nemli unsurlardan
oldugu sdylenebilir. insanlarin sosyal varliklar olarak giidiillenme ihtiyac1 oldugu
bilinmektedir. Performans diizeyi ile liderlik arasindaki etki ve iligskinin ¢alisanlar ile
isyerleri arasinda ¢ok dnemli olan verileri sunmaktadir (Ozdevecioglu ve Kamgiir,

2009: s. 54).

Bu kisimda; bireysel ve yonetimsel unsurlar konularina yer verilecektir.

3.5.1. Bireysel Unsurlar

Kisinin bireysel 6zellikleri ve durumundan kaynaklanan unsurlar, is performansini
etkileyen farkli boyutta yer almaktadir. Bahsi gecen unsurlardan baglicalarinin
cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum gibi sosyo-demografik Ozellikler, tcret
seviyesi algisi, uzmanlik sahasi ve kiginin kiiltiirel yapist oldugu sdylenebilir

(Ozmutaf, 2007: s. 48).

Bu kisimda; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve kiiltir konulari

anlatilacaktir.

3.5.1.1. Yas

Yas, bireylerin sayginlik ve maddi kazanimlarini koruma istegi sebebiyle devamlilik
baglilig1 agisindan onemli bir faktdr olmaktadir. Ilerleyen yaslarda, bireylerin ise
yerlesme imkanlar1 kendi yaslarina uygun orgiit alternatiflerinin azalmasina bagh
olarak azalmaktadir. Tirkiye’deki is ilanlar1 incelendiginde, yas konusunda
sinirlamalar oldugu goriilmektedir. Bu da dogal olarak yasi ilerleyen bireylerin is
degistirme imkanini kisitladigindan, bu durumda olanlar genel olarak mevcut islerinde

sebat etmeyi tercih etmektedirler (Tayfun, vd., 2008: s.4).

3.5.1.2. Cinsiyet

Hayat standardinin iyilestirilmesi, yasanilir seviyeye cekilmesi sosyal yasamin her
zaman Oncelikli hedeflerinden biri olmustur ve olmaya devam etmektedir. Tiim bu

hedeflerin basarilabilmesi, degisimlerin istenen diizeyde saglanabilmesi dogal olarak
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normal ¢aba ve ¢aligmalarin 6tesinde alisilmistan farkli ¢abalarin ortaya konulmasi ile
mumkin olabilmektedir. Hayat standartlarinin iyilestirilebilmesi, kadinin is hayatina
girerek aile biit¢esine katki saglamasi ile daha ¢abuk ve kolay olabilmektedir. Bu
surecte, yani kadinlarin ig hayatina daha fazla girmesiyle, is hayatinda kadin/erkek
esitsizligi oldugu iddia edilmis ve konu arastirilmaya baslanmistir. “Is Hayatinda
Kadin” temali ¢ogu arastirma, aslinda toplumsal anlamda cinsiyet ayrimi noktasinda
degerlendirilmistir. Kadinlar ve sosyal haklar1 ile ilgili arastirmalarin Onemli
sayilabilecek kisminda, performans degerlendirme sistemlerinde toplumsal cinsiyet

temelinde farklilik aranmasi iizerine yogunlagmaktadir (Cetin ve Camci, 2016: s. 114).

Calisma modeli bakimindan erkek egemen modelin desteklendigi kiiltiirlerde basari,
gii¢, kontrol ve demografik yap1 acisindan i¢inde yasanilan toplumun erkek egemen
ozellikte bir kiiltiir oldugu belirtilmektedir. Toplum ve calisma hayatinda erkek
egemen ¢alisma modeli destekleniyorsa, erkekler egemen gug olarak gortlmektedir.
Erkeklik derecesinin az oldugu kiiltiirlerde cinsiyetler arasi ayrimcilik olay1 daha az
goriilmektedir. Ekonomik ve toplumsal yasamda, erkek kadin esitliginin her diizeyde
saglanmas1 gerekmektedir. Demografik yapiyr etkileyebilen faktorlerin kader, sans
veya aileden gelen yliksek standartlar oldugu sdylenebilir. Deger farkliliklar, ilkelerin
1s yasamini, i3 yapma gelenegini ve girisimcilik Ozelliklerini direk olarak
etkilemektedir. Toplumlarda egemen calisma modelleri basari, giic ve kontrol

acisindan desteklenmektedir (D6m, 2010: s. 38).

Cinsiyet yoniinden incelendiginde, erkeklerin orgiitten ayrilma egiliminin kadinlara
oranla daha yiiksek bir oranda oldugu anlasilmaktadir. Is yasaminin erkek egemen
oldugu sebebiyle, kadinlarin kariyer anlaminda daha ¢ok gayret sarf etmesi, ortaya

¢ikan sonucun normal oldugunu diisiindiirmektedir (S1gr1 ve Basim, 2006: s. 134).

Kadmlarin evlenip c¢ocuk sahibi olduktan sonra ile evlenmeden Onceki is
performanslarinin  kiyaslandiginda, evlilik sonrasi, 0Ozellikle de c¢ocuk sonrasi
diisebilmektedir. Kiiltiirel ya da es baskisi, ¢ocugun engel olrak karsisina ¢ikmasi gibi
nedenlerle arazi calismasi, deniz veya farkli illere ya da iilkelere yapilacak is
seyahatlerinde ¢ok istekli goriinmeyebilmektedirler. Gebelik doneminde ya da dogum
sonrasi ¢ocuk kii¢lik ve bakima daha cok muhtag iken kullanilan izin anlarinda, is yiikii
diger personellerin iizerine ilave is yiikii olarak binebilmektedir ki temponun yiiksek,
islerin yogun fakat nispeten personel sayisinin yetersiz oldugu isyerlerinde

problemlere sebep olabilmektedir. Bahsedilen olumsuz durumlarin dogasi geregi
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ortaya ¢ikan catigmalar ise sonug¢ olarak diisiik performans olarak karsimiza

cikabilmektedir (Ozmutaf, 2007: s. 53).

3.5.1.3. Medeni durum

Medeni durumlarin da is performansimi etkiledigi bilinmektedir. Ornegin evli
calisanlar, 6zellikle ailelerine karsi sorumluluk hissetmelerinden dolayi isini ya da
yatirimlarini kaybetme korkusu yasadiklarini ifade etmektedirler. Bu durumun dogal
sonucu olarak bekar c¢alisanlarin farkli is imkanlar1 degerlendirirken risk alma
konusunda daha cesur ve kararli olduklar1 goriilmektedir. Giinlimiiziin rekabet
kosullarinda isletmelerin siirekliligini saglamalar1 giderek daha zor hale gelmektedir.
Bu sebeple, isletmelerin yasamini devam ettirebileleri i¢in ¢alisan etkenine daha fazla
odaklanmasi rekabet avantaji ve siirdiiriilebilirlik agisindan ¢ok 6nem kazanmaktadir.
Ayrica c¢alisanlar, isletmeler acisindan taklit edilemeyen bir unsur olarak
gorulmektedir. Sonugta, ¢alisanlarin kurumla olan iliskileri ile kuruma kars1 gosterdigi
tavir, arastirmacilarin ilgisini ¢ektiginden bu konudaki arastirmalar giderek

artmaktadir (Yavuz ve Bediik, 2016: s. 301).

Isveren ile calisan arasindaki uyum seklinde tanimlanan isletme-birey uyumu,
isverenlerin c¢alisan se¢imlerinde Onem verilmesi, odaklanilmas1 gereken asil
konulardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Degerler ile hedefler; isletme-birey
uyumunun kavramsallastirilmasinda, arastirmacilarin iizerinde durduklar1 birkag

boyuttan en fazla kullandiklaridir (YUcel ve Cetinkaya, 2016: s. 17).

3.5.1.4. Egitim dUzeyi

Egitim seviyesinin digerleriyle kiyaslandiginda daha yiiksek kisilerin beklentisinin ve
kalifiye anlamda is alternatifinin fazla olmasiyla baglihigin azaldig: diisiiniilebilir.
Isletmenin karsilayamayacagi veya karsilamayacag: diizeyde beklenti icine giren
calisanlar, beklentilerinin karsilanacagi bir isyerini kolayca tercih edebilirler. Zaman
icinde olusan tecriibe ve bilgi birikiminin 6zgiiven artis1 ile beklentinin ylikselmesinin

temeline zemin hazirlamaktadir (Tayfun, vd., 2008: s. 5).

Calisanlar siklikla egitim seviyesi, yetenek ve tecriibe gibi kendiyle ayn1 6zelliklere
sahip kisilerle kiyaslandiginda maas, sosyal haklar, pozisyon, takdir edilme
anlamindaki odiiller gibi konularda arada bir fark olmamasini beklemektedirler.

Kiyaslama sonrasi, kendi bakis acis1 ve degerlendirmesine gore kendi aleyhinde esit
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goriinmeyen bir durum ile karsilasildiginda igyerinin adil performans degerlendirme
sistemine olan inancini sorgulamakta, hatta yitirmektedirler. Bu gelismenin bir sonucu
olarak calisanlarin ydneticilerine ve isyerine karsi gliveni sarsilmakta, igyerinden,
yaptigl isten soguma baslamakta yani negatif yonde bir motivasyon durumu
gelismektedir. Ilging nokta sudur ki, kisinin kiyaslama sonucunda kendi ¢iktilarini
daha fazla olarak degerlendirmesi durumunda adaletsizlik algisinin degismesidir.
Ozetle kisi daha az ¢ikt1 ile isveren karsisina ciktiginda adaletsizlik ya da esitsizlik
olarak degerlendirdigi durum, daha fazla ¢ikti ile igveren karsisina ¢iktiginda aksine
bu durumdan memnuniyet duymakta ve isveren degerlendirmesini sessiz kalarak
desteklemektedirler. Aslinda iki durumun da adil olmayan veya esitsizlige yol acan
uygulama hatalar1 olmaktadir fakat ¢alisan kendi lehine olan sonuglar1 adil olarak
degerlendirirken kendi lehine olmayan durumlarnt ile esitsizlik olarak

degerlendirmektedir (Koparal ve Ozalp, 1997: s. 151).

Egitim seviyesi ile ¢atismalar karsisinda gosterilen davraniglar arasinda bir korelasyon
oldugu, seviye yiikseldikce stratejik davraniglar gelistirilmistir. Yonetim kademesi
seviyesinin artirilabilmesi ve bununla baglantili olarak daha iyi bir gelir diizeyi i¢in
olusan kariyer hedefleri dolayisiyla olusan stratejik rekabet ortami c¢atismalara
sebebiyet vermektedir. Calisma hayatinin bu asamasinda kisilerin stratejilerini bireysel
performanslarin1  yiikseltmek yerine, rakip olarak degerlendirdigi kisilerin
performansini negatif etkileyecek sekilde gelistirdigi goriilmektedir (Ozmutaf, 2007:
s. 53).

3.5.1.5. Kultar

“Kiiltiir” olarak tanimlanan kavram, Yo6netim Bilimi icerisine 1980’lerde diinyadaki
ekonomik ve siyasal kiiresellesme egilimleri ile girmistir. Sinirlarin  yalnizca
ekonomik anlamda degil, ticari anlamda da kalkmakta ve bdylece birden fazla tlke
insan1 ortak yatirimlar igerisinde goriilmekteydi. Onceleri tek iilke calisanlarmin
kiiltiirintin dogal olarak benimsenmesi, bu durumun herhangi bir sorun teskil
etmemesine, kiltliriin sorgulanmamasina ve yonetimin 6nceligi olmamasina neden
olmaktaydi. Insanlarmn sahip oldugu “kiiltiir”> hareket tarzimi belirler, dolayistyla
kiiltiirin yapilan her isi etkilemesi ve gidilen her ortami etkilemesi kaginilmaz bir

durumdur (Bas ve Holding, 2011: s. 2).
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Uyelerinin tamamu tarafindan paylasilan degerler, kiiltiir olarak tanimlanmaktadur.
Calisanlarin igletme hedefleri dogrultusunda ¢aba sarf ederek isletmenin amaglarina
ulagmaya calismasi ¢alisanlarin performans hedef ve degerlerini kabul etmesine bagl
olmaktadir. Son zamanlarda, isletme yazinindaki en fazla durulan konulardan biri
kiiltiir kavrami olabilir. Rekabet, isletmeler agisindan gelecegini belirleme bakimindan
en onemli unsurlardan biri haline doniismektedir. Isletmelerde, isletme hedefleri
dogrultusunda ¢alisan motivasyonunun, ¢alisanlarda aidiyet duygusu ile

olusturulabilecegi genel bir kabul haline gelmektedir (Tamer, vd., 2014: s. 187).

3.5.2. YOnetimsel Unsurlar

Kisisel performans, esasen liderligin uygulamis sekli, yonetim anlayist ve is
ortamindaki algilanmasi ile baglantili bir ger¢eklik olmakla beraber, ilk bakista bireyin
kendisi ile ilgili oldugu diisiiniilmektedir. Isyerindeki ydnetim siireci Farkli bir agidan
aciklanacak olursa, gercekei ve cagdas bir sekilde uygulanamadiginda yonetici olup
olmamasindan bagimsiz, ¢alisanlarin performans artirmadaki gayretleri ¢cok anlamli
olmayacaktir. Belli bagli yonetim faktorleri tiim seviyelerde uygulamaya gegirilmesi
gerekmektedir. Vizyon ve misyonun belirlenmesinden baslayarak, performans
degerlendirme, stres yonetimi, motivasyon, iletisim, liderlik ve starteji belirleme
konularinin en temel ydnetim faktorleri oldugu soylenebilir (Ozmutaf, 2007: s. 44).
Bu kisimda; motivasyon, stres, yonetim tarzi, arkadaslik ortamu, ticret, takdir edilme

duygusu, terfi ve iletisim konularina yer verilecektir.

3.5.2.1. Motivasyon

Calisan performansina etki eden en 6nemli unsurlardan biri motivasyon olarak
belirtilmektedir. Motivasyon; tesvik etme, heveslendirme, harekete gegirme
anlamlarina da gelmektedir. Belirlenmis hedeflere gore etkin sekilde calismak icin
gereken sartlarin bir araya getirilmesi silireci de motivasyon olarak tanimlanabilir.
Motivasyonun saglanabilmesi i¢in 6ncelikle sergilenen ¢alisan davranisini anlamak ve
bu davranisa iten sebepleri iyi analiz etmek gerekmektedir. Motivasyon kavrami ¢cok
sik kullanilmakta ve is yasaminda ¢alisan performansina direk etkisi bulunmaktadir.
Bu yiizden motivasyon kavraminin 6nemi daha da artmaktadir. Basarili olmak isteyen
rekabetci isyerleri, rekabetci calisanlara ihtiyag duymaktadir. Isyerleri bunun igin
performansi yliksek ¢alisana gereksinim duymaktadirlar. Calisan beklentilerinin iyi

analiz edilerek karsilanmaya ¢alisilmakta, bu sayede performans iyilestirmesi

70



hedeflenmektedir. Yiiksek motivasyon sayesinde ¢alisan performansi istenen yonde
olumlu gelisme saglamakta, belirlenmis igyeri hedeflerine ulasilmasini
kolaylastirmaktadir. Bir takim motivasyon araglari, isletmelerde ¢alisan motivasyonu

icin kullanilmaktadir (Kat1 ve Diisiikcan, 2017: s. 2).

Calisanlarin  tim yeteneklerinin isletme hedeflerine yonlendirilebilmesi, isletme
performanst artisinda ¢ok Onemli bir basari unsuru olmakla birlikte bu basari
unsurunda motivasyon 6nemli bir yer teskil etmektedir. Insan, isletmeler icin
yonetilmesi hi¢ de kolay olmayan bir kaynak durumunda olmakla birlikte dogru bir
sekilde yonlendirme yapilmadiginda performansta diisiis yasanmakta ve sonug olarak
basarisizlik kaginilmaz olmaktadir. Bu sebeptendir ki siirekli degisen rekabet ve piyasa
kosullarinda isletmelerin devamlilig1 i¢in performans kavrami giderek Onemini
artirmaktadir. Yoneticilerin en kritik gorevlerinden birisi etkili motivasyon kullanimi
sayesinde calisan performansinin artirilmasi ile isletme performansinin miimkiin
oldugunca st seviyelere ¢ikartmaktir. Cok hizli degisen rekabet kosullari ile ¢evresel
sartlara isletmelerin ayak uydurabilmeleri ve stratejik anlamda rakiplerine {stiinliik
saglayabilmeleri icin  gerekli yenilik¢i, girisimci davranig  faktorlerinin
gelistirilebilmesi hassasiyetle takip edilen performans gostergesine doniigmiistiir

(Akkog, vd., 2011: s. 364).

3.5.2.2. Stres

Insan viicudunun ya da farkli bir deyisle biinyesinin, kisiyi rahatsiz edecek sekilde,
alisik oldugu diizenin normalin disina ¢ikmasina verdigi tepki, stres olarak
tanimlanmaktadir. Sinirli seviyedeki stresin performans artisina, dolayisiyla sorunlarin
¢coziimiine katki sagladigi bilinmektedir. Stresin genelde olumsuz etkisinden
bahsedilse de sinirli seviyede kisa siireli stresin olumlu oldugu sdylenebilir. Isyerinde
calisanlarm calisma kosullar1 ile ilgili birtakim beklentileri bulunmaktadir. Is
kosullarinin ¢alisanin beklentilerini karsilayamamasi orgiitsel stres kavramini ortaya
cikarmaktadir. Isletme ve kisisel hedeflere ulasmada da motivasyon gerekmektedir.
Kendi kendine motivasyon miimkiin olsa da, isletmelerin ¢alisan motivasyonunu
artirmada yiiksek derecede katkisi bulunmaktadir. isyerindeki motivasyon diizeyinin
orgiitsel strese etkisi olmasi sebebiyle, c¢alisma motivasyonu {zerindeki etki
seviyesinin ne kadarlik bir kisminin 6rgiitsel stresten kaynaklandiginin bilinmesinde

fayda bulunmaktadir (Ay, 2015: s. 13).
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Stres, calisma diinyasinin en 6nemli sayilabilecek sorunlar arasinda yer almaktadir ve
caligma yasamina etkisi ya da ¢alisma yasamu tizerindeki sonuglari bakimindan dikkate
alinmasi gereken bir konu olmaktadir. Bazi faktorler is hayatini ciddi sekilde derinden
etkilemektedir. Uretim ile miisteri iliskileri rekabetinin etkinlesmesi, nitelikli isgiicii
talebindeki artig, bilgi ¢agina doniisiim hizindaki artig, degisim ve yeniligin mevcut
sistemlerin yonetim sekli ve yapisini etkilemesi bu faktorler arasinda sayilabilir.
Caliganlarin is stresine girme sebepleri arasinda kapasite Ustii is yiikii, degisim
sebebiyle konfor alan1 disina ¢ikilarak karsilagilan uyum sorunlari, hizli hareket ve
karar verme ihtiyact sayilabilir. Calisanlarda 6zellikle psikolojik gerilim diizeyini
artirarak calisan etkinligi ile is verimliligi lizerindeki olumsuz etkileri bakimindan
stres, tistesinden gelinmesi gerekli bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Soysal,

2009: s. 17).

Beklentiler ile hem igeriden hem disaridan gelen baskilar stres kaynagi olarak
gosterilebilir. Insan biinyesinin bu kaynaklar sebebiyle olusan gerilim diizeyine
gostermis oldugu tepki stres olarak tanimlanmaktadir. Insan viicudunun hos veya
degil, gelen istek ve beklentilere gostermis oldugu biyokimyasal tepki bilinen bir
gergekliktir. Stresin kaynagindan bagimsiz olacak sekilde genellikle biyolojik tepkiler
ayni olmaktadir. Ayrica, akla ilk olarak olumsuz boyutu gelse de stresin iki yonlii bir
olgu olmasi nedeniyle olumlu boyutu da diisiiniilmelidir. Yani stres sartlara gore
performans iizerinde olumlu da olumsuz da etki gosterebilmektedir. Insan
organizmasinin fizyolojik ve psikolojik durumlarinin sebep-sonug iligkileri mevcuttur.
Bu yiizden stresin yapisinin incelenmesi gerekmektedir (Ozkaya, Yakin ve Ekinci,
2008: s. 164).

Sosyal, ekonomik ve teknoloji gibi hayatin her alanindaki degisim, globallesmeyle
birlikte hizlanmstir. i¢inde yasadigimiz dénemdeki bu hizli degisim, is yasaminda
daha fazla caligsmay1 zorlayici rekabetci bir ortamin olusmasina sebep olarak zor bir
donem haline getirmistir. Stres faktorleri, asir1 calisma ve rekabetci is hayatinda daha
kolay belirgin hale gelerek insanlari ciddi sekilde tehdit eden 6nemli bir risk haline
doniismiistiir. Is hayatinda stres iizerinde etkili olan unsurlar1 &rgiitsel ve bireysel
olarak ikiye ayrilabilir. Orgiitsel unsurlar arasinda isin niteligi, isyerindeki iliskiler,
igyeri ortami, yapisi, ¢aligma diizeni, fiziksel calisma sartlar1 sayilabildigi gibi,
bireysel unsurlar arasinda egitim seviyesi, cinsiyeti, yasi, kisiligi ve alg1 diizeyinden

bahsedilebilir. I¢inde yasanilan toplumdaki sehrin 6zellikleri, ekonomik problemler
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gibi ¢evresel unsurlar da stres diizeyini artirarak kisiden kisiye degismekle beraber

performans sevilerinde diisiislere sebep olmaktadir (Oriicii vd., 2011: s. 2-3).

3.5.2.3. YOnetim tarz:

Biitiin davranis tarzlari tutum, kisilik ve tecriibenin bileskesi olarak ortaya ¢ikmakta
olup buna yonetim tarz1 da dahil edilmektedir. Nasil bir insan oldugumuz, problemli
kisi ve problemli durumlar karsisinda verdigimiz tepki ile belli olmaktadir. Olaylara
bakis agimiz ile olaylara karsi tepki anlamindaki insan davraniglarinin genel niteligi,
“tarz” olarak ifade edilmektedir. Ice ya da disa doniik mii oldugumuz, problemlerle
ylizlesmeyi mi yoksa problemlerden kagmayr mi tercih ettigimiz tarzimizi

gOstermektedir (Barutgugil, 2002: s. 43).

3.5.2.4. Arkadashk ortami

Is tatminini etkileyen faktdrlerden biri de kisinin dahil oldugu gruptur. Gruplar
bigimsel ve bigcimsel olmayan seklinde ayrilabilip, her isletmede bulunmaktadir.
Calisanin, kendisiyle benzer diinya goriislerine sahip grup icerisinde veya takdir goriip
basarili olarak degerlendirilen bir grup icerisinde bulunmasi dogal olarak is tatminini
artirmasi beklenmektedir. Yalnizca maas veya somut basari yapilan is karsilig1 olusan
beklentiyi tam olarak karsitlamamaktadir. insanlar, vaktinin cogunu evden ziyade is
hayatinda gecirmektedirler. Dolayisiyla isyerinde kendisiyle uyumlu mesai
arkadaslariyla sosyallesme icine girmektedir. Bu esnada isyerinde giivenilir,
sorunlarin1 rahatlikla paylasacagi, ayrica verecegi fikir ve yorumlarla edindigi
dostlarindan maddi manevi destek goren calisanin is tatmini yine artmaktadir

(Erdogan, 1996 s. 242).

Calisma grubu igerisindeki ikili iligkiler calisani etkilemektedir. Bir¢ok arastirma ile
isyeri ortamindaki arkadaslik iligkilerinin, i tatminini etkiledigi ortaya konmustur. Ait
olunan grup c¢alisana yonlendirme yapmakta, gerekli destegi saglayarak konfor alani
olusturmaktadir. Bu tarz bir grup, teknik yeterliliklere sahip ise, isbirligi ve giiven
iligkisi i¢inde arkadasga bir ortam olusturuyorsa is tatmini tizerinde olumlu bir etki
olusturmaktadir. Bazi durumlarda i¢inde bulunulan grubun 6nemi daha da fazla
olmaktadir. Ciinkii ekip calismasi1 gerektiren durumlarda tecriibe edilen bagimlilik,
birlikte baskiya maruz kalma gibi durumlar beraberce yaganmaktadir (Bozkurt ve
Turgut, 1999: s. 60).

73



3.5.2.5. Ucret

Calisanlarin  emeklerinin ~ karsilii  olarak yapilan Odemeler, {icret olarak
adlandirilmaktadir. Emek bir Gretim unsuru, lcret de emegin karsiligi olunca emegin
fiyat kuramma uymast beklenmektedir. Arz talep mekanizmasiin iicretin
belirlenmesinde etkili oldugu anlasilmaktadir. Arz talep etkisi, icret
mekanizmasindaki bazi emek o6zelliklerinin varligi dolayistyla digerlerinden farkli
bicimde ger¢ceklesmektedir. Maalesef emek 6zellikleri hak ettigi degeri gorememis ve
emegin de diger mallar gibi arz talep yaklasimina tabi oldugu diisliniilmiistiir. Bu da,
en bliyiik anlagmazliklarindan biri olan igveren ve ¢alisan {icret anlagmazliginin ortaya
¢tkmasima sebep olmustur. Ucretin karsilig1, calisanin emeginin iiriinii ya da kisiligi
degil, iscinin ¢alisma giicli olmaktadir. Emek, her ne kadar ekonomik mallar arasinda
en degerlisidir diye bilinse de bir¢ok donemde kolayca istismar edilebilen bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir ¢iinkii isci, ge¢im derdi nedeniyle isveren karsisinda
zay1f kaldigindan bireysel anlamda isveren ile miicadele etmesi neredeyse imkansiz

olmaktadir (Budak, vd., 2017: s. 16).

Ucret artisinin ¢alisanlar iizerinde motivasyon anlaminda etkisi kabul edilmektedir.
Ucret artis miktar1 veya artis zamaninm etki oranindaki pay1, {icret artisinin tiim
calisanlar tlizerindeki giidiileyici etkisinin ayni oranda olup olmadig gibi sorularm
cevaplandirilmasi gerekmektedir. Calisanlarin {icretlerinin, etkin bir {icret yonetimine
gore artirilmas1 gerekmektedir. Bu ¢ok dnemli bir husus olmaktadir. Calisanlarin
uygulamay1 adaletsiz goriip negatif olarak giidiilenmemesi i¢in performans, egitim ve
kidem gibi unsurlarin dikkate alinmas1 dnem arz etmektedir. Ucret artis1 yapildiginda,
calisan tarafinda bu artisin devam edecegi beklentisine sokmakta, olmadiginda ise
beklentinin karsilanmamasina bagli olarak motivasyon, farkli tabirle giidiilenme

azalmaktadir (Koparal ve Ozalp, 1997: s. 132).

Eskiden personel ozliikk isleri olarak takip edilen siireg, yerini insan kaynaklari
siirecine” birakmaktadir. Bunun en 6nemli nedeni ise c¢alisanlarin, isletmenin en
kiymetli kaynagi olarak degerlendirilmesi olmaktadir. Odiillendirme, yeni insan
kaynaklart anlayiginin bir alt unsuru olup performans ile baglantili iicret artig1 yontemi
on plana c¢cikmistir. Performans ile baglantili iicret artis1 calisan giidiilenmesini
saglayarak istenilen diizeyde performans ¢iktisini olusturabilmesi icin ortaya ¢ikmis
onemli insan kaynaklar1 yonetim konularindan biri halini almistir (Kestane, 2003: s.
126).
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3.5.2.6. Takdir edilme duygusu

Calisirken, tam zamaninda ve yerinde takdir edilen is¢inin, ig tatmini olumlu olarak
etkilenmektedir. Takdir gorme, is tatmini faktorlerinden biri olarak kullanilmaktadir
fakat takdir edilme yontemi ve sekli tilkeler arasinda, isletmeler arasinda, hatta isletme

i¢i pozisyondan pozisyona degisiklik gosterebilmektedir (Erdil, vd., 2004: s. 21).

Calisanin basarilarinin, sosyal statiilerinin, yapilan isin 6nem derecesinin, takdir etme
anlaminda bagskalariyla paylasilmasi ¢alisanlar1 olumlu giidiillenme seklinde
etkilemektedir. Caligsanlarda sosyal kiiltiir olusturma; kendisine hi¢ unutamayacagi
0zel davet verilmesi ve diger calisanlar oniinde takdir ederek hediye verilmesi ile
saglanabilir. Calisanlarda is yapma hizini ve arzusunu artirmak icin bu tiir giidiilenme

yaklagimlar1 kullanilabilir (Cam, 2004: s. 5).

3.5.2.7. Terfi

Basar1 arzusu yliksek calisanlarin isletme i¢inde ulagsmaya ¢abaladigi ddiillendirme
yontemlerinden biri de terfi olmaktadir. Terfi durumu, ticret artisin1 da otomatik olarak
beraberinde getirdiginden odagi basar1 olmayan c¢alisanlar da bu konuyu
onemseyebilir. Terfi arzusunun oransal anlamda ne kadarinin iicret artisina bagh
oldugu bilgisi tartismaya acgik olmaktadir. Hepsinden 6te terfi, kisi agisindan hedefe
ulagma, etrafi acisindan sayginlik kazanma manasinda geldiginden is doyumu

yaratmaktadir (Budak, vd., 2017:s. 19).

Terfi, isyerlerinde calisanlarin is tatminini saglayan ¢ok 6nemli etkenlerden biri olarak
bilinmektedir. Is hayatinda kariyer hedefleyen ¢alisanlar terfi olanaklari, maas artist
ile diger sosyal olanaklar ve firsatlar1 incelemekte, bu konularda beklentilerinin
karsilanamayacag1 diisiincesiyle hayal kirikliklar1 yasadiginda duygusal anlamda
isyeriyle bagi azalmakta ve kendi diisiincesine gore yiiksek performans gdstermenin
herhangi bir cazibesi kalmadigindan calisan olumsuz davranislar sergilemeye
baglamaktadirlar. Terfi konusunda isyerlerinde siklikla istismar durumlarina
rastlanmaktadir. Terfi seciminde ¢ok fazla itiraz etmeyen, uysal, anlagmasi ve
yonetmesi kolay calisanlar tercih edilmektedir. ifade edilen bu kriterler avantaj olarak
degerlendirilse de terfi konusunda adil bir se¢cim yapmak i¢in is performansi dahil,
calisanlarin tiim yonleriyle degerlendirilerek adil bir se¢im yapilmasi gerekmektedir

(Eren, 2012: s. 241).
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Isyerindeki statiisii, terfi ve maas artis1, ¢alisanlarin sayginlik kazanma, vgii, takdir
edilme gibi ihtiyaglarini karsilamaktadir. Pozisyonun yiikselmesi yani terfi, unvan ile

ilgili bir durum olup maas artisin1 beraberinde getirmektedir (Geng, 2010: s. 136).

Terfi, bir igyerinde ¢alisan kisinin, mevcut pozisyonundan sorumluluk, dolayistyla da
yetki anlaminda daha genis haklara sahip olacagi tist gorevlere gegme durumu seklinde
tarif edilebilir. Isletme iginde terfi alinmasi calisanlarda motivasyonun artmasina
sebep olan unsur olarak goriilebilmektedir. Ciinkii, ise baglhiligin ve verimliligin
artmasi i¢in ¢alisanin terfi imkani ile emeginin karsiligini alabilecegini diisiinmesi ¢ok
onemlidir. Bu durumda, kalite, verimlilik ve iiretim dogal olarak artmaktadir. Sonug
olarak isletmenin biiyiik bir karlilik ve siireklilik iginde hayatini siirdiirmesi saglanarak
igsyerindeki taraflari, yani hem is¢iyi hem isvereni mutlu edecektir (Cavdar ve Cavdar,
2010: s. 83).

Terfi ile birlikte calisan daha iist diizey bir konuma daha gii¢lii bir konumda
gelmektedir. Bununla beraber c¢alisanin almis oldugu ticret, sosyal haklar sorumluluk
ve yetki artmaktadir. Terfi bir anlamda emegin karsiligindaki 6diil yerine gectiginden
motivasyon artiran faktor olarak kisiler iizerindeki etkisi ¢ok yonlii olmaktadir. Ayni
miktarda maas artis1 olsa bile, terfi ile birlikte gelen maas artisinin hem psikolojik hem

ekonomik yonden motive edici 6zelligi bulunmaktadir (Kidak ve Aksarayli, 2009: s.

79).

3.5.2.8. iletisim

Insanlar arasinda giinliik yasamin kesintisiz ve problemsiz devam ettirilebilme aracina
iletisim denilmektedir. iletisim araci, yalmzca insanlar igin degil, gesitli piyasalarla
etkileserek kesintisiz ¢alisma prensibindeki kurum ve isletmeler i¢in de ¢ok dnem arz
etmektedir. Is hayatinda etkili iletisim, giinliik islerden kaynakli sorunlarin ¢ok cabuk
coziilebilmeleri i¢in bir ara¢ olmakla beraber etkili kullanilmadiginda bir¢ok sorunlara
yol agmaktadir. Giinliik hayatta iletisim daha basit bir yapiya sahip gibi goriinse de
orgiit ici iletisimin fazla karmasik oldugu sdylenebilir. Isletmeler, calisanlar arasindaki
iletisimi en dogru yontemle yiirliterek muhtemel zorluklar1 ve problemleri en aza
indirgemeye ¢aligmaktadirlar. Calisan performansi bu sayede artmakta, is kesintiye
ugramadan devam etmektedir. Isletme hedeflerine ulasilmak isteniyorsa isletme ici
koordinasyonun ¢ok iyi olusturulmasi gerekmektedir. Koordinasyonun konusuldugu

veya hedeflendigi noktada iletisim en kritik nokta olmaktadir. Iletisimin koordineli
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olarak yliriitiilmesi, c¢alisan performansinin en st diizeye c¢ikmasinda onemli ve

gerekli bir arag olmaktadir (Serhat ve Kizilaslan, 2017: s. 182).

Insanlarmn bilgi, duygu ve diisiincelerini farkl1 bireylere, ortak sembollerle aktarma
slireci ve bir paylagsma olan iletisim is performansini etkilemektedir. Ayrica, iletisim
insanlarin sosyal bir varlik olarak beraberce yasabilmelerinin geregidir. Bilgi, beceri,
duygu ve diisiinceler ancak iletisim sayesinde baskalarina aktarilabilmektedir. Kisiler
arasi iliskinin giicii ile iletisim becerisi ve yeterliligi arasinda dogru iliski mevcuttur.
Insanlar tiim yasami boyunca iletisim kurarlar. Bu anlamda yasamin bir iletisim
seriiveni oldugu da sOylenebilir. Zihinsel fonksiyon bakimindan normal diye tabir
edilen inanlarin iletisim kurmadan yasamasi diisiiniilemez ¢linkii bireysel ve sosyal
yasam bakimindan vazgecilemeyecek bir faktordiir. Giin i¢cinde her insan, kendiyle,
diger insanlarla, gruplarla ya da kurumlarla iletisim kurar. Yapilan arastirmalarda,
iletisimin temel olarak ii¢ 6zelligi 6ne ¢ikmaktadir. Sirasiyla bu 6zellikler asagidaki

gibidir (T.C. Milli Egitim Bakanhgi, 2015: s. 3-4);

1. Iletisimin etkin olabilmesi, insanlarin karsilikli olarak birbirlerini anlama
ithtiyaci ile bizzat insanlarin katilimini gerekitrmektedir.

2. Paylasim yani alic1 ile gondericinin mesajin ortak anlami {izerinde anlagma,
iletisimde bir gerekliliktir.

3. Ses, sozciik, harf, rakam, jest, mimik gibi semboller, iletisimin sembolik

oldugunun gostergesidir.

Iletisim, ozellikle giin gectikge daha bir onem kazanmustir. Isletme galisanlarinin
birbirlerini ve yoneticilerini karsilikli anlamasi, duygu ve diislincelerini dogru
aktarabilmesi cok énem arz etmektedir. iletisimin dogru calistig1 isyerlerinde ¢alisan
motivasyonunun artirilmasi, yeteneklerin daha rahat kesfedilmesi, orgiitsel baglilik
artis1 ve yonetici taleplerini dogru anlasilarak daha cabuk ve tam da istendigi gibi
yapilmasi saglanabilir. {letisimin zay1f oldugu isyerlerinde catisma artacaktir, bu da is
kalitesinin diiserek basarisiz olunmasina neden olmaktadir (Koparal ve Ozalp, 1997:
s. 15).

Isletme icerisinde her seviyedeki calisanlarin kendi aralarinda kurdugu iletisim ¢ok
onemli olup, siirekli koordinasyon saglanmasi gerekmektedir. Acik iletisim ile bilgi,
tecriibe ve fikirlerin paylasilmasi, bu ortamin olusturulmasi, isletme basarisinda

onemli rol oynamaktadir. Bununla beraber basarisiz isletmelerin ¢ogunda birimler
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arasindaki iletisimin olmamasi veya yetersiz oldugu goriilmektedir. Bu sebeple, ¢oziim
olarak etkin iletisimin saglanabilmesi i¢in iletisimin siirekliligini ve agikligin

gelistiren mekanizmalar gelistirilerek uygulanmasi gerekmektedir (Elgi, 2006: s. 167).
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4. ORGUTSEL BAGLILIK

4.1. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Orgiitsel Baghligin Onemi

Insan kaynagi kavrami, miisteri beklentisi, uluslararasi rekabet ya da benzeri diger
degisimler neticesinde isyerleri i¢cin daha da onemli bir hale gelmektedir. Modern
anlamda yonetim kavramlarindan en ilgi ¢cekenlerinden biri ve halen iizerinde yogun
caligilan Orgiitsel baglilik olgusu karsimiza g¢ikmaktadir. Bununla birlikte, hem
uygulayicilar hem de akademisyenlerin yogun ilgisine ragmen halen kavram
kargasasinin (sadakat, itaat, arkadas ya da mesleki baglilik gibi kavramlar) bulundugu,
heniiz tam olarak tanimlanamadigi anlagilmaktadir. Bilgi ¢aginda bulundugumuz bu
stregteki yonetim modelleri ve rekabet kosullar1 ¢ok hizli bir sekilde degismektedir.
Bu degisime topyekiin uyum saglanmasi zorunlulugu sebebiyle isyerleri, ¢alisanlari
ile olan iligkilerini orgiitte tutacak sekilde tekrar yapilandirmasi gerekmektedir. Bu
esnada ¢alisanin igyeri ile arasinda olusan bagin giicii, 6rgiitsel baglilik olarak ifade
edilmektedir. Orgiitsel bagliligin artirilmasimin saglanmasi, isyerleri icin neredeyse
irettigi hizmet veya mal degerindedir denilebilir. Olusturulacak orgiitsel baglilik
duygusu ile istenmeyen isten ayrilma, ise ge¢ kalma veya devamsizlik oranlarinin
azalttig1, ayrica iiretilen hizmetin ve malin kalitesinin de artirilmasi seklinde olumlu

yonde etkilerinin oldugu disiiniilmektedir (C6l, 2004: s. 1).

Bu kisimda; Baglilik kavrami, orgiitsel baglilik kavrami ve orgiitsel bagliligin 6nemi

konular1 izah edilecektir.

4.1.1. Baghhik Kavram

Isyerlerinin basariya ulasmasindaki en 6nemli unsurlardan birinin calisanlarin
orgiitiine olan baghiligi seklinde goriilmektedir. Orgiitsel psikoloji ve davranisin
onemli konularindan biri orgiitsel bagliliktir. Son otuz yila bakildiginda, ¢alisanlarin
igyerlerine ve islerine karsi davranig ve tutumlarinin arastirmalara konu oldugu
karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirmacilar, 6zellikle de orgiitsel ¢iktilarla ilgili davranis ve

tutumlar1 agiklama konusunda ¢alismislardir (Gal, 2002: s. 37).
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Baglilik, duygusal anlatim bi¢imi olarak toplumsal i¢giidii karsiligidir. Anlayis bigimi
veya bir kavram olarak, toplum duygusunun oldugu yerlerde bulunmaktadir. Bir¢ok
kisi, ozellikle uluslararasi isletmelerde bagliligin yaratilmadiginda orgiitiin gergekten
verimli ¢aligtirllamayacagina inanmaktadir. Baglilik bir kavram olarak bir¢ok yazar
tarafindan tanimlanmistir. Dolayisiyla bir¢cok goriis ortaya ¢ikmakta ve bu tanimlar
yazara gore degisebilmektedir. Sadakat ise farkli bir sOyleyis bigimi olup, sadik
kalmay1 ifade etmektedir. Asker-vatan, memur-Gdev, kole-efendi drnekleri sadakat
ornekleri arasinda gosterilebilir. Genel anlamda en yiiksek derecedeki baglhiliktir
baghlik. Bir diisiinceye, baskasina ya da kendimizden biiyiik bir seye karsi yerine
getirilmesi gerekli bir yiikiimliilik durumunu anlatir (Ergun, 1975: s. 98-99).

Aidiyet duygusu, baglilik kavraminin 6ziinde mevcut olup birey ile isyeri arasinda bag
olusturarak ayni igyerinde c¢alisan kisilerin ortak hedef ve degerler etrafinda
toplanmasima vesile olmaktadir. Orgiitsel baglilik kavrami; isgiicii devir hiz,
verimlilik, degisimlere adaptasyon derecesi, kendini isyeriyle birlikte tanimlama gibi

konular etkilediginden arastirmacilarin ilgisini ¢ekmektedir (Sigr1, 2007: . 262).

4.1.2. Orgiitsel Baghlik Kavram

Calisanin, igyerine karsi hislerindeki giiclii bag, oOrgiitsel baglilik olarak ifade
edilmektedir. Orgiitsel baglilik hissinin istenmeyen bazi sonuglar1 azalttig: ileri
stiriilmektedir, bu sonuglardan bazilar1 devamsizlik, ise ge¢ kalma, isten ayrilmadir.
Ayni zamanda hizmet ve iirlin kalitesine de pozitif yonde etkiledigi goriisii agir
basmaktadir. Buna ragmen ne akademisyenler ne de uygulayicilar tarafindan net bir
tanim ortaya konamamustir. Kisaca, calisanin isyerine karsi sadik olma davranisi ile
isyerinin basarisi i¢in gosterdigi gayret, orgiitsel baghiligin farkl bir ifade edilisidir.
Orgiitsel bagllikta, liderlik vasfi gibi orgiitsel degisken ile orgiit i¢i kidem, yas gibi
bireysel degiskenler rol oynamaktadir (Bayram, 2005: s. 125).

Orgiitsel bagllik, isyerleri agisindan dnemli bir kavram olmasina karsin sadakat, itaat,
mesai arkadasi bagliligi, mesleki baghilik gibi diger kavramlarla zaman zaman
karistirilarak birbiri yerine kullanilmaktadir. Diger kavramlar, orgiitsel baglilik
kavrami ile 6nemli derecede benzerlik gosterse de kapsami ya da igerigi agisindan
farkliliklart mevcuttur. Isyeri sadakati daha ok kiiltiirle ilgiliyken orgiitsel bagliliktaki
dayanak basar1 ve is’tir. Kiyaslanacak olursa, sadakatin daha gii¢lii duygu oldugu,

orgiitsel bagliligin daha genis kapsamli oldugu bilinmektedir. Itaat ise biraz daha farkli
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olarak, orgiitsel baglilikta oldugu gibi kaynagini dis cevreden degil, birey disindan alan
ve igten gelen bir gorev bilincidir (C6l, 2004: s. 15).

Bireyin ¢alistigt kurumun kendisine sundugu sosyal hak ve imkanlarin gorece iyi
olmasi, kisinin o igyerine olan bagliligini ciddi derecede etkileyerek olumlu sonuglarin
meydana gelmesini saglayacaktir. Isyerinin rekabet etme giiciiniin, isyerindeki
calisanlarm orgiite baglhilik derecesine bagli oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitsel baglilik
kavrami lizerinde ¢ok konusulmasina, ¢alisanlarin davranislarina tesir eden bir kavram
olmasina ragmen hentiz tanimlama konusunda bir mutabakata varilamamistir (Rifat ve

Akgun, 2011: s. 226).

4.1.3. Orgiitsel Baghiigin Onemi

Orgiitsel baglilik konusu en 6nemli davramslardan birisi olmakla birlikte isyerinde
calisan davraniglar1 konusu giderek daha da 6nem kazanmistir. Teknoloji ve iletisim
caginda tilkelerin ekonomik olarak sinirlar1 kalkarak rekabet daha da kizigmaktadir.
Isletmelerin daha giiclii bir sekilde ayakta kalabilmeleri ve rakiplerine kars1 daha fazla
rekabet avantaj sagladigindan dolay1 orgiitsel baglilik konusu biiyiik bir 6neme sahip
olmustur. Orgiitsel baglilik konusundaki faktorlerin ¢alisanlarin davranis ve tutumlar
iizerinde ciddi etkileri bulunmaktadir. Calisanlarin isyerinden ya da isinden tatmin
olmama durumu, is yasamindaki en biiyiik sorunlarindan biri olmaktadir. isinden ya
da ig yerinden memnun olmama, ¢alisanlarin is ve igyeri ile ilgili tatmin edilme konusu
isverenler tarafindan tipki hizmet ya da iiretim gibi temel hedefler arasinda yer
almaktadir. Orgiitsel baglilik ayn1 zamanda, ¢alisanin isyeri hedeflerini benimseyerek
isyerinde calismaya devam etmek istemesi ve ¢alisanlarin memnun edilerek isletmeye

baglanmasi anlamina gelmektedir (Gul, 2002: s. 37).

Orgiitsel baglilik kavrammin temelinde, ¢aliganlarin problem yaratan degil mevcut
problemlere ¢ézim Ureten ve surdarilebilirlik icin ihtiyac duyulan kaynaktan yani
insandan en etkin sekilde faydalanabilme felsefesi yatmaktadir. Rekabet arttik¢a
miisteriler, Uriinler arasi farkliliklarin az oldugu ve {iriin yasam siiresinin azaldigi
ortamda segime zorlanmaktadir. Isletmeler, ancak kendilerine deger katan standartlara
ulastikca, yani fark yarattikca basarili olabilir. Orgiitsel basaridan s6z edebilmek icin
calisanlarin isletmeye, yani igyerine bagliliginin, ¢evresel kosullarin paralelinde

onemli bir rolii oldugunun bilinmesi gerekmektedir (Bozkurt ve irfan, 2013: s. 136).
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Orgiitsel bagliligin maliyet-fayda dengesinin en iyi sekilde anlasilabilmesi, her
kosulda itaat etme ve baglilik tutumu arasindaki iligkinin giicliniin dogru bigimde

anlasilmasi gerekmektedir (Yagci, 2007: s. 115).

Kiiresellesme siirecindeki isletmeler degisik yapilanmalarla karst karsiya
kalmaktadirlar. Miisteri beklentisindeki degisiklikler, yonetim algilama bi¢imlerindeki
hizl1 degisim ve uluslararasi rekabet ortami, s6zii edilen degisik yapilanmalar arasinda
sayilabilir. Isyerindeki hizli degisimlere ancak nitelikli insan kaynagi ile hizli
adaptasyon saglanabilecegi icin isletmelerin ¢alistig1 isyerine yiiksek baglilik gosteren
calisanlara ihtiyaci bulunmaktadir. Ciinkii yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligi bulunan
caligsanlar, mensubu oldugu isletmeyi kendi igyeriymis gibi sahiplenerek ozverili
caligmakta, igyerinin degerlerini benimseyerek, ama¢ ve hedefleri dogrultusunda
hareket etmektedirler. Neticede, orgiitsel bagliligin artirilmasi ile igyerinin verimi

artacagindan igletmenin basarisi da artmaktadir (Cetin ve Kayir, 2010: s. 41).

Isletme yoneticilerinin; ¢alisanlarin isten ayrilma diisiincesinin zayif olmasi, baglilig
yliksek calisanin veriminin de yiiksek olmasi, organizasyona katkisi olacak baglilik
davraniglar1 sergilenmesi gibi nedenlerden otiirii orgiitsel baglilik konusuna egilmekte,
calisanlarin  bagliliginin artirilmasi1  konusunda neler yapilabilecegi {izerinde

durmaktadirlar (Bozkurt ve Yurt, 2013: s. 122).

4.2. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Isletmelerde calisanlar kendi islerine yénelik verimlerini artirmasi ile daha ¢ok
isletmeye baglanmaktadirlar. Bunun sonucunda isletmelerin, ¢alisanlarin baglhiligin

azaltacak ya da artiracak faktorleri tamiyarak farkinda olmasi biiyiikk bir 6nem

tasimaktadir (Bayram, 2005: s. 134).
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Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Disi Faktorler

eis beklentileri eisin niteligi ve 6nemi *Yeni is olanaklari

*Psikolojik Sozlesme eYOnetim eProfesyonellik

eKisisel Ozellikler eUcret eSektdriin durumu
*Orglitsel Kiiltiir eissizlik orani
*Orgiitsel adalet eUlkenin sosyo-
«Orgutsel 6dller ekonomik durumu

eTakim calismasi
*QOrgiitiin bulundugu
sektoérin durumu

Sekil.5: Orgiitsel Baglihig1 Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik faktérleri; kisisel faktorler, orgiitsel faktdrler ve orgiit dis1 faktorler
diye ii¢ grupta incelenebilir. Tablodan anlasilacag tizere, orgiitsel baglilik konusu en
cok orgiitsel faktorler tarafindan etkilenmektedir. Is beklentisi, psikolojik sozlesme ve
kisisel ozellikler gibi kisisel faktorler orgiitsel baglilig1 tek basina etkileyebildigi gibi,
orgiitsel veya Orgiit dis1 faktorler ile birleserek de etkileyebilir, hatta bu haliyle orgiitsel
baglilig1 daha kuvvetli etkileyebilir (Eryilmaz, 1., 2013).

Bu kisimda; Orgiitsel, kisisel ve orgiit dis1 faktorler konularina yer verilecektir.

4.2.1. Orgutsel Faktorler

Orgiitsel baglilik, bireysel unsurlarin yaninda érgiitsel unsurlardan da etkilenmektedir.
Isletmelerde alt statiideki calisanlarda bireysel unsurlarin, yiiksek statiideki
calisanlarda ise Orgiitsel Ozelliklerin oOrglitsel baghiligi daha c¢ok etkiledigi
belirtilmektedir. Orgiit kiiltiirii, is gruplar, karar alma siirecinde bulunma, yonetim
sekli, isin niteligi ve Onemi, Orgiitsel bagliligr etkileyen orgiitsel unsurlar arasinda
sayilabilir. ilaveten orgiitsel odiiller, gorev kimligi, ise odaklanma, atlarin beceri
seviyesi ve rol catigsmasi gibi degiskenlerden de olustugu soylenebilir. Adaletli iicret,
denetim iligkileri, ¢alisan ihtiyaclarinin dikkate alinmasi, kariyer olanaklari, ast-Ust

iliskileri, 15 gligliigli ve rol belirsizligi orgiitsel unsurlara eklenmektedir (Glimiis ve

Sezgin, 2012: s. 111-112).

Orgiitsel baglihig etkileyen unsurlar dért baslik altinda incelenmektedir. Bunlar;
orgiitsel yapiyla ilgili unsurlar, demografik unsurlar, c¢alisma kosullartyla ilgili
unsurlar ile is ve gorevle ilgili unsurlar olmaktadir. Bunlardan ortam ve calisma

kosullarina ait unsurlar yedi ayr1 alt unsura sahip olabilir. Bunlar; is tatmini, doyum,
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isletme i¢i iletisim, yonetimsel iliskiler, fiziki kosullar, isletme iklimi, calisma sartlart

ve Orgut kulttrinG ifade etmektedir (Topaloglu ve Cinki, 2014: s. 3).

Orgiitsel bagliliktan bahsetmek igin orgiit kiiltiirii, takim ¢aligmasi, orgiitsel adalet,
liderlik, ¢alisma motivasyon, ¢alisma sartlari, ise katilim, yetki diizeyi, yiikselme, is
doyumu, rol belirsizligi dolayisiyla rol ¢atigmasi, maas ve statii’niin yaninda, cinsiyet,
yas, egitim, kidem gibi bireysel faktorlerden de bahsedilmelidir. Orgiitsel baglilikta iKi
degisik yaklasim vardir, bunlar; tutumsal baglilik ve davranigsal bagliliktir. Tutumsal
baghilikta calisanlarin isyerine duygusal anlamda bagliligin1 savunurken, davranissal
baghlikta calisanlar sosyo-ekonomik agidan ele almmarak gegmiste gosterilen

davraniglardan dolay1 isyerine baglandigi fikri savunulmaktadir (Kilic ve Bozkaya,
2014: s. 156).

Demografik 6zelliklerin, farkli orgiitsel unsurlarin yaninda orgiitsel baglilik tizerinde
etkisi oldugu bilinmektedir. Calisanlarin, isle ilgili tutum ve davranislarinin
anlasilabilmesi bakimindan Orgiitsel baglilik cok 6nem arz eder denilmektedir.
Isletmenin vizyon, misyon ve degerlerini kabul etme, motivasyonunu saglama, kalite
artirict cabalar1 yerlestirme, isyeriyle 6zdeslesme gibi birgok calisan davranis ve
tutumun, dogrudan iliskili oldugu orgiitsel baglilik tarafindan ortaya konmaktadir.
Calisanlarin igyerine olan baghliklarinin artirilmaya calisilmast ve deger verilmesi
olagan bir faaliyettir. Demografik unsurlarin da, tipki orgiitsel unsurlar gibi igyeri
baghligmi etkiledigi disiliniilmektedir. Statii olarak daha yiiksek ydOnetici
konumundaki kisilerin daha alt statiideki ¢alisanlara oranla orgiitsel baghiliklarinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Orgiit icindeki odiillendirme sisteminin adil
olmasit Orgiiti olumlu manada etkilemektedir. Basarili olanlarin  dogru
degerlendirmelerle, dogru odiillendirme stratejisi ile tespit edilerek haklarinin
verilmesi is tatmini seviyesini artirirken, bu degerlendirmelerin yapilmamasi veya
hatali yapilmasi, kendini basarili olarak tanimlayan calisanlarin orgiitsel bagliligini

azaltmaktadir (Taslayan ve Pekkan, 2017: s. 30).

4.2.2. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler kapsamina calisan yasi, medeni durumu ve geliri girmektedir. Yasin
ilerlemesiyle verilen hiikiimler ile daha gengken alinan kararlar arasinda farklar
bulunmaktadir. Yani sira ¢alisanin medeni durumu ve ailevi yapisi da orgiitsel bagliligi

etkilemektedir. Ilaveten, calisan devir hizina egitim diizeyi, hizmet siiresi, aile yapisi,
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sosyal ozellikler, yas ve kisisel 6zellikler de etki etmektedir. Yasam standartlarindaki
baz1 degisiklikler, calisanda Orgiitsel bagliligin azalmasina neden olmaktadir. Bu
degisikliklere ornek olarak ¢alisanin ailesindeki evlilik, 6liim gibi degisiklikler, saglik
sebepleri, emeklilik, egitim 6gretim ihtiyaci verilebilir. Yukarida sayilanlarin diginda
bazi demografik etkenlerin de orgiitsel baglilik lizerinde etkili oldugu belirtilmektedir
(Simsek, vd., 2005: s. 322).

4.2.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiit kiiltiirii, isletmedeki her tiirlii faaliyetleri etkileyen 6nemli bir etkendir.
Faaliyetler i¢indeki orgiitsel baglilik en dnemlilerinden olup orgiitsel baghlik igerigi
orgut kiiltiirii ile yakin iliski igindedir. Orgiitsel baglilig1 etkiledigi belirtilen unsurlar
zaman zaman farkli smiflandirmalar altinda incelenmis olmakla beraber kisisel,
orgiitsel faktorler ile orgiit disi1 faktorler ortak ele alinanlar arasinda bulunmaktadir.
Calisanlarin igyerine olan baghliklar1 diger bir faktor olan orgiit dis1 faktorler
tarafindan da etkilenebilmektedir. Ornegin, iilkenin ekonomik kosullarindaki degisim,
sektorel durum, isindeki profesyonellik durumu ya da yeni bir is bulabilme imkan1

calisanin orgilitsel bagliligini etkileyebilmektedir (YUcel ve Kogak, 2014: s. 45).

Orgiitsel bagllik, bazi faktdrlere gore degisiklik gdsterebilir. Bu faktorlere 6rnek
olarak calisanin psikolojik durumu, bireysel 6zellikleri, isle ilgili 6zellikler ve Grgiit
dis1 faktorler gosterilebilir. Orgiitsel bagliliga ait tanimlar incelendiginde isletmenin
amac¢ ve degerlerini benimseme, isletme icin fedakarliklarda bulunabilme gibi
ozelliklerde bulunmaktadir. Orgiitsel bagliligin igsellestirme, isyeriyle 6zdeslesme,
isyerinde devamlilig1 saglayacak giiclii bir istek duyma gibi bazi ‘olmazsa olmaz’

gostergeleri vardir (Kok ve Ozcan, 2012: s. 117).

4.3. Orgiitsel Baghhigin Benzer Kavramlarla iliskisi

Orgiitsel baghlik ile 6rgiitsel bagliliga benzer 6zellikteki kavramlar yasanan karmasa
nedeniyle zaman zaman birbirinin yerine kullanildigindan benzer kavramlar da
orgiitsel bagllikla birlikte irdelenmektedir. Orgiitsel bagliligm anlasilmasi igin
birbirinin yerine kullanilan kavramlar; itaat, sadakat, is arkadaslarina baglilik ve

mesleki baglilik olarak sayilabilir (C6l, 2004: s. 5).

Bu kisimda; ise bagllik, itaat, meslege baglhlik, is performansi, sadakat, is

arkadaglarina baglilik kavramlarinin 6rgiitsel baglilik ile iliskisi konular1 anlatilacaktir.
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4.3.1. Ise Baghlik ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Orgiitsel bagllikta, calisanlarin isletmenin degerlerinin ve hedeflerinin isletme ile
ozdesleserek benimsenmesinden soz edilebilir. Orgiite baghlik kavraminda isletme
hedeflerinin benimsenerek caba sarf edilmesi, isyerinde kalmaya devam etme istegi
bulunup, isletme i¢in ¢ok O6nemli konulardan biri olmaktadir. Bununla beraber ise
baglilik seviyesi, mesleki tikenmislik duygusunun artmasindan da etkilenebilir.
Boylece is tatminindeki azalma, bazi arastirmacilar tarafindan tiikenmisligin sonucu

olarak ele alinmaktadir (Tamer, vd., 2014: s. 192).

Orgiitsel baglilik, calisanin isyerine kars1 hissettigi bagin giicii, drgiitsel bagliligin en
kisa sekilde ifade edilmis bi¢cimidir denilebilir. Diger bir anlatimla orgiitsel baglilik;
paylasma, yardimlagma, yetistirme, takim calismas1 ve egitim yoluyla calisanlarin
karar vermeleriyle ilgili yetkilerinin artirmasi ve ¢alisanlarin gelistirilme stireci olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin orgiite bagliliklarinin saglanmasi ile ise baglilik
konusunda calisan giliclendirme siireci etkili bir sekilde isletilebilir. Artan rekabet
ortaminda entellektiiel sermayenin 6nemli hale gelmesiyle, isletmelerin ayirt edici
unsuru  olan  c¢alisanlarin ~ baghiliklarinin  artirilmast  zorunluluk  olarak
degerlendirilmektedir. Elbette biiylik bilgi birikimi ve tecriibe sahibi calisanlar
mevcut rekabet kosullarinda tutabilmenin tek yolunun para oldugu sOylenemez.
Ciinkii, nitelikli calisanlarin daha az maasla farkli igletmelerde calismayi tercih ettigi
orneklere siklikla rastlanmaktadir. Bu durumda, isletmenin ve yonetcilerinin
calisanlarmi isletmeye baglama konusunda basariz olmustur denilebilir. Orgiitsel
baglilik, iiriin ya da hizmet kalitesini iyi manada etkiledigi gibi devamsizlik ve ise gec
gelme gibi konulardaki 6rgiitsel performansi olumlu yonde etkilemektedir (Dogan ve
Kilig, 2007: s. 37).

4.3.2. itaat ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Calisanlarin is tatmini ve is performansini artiran orgiitsel bagliligin, orgiitsel basariy1
olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir. Calisanin, ¢alistig1 ortamdaki sosyal anlamda
iligkilerinin gelisimine dayanan duygusal bagliligina birlik baglhligi denilmektedir.
Calisanin gruba katilmak suretiyle gruptaki diger tiyelerle 6zdeslesmesi, baglilik
olarak ifade edilmektedir. Ortam havasi, birlik beraberlik bilincini gelistirmek
suretiyle gruptakilerin birbirine yaklasarak baglanmalarini saglamaktadir. itaat’te

durum biraz farklidir. Burada 6rgiit kurallari, hedef ve ahlaki degerlerine tam uyum
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gerekmektedir. Orgiite kars1 baghlik tiiriiniin, olumlu normatif yénelimleri icerdigi
belirtilmektedir. Calisan, orgiitiin uyulmasini istedigi kurallar1 ve kendinden beklenen
davraniglarin genel ahlaki degerlere uygun oldugunu diisinmektedir. Yani Orgiit
kurallari, ¢alisan i¢in bir kalvuz niteligindedir ve bu kurallara itaat edilmesi gerektigine

inanmaktadir (Cetin ve Kayir, 2010: s. 44).

4.3.3. Meslege Baghhk ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Meslegine baglilig1 yiiksek diizeyde olan ¢alisanlar, zihinsel ve fiziksel performans
artirmi i¢in de duygusal caba sarfederler. Bu ¢abalarin sonucu olarak mesai
arkadaslariyla 1yi anlasma ve empati kurma diizeylerinin artmasi gosterilebilir.
Meslegine bagli calisanlar ilave gorevler aldiginda bu durumdan sikayetci
olmamaktadirlar. Bu kisiler, isletmenin en degerli destek agini yaratan aktivistlere
dontiserek 1isyerini illiberal olmaktan, modasi ge¢mislikten ve siradanliktan
korumaktadirlar. Yoneticiler, hak ettikleri krediyi verebilmek adina calisanlari iyi
tanimalidirlar. Kolay olmasa da yukarida aktivist diye tanimlanan calisanlarin

sayilarinin artirtlmasi ve tutulmasi: 6nem kazanmaktadir (Sengun, 2015: s. 12).

4.3.4 is Performansi ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliski

Is hayatinda isletme performansma etki eden unsurlar bulunmaktadir. Orgiitsel
baghlig1 kisaca Ozetlemek gerekirse, isletme ile calisan arasindaki iliski olarak
belirtilmektedir. Is performansi, orgiitsel baglilik vasistasiyla olumlu sekilde
etkilenmekte ve bu sayede isletme basaris1 artmaktadir. Isletmeler varliklarini
stirdiirebilmek icin yogun rekabet ortaminda iistiinlilk ve avantaj saglama ¢abasina
girmektedirler. Rekabet kosullari, isletmelerin isine odaklanarak ¢alisma arkadaslarina
yardimel olan ¢aligsanlara her zamankinden daha fazla ihtiya¢ duyulmasma sebep
olmaktadir. Isletmelerin beklentisi degiserek ¢alisanlarmin, gorev tanimlarina
ilaveten, gelisime ve Orgiitsel etkinlige katkida bulunmaya istekli olmalarim
beklemektedir. Ayn1 sekilde isine gereken Ozeni gosteren, igtenlikle gbrev yapan,
gorevlerini titizlikle yapan, ek gorevler alarak kurallara her zaman uyan calisanlar

isletmeler tarafindan tercih edilmektedirler (Esmer ve Yiksel, 2017: s. 258).

Isin zorluk derecesi, calisanlarin tatmin olmasi bakimindan genellikle is doyumunu
olumlu yonde etkileyen unsurlardandir. Calisanlar, kendilerini gdstermek ve basarili
olduklarii gérmek istemektedirler. Isin zorlugu fiziksel ise, is doyumunu saglamadig1

kabul edilmekte, bunun yerine zihinsel zorlayici bir is ise iist seviyede is doyumu
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saglayacaktir. Toplumun takdirini saglamak i¢in asir1 yogun, yipratici ve agir islerin
yapilmast yeterli olmamaktadir. Eger kisi, kapasitesinin tizerinde bir ise zorlanirsa, isin
ustesinden gelemeyecek calisan, zorluk ve sikint1 yasayacak bu da is doyumsuzlugunu

beraberinde getirecektir (Sevimli ve Iscan, 2005: s. 57-58).

Calisanlar, kendilerine adaletli davranildigini ve yaptiklari isin karsiliginda aldiklari
ticretlerin yeterli oldugunu bilmek isterler, bu yiizden de mevcut durumu sorgularlar.
Ayni sekilde uygulamadaki ceza ve 6diil sistemini de sorgularlar ve vardiklari sonug
isyerine karsi tutumlarini belirlemektedir. Isletmenin basarili olmasi i¢in ¢alisanlarn
yalnmizca kendilerine verilen gorevleri yapmalar: yeterli olmamakta ancak isletmenin
giinliik islerinin devamlihigini saglamaktadir. Calisanlarin, isletme hedeflerini
gozeterek uzun siire caligmalarini saglayabilmek icin Orgiite baglilik seviyesinin
yiiksek olmasi ¢ok énemli bir gerekliliktir. Is performansi iizerinde etkili olan drgiitsel
baghlik, isletme basarisina siireklilik, kar ve rekabet giicline olumlu katki

saglamaktadir (Esmer ve Yiksel, 2017: s. 259).

4.3.5. Sadakat ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Orgiitsel sadakat sartlara bakilmaksizin ¢alisanlarin isyeri degisikligi diisiinmemesi
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel baghlikla ilgili ¢alisanin ancak cikarlar:
karsilandig1, bireysel hedef ve amaglari dogrultusunda isletmeden kalmasindan
bahsedilebilir. Orgiitsel sadakat duygusu calisanlarda, baglilik duygusundan daha
giiclii bir his uyandirmaktadir. Sadakat duygusu, karsilik beklemeden gelistirilen ve
orgiitsel baglhiliga gore daha giiclii bir duygu durumu olmaktadir. Orgiitsel sadakatten
s0z edebilmek i¢in calisanlarda, uzun siireli bir ¢alisma ve baghlik goriilmesi
gerekmektedir, clinkii orgiitsel sadakat bir sonucu ortaya koymaktadir. Sadakat ise
kisinin igyeri hedefleri ile bireysel hedeflerini eslestirme arzusunu ifade etmektedir.
Sadakat duygusunda sonug olarak mantiksal ¢ikarim beklenmezken orgiitsel baglilikta
mantiksal nedenler davranisa donlismektedir. Farkli bir deyisle, isyerine kars1 aidiyet
duygusunun mantiksal boyutu 6rgiitsel baglilik olarak nitelenirken Orgiitsel sadakat
duygusunda ¢ogunlukla mantik iligkisi aranmamaktadir. Orgiitsel sadakatte birey
sorgulama yapmadan ic¢inde bulundugu isletmenin ilke ve degerlerine kosulsuz

inanmakta ve isletmeye karsi daha fazla aidiyet hissetmektedir (Aydin, vd., s. 40).

Orgiitsel baglilik konusu, ¢ogu isletmenin ¢ok yakindan ilgilendigi bir konu olmakla

birlikte calisanlarin isvereni ve igyerine karsi sadakatini, kuruma baglilik hissinin

88



derecesini ortaya koymaktadir. Isletmenin basarisindaki en 6nemli unsurlardan biri
calisanlarin baglilig1 olmaktadir. Zamaninda teslimat ve taahhiit edilen 6zelliklerin
temini gibi en temel miisteri memnuniyeti konularinda tatmin saglayabilme yetenegi
isletmelere, ayakta kalma anlaminda siirdiiriilebilirlik saglamaktadir. Miisteri
memnuniyeti ise calisan performansi ile dogru orantili olmaktadir. Entelektiiel
sermayenin Onemi fark edildiginde ¢alisan tatmini i¢in dogru yolda olundugu
sOylenebilir. Calisanlarin igletmeye karsi olumlu davranislarin1 gelistirmek i¢in her
tirli tesvik aksiyonunun ele alinmasi gerekmektedir. Boylece, isletmeye baglilik
konusundaki basarisizlik ve bununla baglantili olarak rekabet giicliniin zayiflamasiyla

olusacak kayiplar onlenebilir (Rifat ve Akgiin, 2011: s. 226).

Calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek ise sonu¢ olarak orgutsel sadakatten
bahsedilebilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel sadakatin olusumunun 6n sarti orgiitsel
baglilik varligi olmaktadir. Bir calisanin sadakatli davranis sergilemesi, isyerinin tim
dinamiklerini yiiksek baglilikla 6ziimsemesi, isyerinin inang, deger ve hedeflerine
bagl hareket etmesiyle gergeklesmektedir. Konu kamu calisanlarina geldiginde ise
devlet memurlar1 agisindan sadakatin yasal bir zorunluluk oldugu bilinmektedir ve bu
durum asli memurluga atamalarda yemin etme yiikiimliiliigiine baglh olmaktadir

(Unli, 2017: s. 159).

4.3.6. Is Arkadaslaria Baghhk ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Calisanin kendini isyeri ile Ozdeslestirerek faaliyetlere goniillii olarak katilimi,
calisanin igyerine karsi hissettigi duygusal bir bag ile olmaktadir. Bu duygusal bag ne
kadar kuvvetli olursa calisanlar isyerinde calismaya o kadar istekle devam ederler.
Isletme icerisindeki yakin iliskiler, giiven iliskisi, kararlara katilimin saglanmasi gibi
unsurlar orgiit kiiltiiriyle sekillenir ve bdylece duygusal baglilik saglanmaktadir.
Calisanlar gelistirdikleri arkadaslik iliskileri, statii, yillarca edinilen tecriibe, kidem
tazminati, emeklilik gibi sebeplerin, igyerinden ayrilmasi durumunda kendileri i¢in
maliyetinin ¢ok yiiksek olacagmi diisiindiikleri icin isletmeye baglanirlar. Is
olanaklarinin yeteri kadar olmayisi, is bulamama endisesine sebep oldugu icin isten
ayrilma istegi olsa bile calisanin isten ayrilmasi zor olacaktir. isletme ile olan devam
bagliligi, ¢alisanin igyerinden fayda elde etmesiyle siirmektedir (Yicel ve Kogak,
2014: s. 60).
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Diger gruplardan ayrilma, benzer baskilara maruz kalma ve calisanlarin birbirlerine
bagimliliklart gibi deneyimleri ortak oldugundan birtakim isler ekip olarak birlikte
calismay1 gerektirmektedir. Bu sebepten, digerleriyle karsilastirildiginda, bazi
islerdeki calisma grubu daha dnemli olarak goriilmektedir. Is tatmini, calisanin icinde
oldugu gruptan etkilenmektedir. Bigimsel ya da bicimsel olmayan gruplar biitiin
igyerlerinde bulunmaktadirlar. Calisanlarin is tatmini, isletme i¢inde yalnizca basari
ya da yalnizca maddi gelir beklemediginden, kendi yasam tarzina ve hayat goriisiine
uyan basarili olarak goriilen grup i¢inde olmasi ile artmaktadir. Calisanlar genellikle
giinlik yasaminin ¢ogunlugunu isyerinde gecirmekte ve diger c¢alisanlarla
sosyallesmektedirler. Dolayisiyla isletme iginde kendisini destekleyen is arkadaslari
ve dostlar edinmesi yine ¢alisanin is tatminini artirmaktadir. Sosyallesemeyen, tek
calisarak kendini yalniz hisseden calisanlar islerini sevmemekte, bu durum da is
tatminsizligine sebep olmaktadir. Is tatmini konusunda, grup igindeki calisanlarin
iligkileri ve birbiriyle olan iletisimleri is tatminini yonlendirdiginden, ¢calisma gruplari
onemli bir kaynak olarak degerlendirilmektedir. Iletisim azaldiginda calisanlar, sosyal
anlamda yalmizliga itildiginden is tatmini azalmakta ve en sonunda isyerinden

ayrilmaktadirlar (Erdil vd., 2004: s. 21).

4.4. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Orgiitsel Baglihgin
Siniflandiriimasi

Tutumsal Baglilik Davranigsal Baghlik

Coklu Baglilik Yaklagimi
* Kanter'in yaklasimi ¥ Becker'in yaklagimi
* Etzioni'nin yaklasimi ¥ Salancik'in yaklagimi

* O'Reilly ve Chatman'in
aklasimi

* Penley ve Gould'un yaklasimi

¥ Allen ve Meyer'in yaklasimi

Sekil.6: Orgiitsel Bagliligm Siniflandiriimast

Orgiitsel baglilik siniflandirmasinda farkli farkli smiflandirmalar olsa da burada,
siklikla literatiirde karsilasildig: lizere tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu
baglilik yaklasimi olarak ii¢ ayr1 sekilde siniflandirilmaktadir. Tutumsal baglilik;
kisinin calisma ortamini degerlendirmesi sonucu gelisen ¢alisma istegidir. Davranigsal

baglilik; ¢alisanlarin isletmedeki problemlerin iistesinden gelebilmeye odaklanabilme

90



stirecidir. Coklu baghlik yaklagiminda ise isletmedeki i¢ ve dis bireylere olan
bagliliklarin toplamindan bahsedilmektedir. Tutumsal baglilik basligi altinda; Kanter
yaklagimi, Etzioni yaklagimi, O’Reilly ve Chatman yaklamini, Penley ve Gould
yaklasimi ile Allen ve Meyer yaklasimindan s6z edilebilir. Davranigsal yaklasim adi

altinda ise Becker yaklagimi ve Salancik yaklagimi ele alinmaktadir (Gil, 2002: s. 40).

Bu kisimda; ¢oklu baghlik, davranigsal baglilik ve tutumsal baglilik yaklagimlari

konularina yer verilecektir.

4.4.1. Coklu Baghhk Yaklasimi

Coklu baglhlik yaklasimi savunmasina gore isletmede birbirinden farkl 6geler mevcut
olup, her birine farkli seviyelerde baglilik gelistirilebilmektedir. Cok boyutlu baglilik
yaklagimindaki ongoriiye gore bir ¢alisanin isletmeye bagliliginin, diger calisanin
isletmeye bagliligindan farkli sebebe dayanabilir. Davranissal baglilik ile tutumsal
baglilik yaklasimlarina gore baglilik isletmenin biitiiniine kars1 hissedilmektedir. Buna
karsin c¢oklu baghlik yaklagiminda isletmedeki farkli faktorler, farkli seviyelerde
baghlik tiirlerinin ortaya c¢ikmasina sebep olabilir. Kisilerin ¢oklu baglhiliklarinin
merkezini isletmedeki belirli gruplar ile amaglar1 ve isletmenin dogasi
olusturmaktadir. Coklu baglilik yaklasiminda calisanlarin isletmeye, meslegine, is
arkadaslarina, yoneticisine ve miisterisine farkli baglilik diizeyi kabulii bulunmaktadir.
Buradan yola ¢ikilarak, ¢alisanin isletmeye duydugu bagliligin, isletmede anilan farkl
boyutlara duyulan bagliligin toplami seklinde ifade edilmektedir (Giimiis ve Sezgin,
2012: s. 101).

Coklu baglilik yaklagiminda bireylerin; is arkadasi, yonetici, miisteri, meslek ve
isletmeye karst goOstermis olduklar1 bagliliklarin  farklilik olabilecegi kabul
edilmektedir. Bu sebeple ¢oklu baglilik yaklasiminda kaynaklarin belirlenmesi i¢in
isletmeyle ilgisi bulunan gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Kaynaklar arasinda
genel anlamda kamuoyu, sendika, yoOnetici, miisteri, ¢alisan ve c¢esitli gruplar
sayilabilir. Genellikle isletmelerin varlik sebebi; birden ¢ok grubun amacina
ulagsmasimi kolaylagtirmaktir. Taraflar ve koalisyonlardan olusan isletme yapilari,
calisanlarin ¢oklu rol yonelislerinin yoneticiler tarafindan fark edildigini ortaya
koymaktadir. Isletmedeki calisanlarinin ¢ogunun da degerler ve ¢oklu amaglar setinin

farkinda oldugu da disiiniilmektedir (Gul, 2002: s. 50).
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4.4.2. Davranmigsal Baghhk Yaklasimi

Davranigsal bagliligin isletmeden ziyade kisilerin davraniglarina yonelik gelistigi
sOylenebilir. Davranigsal baglilik yaklasimina gore kisi bir davranis sergilediginde,
degisik faktorlerden dolayr ayni davranisi devam ettirmekte ve zamanla bu davranisa
baglanarak siirdiirmektedir. Calisan zaman i¢inde bahsi gegen davranisi hakli gdsteren
veya o davranisa uygun tutum gelistirerek, tekrar etme ihtimalini artirmaktadir

(Bayram, 2005: s. 129).

Bu kisimda; Salancik ve Becker’in siniflandirmalar1 konulari izah edilecektir.

4.4.2.1. Salancik’in siniflandirmasi

Salancik (1977), orgiit iiyesinin her davraniginin bagliligi olusturmadigini, bagliliktan
bahsedebilmek i¢in davranisin kendi istegiyle olmasi, tekrralanmasi ve oOrgiit
tarafindan goriintirliigliniin gerektigini belirterek, davranis ile tutum arasindaki
uyumsuzlugun gerilim ve stres meydana getirdigini vurgulamistir. Biraz az once
sayilan ozelliklere gore, 6rgiit liyesinin davranislarina baglilik seviyesi degismektedir.
Orgiit iiyesi, davramislari sergilerken tiim iiyeler tarafindan degerli bulunan ve
arzulanan davraniglar oldugunu diisiinmektedir. Salancik, orgiit ile orgiit iiyesi
arasindaki psikolojik etmenlere ve uyuma gore davranisin olusup sekillendigini
belirtmistir. Becker (1960) ve Salancik (1977)’in, bagliligi tanimlarken grgiit
iiyelerinin davranislarinin tekrarlanmasi sonucu olustugunu vurguladiklar1 seklinde
degerlendirilmektedir. Buna ragmen Becker ve Salincak’in davranislarin
tekrarlanmas1 konusunda fikir birligine varamadiklar1 goriilmektedir. Ornegin; Becker
(1960) devamlilik ve tutarli davranisin, calisanin ekonomik kaygi ile kaybetme
korkusundan bahsederken, Salincak (1977) calisanin oOrgiitiine psikolojik ve
davranigsal anlamda bagliligindan bahsetmektedir. Bununla birlikte bagliligin
yalnizca davramiglara odaklanilarak aciklanmaya calisilmasi, orgiit iiyelerinin
hedefleri, deger ve yargilarinin goz ardi edilmesi bu yaklagimlarin en biiyiik eksigi
olarak goze c¢arpmaktadir. Esasen i¢sel ve digsal bircok unsurun, orgiitsel bagliligin

olugsmasinin bir ger¢egidir (SUruict ve Maslakei, 2018: s. 59).

Baglilik; Salancik yaklasiminda, oOrgiit iyelerinin ge¢misteki deneyim ve
tecriibeleriyle olusan davranislarina baglamis, tutarli davranislar sergiledigini ifade
ederek Orgiit calisaninin davranislart dogrultusunda tanimlamistir. Calisanin

davraniglar1 ve tutumu arasindaki uyumu baglilig1 olusturmaktadir. Orgiitsel baglilik
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hem orgiitteki ¢alisan davraniglarini anlama konusundaki 6nemli degiskendir hem de
is devir hizi, ig doyumu, ise gitme istegi ve orgiitte kalma arzusunu etkilemektedir.
Bagliligin davranigsal ve tutumsal temellere dayandigi, orglitsel baglilik
tanimlamalarindan anlagilmaktadir. Farkli bir deyisle, orgiitsel bagliligin temelinde
davranigsal ve tutumsal etkiler bulunmaktadir. Sosyal psikologlarin ve orgiitsel
davraniscilarin orgiitsel bagliliga farkli acilardan yaklagmalari, Orgiitsel bagliligin
farkll iki sekilde smiflandirilmasinin altindaki ana sebep olarak belirtilmektedir.
Sosyal psikologlar davranigsal bagliliga odaklanirken, orgiitsel davranis¢ilar tutumsal

baglilik iizerine odaklanmiglardir (SUrlicii ve Maslake1, 2018: s. 49).

4.4.2.2. Becker’in yan bahis simiflandirmasi

Kisi, davranistyla direk ilgili olmayan seyler {izerine bahis oynarken ek gelir, statii,
caba ve zaman gibi yatirimlari da ortaya koymakta ve bu kendi nazarinda davranisi ile
tutarli olma anlaminda 6nem tasimaktadir. Bireyin sergiledigi davranis, daha once
sergilemis oldugu davranisiyla uymuyorsa yani tutarli degilse bu durumda Becker’in
siiflandirmasina gore yapilan bahsi kaybetmis sayilmaktadir. Bundan dolay1 bireyler,
sergilemis olduklar1 davraniglar arasinda tutarlilik saglayarak bahsi kaybetmemek igin

caba sarf etmek zorunda olmaktadir (Gul, 2002: s. 48).

4.4.3. Tutumsal Baghhk Yaklasin

Orgiitsel baglilik kavramnin 6rgiitsel hedeflere ulasmak bakimindan énemli bir rolii
olmasina ragmen baglilik kavrami farkli bigimlerde tanimlanmaktadir. Bu durum
orgiitsel bagliligin benzeyen kavramlarla karigmasina sebep olmakta veya bu ihtimali
artirmaktadir. Orgiitsel baglihigin yanlis anlasilmasimi &nlemek adma benzer tiim

kavramlarin mukayese edilecek sekilde beraber ele alinmasi gerekmektedir (Col,
2004: s. 1).

Bu kisimda; Etzioni siniflandirmasi, Penley ve Gould yaklasimi, Allen ve Meyer,

kanter, o’Reilly ve Chatman siniflandirmasi konularina yer verilecektir.

4.4.3.1. Etzioni simiflandirmasi

Ahlaki acidan yakinlagsmaya kiyasla hesap¢1 baghilik ya da ¢ikara dayali yakinlagma,
isletmeyle iliski yogunlugunun azligmi ortaya koymaktadir. Bireyler, bagllik
diizeylerini, hesap¢i baglilik ya da ¢ikara dayali yakinlasmaya gore giidiilerini

karsilayacak bigimde ayarlamaktadirlar. Etzioni’nin yapmis oldugu siniflandirmada
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temel felsefe, Kanter’in devama yonelik baglilik tiirtindeki gibi igletme iiyeleri ile
isletme arasindaki alig-veris iliskisi olmaktadir. Calisan, aldig1 licret karsiliginda gorev
taniminda belirtilen ve kendisinden beklenen isi ortaya koyabilecek uygun sekilde

baglilik gostermektedir (Gil, 2002: s. 43).

Etzioni’nin yapmis oldugu siniflandirmaya gore baglilik; ahlaki baglilik, ¢ikara dayali
baglilik ve zorunlu baglilik olmak tizere ii¢ farkli sekilde ele alinmaktadir. Zorunlu
baglilik, olumsuz hisler beslenmesine ragmen ¢alisanin bazi davranislara zorlandigi
durumu ifade etmektedir. Cikara dayali baghlik, kisinin isletmeye yapmis oldugu
katkilardan dolay1 isletmeden fayda saglamasi neticesinde ortaya cikan bagliligi
aciklamaktadir. Ahlaki baglilik ise; isletmenin hedef ve degerleriyle 6zdeslesmeyi
ifade etmektedir. Etzioni, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin yapilan siniflandirmada yer
alan tli¢ kategoriden biri ile degerlendirilmesinin 6nemli oldugunu savunmustur (S1gr1,

2007: s. 263).

4.4.3.2. Penley ve Gould yaklasim

Penley ile Gould tarafindan ileri siiriilen yaklasim, Etzioni tarafindan ortaya konan
model olan isletmeye katilim modeline dayanmaktadir. Etzioni’nin yapmis oldugu
smiflandirmada, isletmelerde yer alan uyum sistemleri ile ¢alisanlarin uyum
sistemlerine egilim bicimleri ele alinmistir. Penley ile Gould, orgiitsel bagliligin;
yabancilastirici, ¢ikarct ve ahlaki baglilik seklinde {i¢ boyutu bulundugunu ileri
stirmiislerdir. Cikarci baglilikta ¢alisanlar, performanslar1 karsiliginda tesvik edici
odiiller beklemekte ve baglilik bir nevi alisveris esasinda yiiriimektedir. isletme bu
nedenle hedefe giden yolda bir ara¢ olarak goriilmektedir. Ahlaki baghlik ise
isletmenin amaclarin1 kabullenilmesini ve bu amaglarla 6zlesmeyi temel almaktadir.
Ahlaki baglhilik ile c¢alisanlar, kendilerini bagli olduklar1 isletmeye adamakta ve
isletmenin basarisiz oldugu durumlarda kendilerini de sorumlu hissetmektedirler (Glil,

2002: s. 44).

4.4.3.3. Allen ve Meyer simiflandirmasi

Allen ve Meyer’in ortaya koymus oldugu normatif bagliliga gore calisanlar; isletmede
caligmaya devam etmelerinin ahlaki ve dogru oldugunu diisiindiikleri icin isletmede
caligmaya devam etmektedir. Dolayisiyla normatif baglilik, iyi ahlakli ve dogru olan
seyin yapilmasina onem vermektedir. Devam baglilig1 ise c¢alisanlarin isletmede

caligmaya devam ettikleri zaman zarfinda belirli yatirimlar yapmis olduklarii ve bu
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nedenle igletmede kalmaya devam etmesinin maliyetini diisiinerek hareket etmeleri

gerektigini ifade etmektedir (Sigr1, 2007: s. 264).

Normatif baglilikta calisanlarin, ¢alismay: siirdiirdiigii isletmeye karst kendilerini
sorumlu hissederek, isletmeye bagli olmayir mecburiyet seklinde algilamaktadir.
Orgiitsel baglilik, ¢alisanin isletmesine kars1 hissettigi duygusal bag1 ve isletmeyle
biitiinlesmesini yansitmaktadir. Calisanlarin igyerine karst duygusal yonden bagl
hissetmesi ve igyerinin hedefleri ile 6zdeslestirmesi duygusal yonden bagliliklarin
ortaya koymaktadir. Bununla beraber devam bagliligi, isletmeden ayrilmanin
olusturdugu maliyetle ilgili olmaktadir. Calisanlar, ancak isletmede calismak suretiyle
isletmeye bagli kalabilmektedirler. Boylece isyerinde hissettikleri yiikiimliiliik
duygusu ile kalan calisanlarin durumu normatif baglilikla ilgili sayilmaktadir

(Arabact, 2014: s. 198).

Normatif baglilik, Meyer ve Allen Orgiitsel baglilik konusundaki siniflamalarinda,
isyerinin calisana yaptig1 yatirimlar, gelisen psikolojik taahhiit ve sosyallesme
iizerinde durmaktadir. Meyer ve Allen, isletmelerin ¢alisanlarina karsiliksiz yapilan
yatirimlarla ¢alisanlarin {izerinde normatif baglilik etkisi yaratacagini diisiinmektedir.
Ozel sektorde calisanlarin normatif baglilik diizeyinin daha yiiksek oldugu ifade
edilmektedir. Ozel sektdr galisanlarinin ise daha rekabetgi olmalar1 gerekmekte ve
igyeri ile aralarinda olustuguna inandiklar1 psikolojik kontrata baglanip isletmeye bagh

kalmaya devam etmektedirler (Sigr1, 2007: s. 273).

Allen ve Meyer’in tutumsal baglilik agiklamasinda, isletme ile ¢alisan iliskisi ¢calisanin
davraniglarinin psikolojik boyutta ele alinarak ortaya konmasiyla agiklanmaktadir.
1984 yilindaki caligsmalar1 ile bagliligi iki kategoriye ayirmislardir. Bunlar; isletmeden
ayrilmanin calisana olan olumsuz etkileri sebebiyle hissedilern devam baglilig1 ve
calisanin isyerine ait hissetmesi olan duygusal bagliliktir. 1990 yilinda ise diger ir
caligma ile normatif baghlik tiiriinii iiclincli kategori olarak eklemislerdir. Tiim bu
baglililik tiirleri kisinin algiladig1 isyerinde kalma zorululugunu yansitmaktadir.
Calisanlarin, isyerinde devam etme g¢abasi davranigsal veya tutumsal kavramlarla
aciklanmaktadir. Yani orgiitsel baglilikla ilgili yapilan tiim tanimlar, orgiitsel baglilig

bu iki sekilde ifade etmektedir (Yucel ve Kogak, 2014: s. 51).
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Orgiitsel baglilik, sosyal psikologlar ve orgiitsel davramisgilarin kendi calisma
alanlariyla agiklamalar1 nedeniyle asagida sekil 7°de, iki ana baslik altinda kategorize
edilmektedir (Yucel ve Kocgak, 2014: s. 52).

Tutumsal Bakis Agisi

Kosullar Psikolojik Durum Davranig

'y

Davramigsal Bakis Agisi

Kogullar

T

Davranig

Psikolojik Durum

Sekil.7: Orgiitsel Baghliga {liskin Tutumsal ve Davranissal Bakis Acilari
4.4.3.4. Kanter simiflandirmasi

Kanter siniflandirmasina gore ¢alisanin, isletmenin siirekliligine kendisini adamasi ve
isyerindeki varligini slirdiirmeye devam etmesi devama yonelik bagliligi ortaya
koymaktadir. Devam bagliligi, calisanin kendisini isyerinin kaliciligina adamasi
seklinde tanimlanabilir. Bu tarz baghlik, kognitif egilimleri igcermekte ve c¢alisanin
isletmedeki roliine bagliligini ortaya koymaktadir. Kognitif egilim, nesneler iizerinde
arastirma yaparak herhangi bir normatif veya duygusal anlamda degerlendirme
yapmadan, olumlu ya da olumsuz deger bigmeyi ifade etmektedir. Dolayisiyla
sistemin o6dillendirici seklinde algilanmasi bunun i¢in en 6nemli kosul olmaktadir.
Calisan agisindan maliyetin yiiksek olmasi ya da isletmeden ayrilmay1 zorlastiracak
yatirnmlarin veya fedakarliklarin yapilmis olmasi, oOrgiitsel bagliligi daha da

gelistirmektedir (Gl, 2002: s. 42).

Orgiitsel baglilik, kanter yaklasiminda ii¢ gruba ayrilmaktadir. Calisanin isletmesinin
stirekliligine kendisini adayarak kalmasi, devama yonelik baglilik seklinde ele
alinmaktadir. Eger ¢alisanlar, isletmelerinden ayrilma durumunun kalmadan daha ¢ok
maliyetli olacagina inanirsa baglilik sergilemektedir. Ayrilisin daha maliyetli
oldugunu gordiigiinde baglilig: tercih etmektedir. Bunun tam aksine kalmanin daha
maliyetli oldugunu hesapladiginda da ayrilig1 se¢gmektedir. Kenetlenme baglilig:

durumunda ortak hedefler etrafinda ve degerler 15181nda isletmedeki tiim ¢alisanlar iyi
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iliskiler kurarak, birlesmektedir. Isletmede olusan kenetlenme ile catismalarim,
kiskangligin, dislamanin ve kot durumlarin Oniine gegilebilmektedir. Denetim
baglilig1 ya da farkli bir deyisle kontrol bagliliginda isletme kurallar: ile degerleri,
caligsan degerleri ile Ortlistiiglinden tiim c¢alisanlar kurallar1 kabul etmekte ve baglilik

duymaktadir (Usta ve Kicukaltan, 2012: s. 78).

4.4.3.5. O’Reilly ve Chatman siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman’in yapmis oldugu smiflandirmaya goére oOrgiitsel baglilik
boyutlarindan ilki, uyum boyutu olmaktadir. Uyum boyutu, belli odiillere
kavusabilmeyi amacglamaktadir. Calisanlarin sergiledikleri tutumlarin, davranislarin
ve gosterdikleri bagliligin asil hedefi, cezalarin bertaraf edilmesi ile ddiillerin elde
edilmesi olmaktadir. Uyum boyutu diger bir ifadeyle; icsellik, riza gosterme ve

odulleri icermektedir (Gil, 2002: s. 43).

Uyum bagliliginda genelde calisanlar, isletmeye inanmaktan ziyade isletmeyle uyumlu
davraniglar sergileyerek cezadan kagmayir ve odiile ulasmayr amacglamaktadir.
Dolayisiyla uyum baghlig, cezanin iticiligi ile o6dilin  ¢ekiciliginden
kaynaklanmaktadir. O’Reilly ve Chatman’in yapmis oldugu siniflandirmada yer alan
0zdeslesme de; ¢alisanlarin isletmeye yakin olmak istemelerini, kendilerini daha iyi
ifade ederek isletmeyle tatminkar bir iliski kurmalarina yonelik cabalar1 ifade
etmektedir. Isletme ile tatminkar bir iliski kuran kisi kendini isletmeyle
0zdeslestirmekte ve bundan gurur duymaktadir. Baglhilik tiirlerinden igsellestirmede
ise calisan kendi deger ve davranislarini isletmenin degerleri ve hedefleriyle uyumlu

gormekte, bu da ¢alisanin isletmesini benimsemesini saglamaktadir (Cetin ve Kayir,

2010: s. 45).

4.5. Orgiitsel Baghhigin Diizeyleri

Isyerinde calismaya devam etme istekliligi, isyeri hedefleri igin fedakarlik yapabilme
istekliligi ve isyerini igsellestirerek Ozdeslesme, Orgiitsel baghlik olarak ifade
edilmektedir. Calisganin igyerine karsi olan baglilik duygusu, modern yonetim
yaklagimlarinda ayirt edici bir &zellik olarak karsimiza cikmaktadir. Isletme
hedeflerinin gerceklesmesindeki dnemli unsurlardan birisi de ¢alisanin igyerine olan
baglilig1 vasitastyla tiim ¢aba ve yeteneklerini bu dogrultuda kullanmasidir. Orgiitsel

baglilik duygusu, iic asamada derecelendirilmektedir. Bunlar; yiiksek, orta ve diisiik
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diizeyde baglilik dereceleridir. Ayrica, calisanin sadakati ile orgiitsel baglilik derecesi
arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir. Yiiksek diizeyde baglilik duygusu sadakat ile
sonuglanirken, orta ve diisiik diizeydeki baglilik sadakate dontismemektedir (Kog,
2009: s. 200).

Bu kisimda; diistik, orta ve yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik konular1 izah edilecektir.

4.5.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baglihk

Diisiik diizeydeki baglilik, calisanin isyeri hedefleri dogrultusundaki davranis ve
tutumlardan yoksun oldugu, isyeriyle arasindaki bagin ¢ok zayif oldugu bir durumdur.
Devamlilik bagliligi, orgiitsel baghlik siniflamasinda yer almakta olup “continuace”
olarak ta adlandirilmaktadir. Devamlilik bagimliliginin kaynagi, ¢calisanin isyeri adina
yaptig1 yatirimlardan kaynaklanmaktadir. Isi ile ilgili kazanilan dzel yetenekler, mesai
arkadaslariyla olusturdugu sosyal cevre, kariyer, kidem ve emeklilik bu yatirimlar
arasinda sayilabilir. Devamlilik bagliligi veya diisiik baglilik derecesi ¢alisanin
psikolojik anlamda aidiyet hissiyatinin azligin1 gostermektedir. Dogal olarak baglilik
derecesi diisiik olan ¢alisanlar isletmeler tarafindan tercih edilmeyen ¢alisan grubudur
denilebilir ¢iinkii bu ¢alisan grubunda bulunanlar farkli bir igletmeye gecebilmek igin
firsat kollamaktadirlar. Aidiyet uygusu diisiik olan ¢alisan gorev tanimindaki islerin
ifastyla ilgili zayif olduklar1 gibi grup baglilig1 konusunda da geri durmak suretiyle en
az c¢abay1 sarfetmektedirler. Isyerinde duygusuz ¢alisanlar olarak ta
tanimlanabilmektedirler. Bu kategorideki calisanlarda siirekli ve herseyden sikayet
etme, itiraz etme, sOylenti c¢ikarma gibi konularin i¢inde olduklarindan, netice
itibariyle sirket itibar1 da zarar gormektedir. Isletmenin iliski icinde oldugu kurum ve

kuruluglar nezdinde giiven kaybi yasanmakta, bu da isletmenin gelir kaybi ile

sonuclanabilmektedir (Kog, 2009: s. 205-206).

4.5.2. Orta Diizeyde Orgiitsel Baghlik (Ilmh Diizeyde Baghlik)

Orta diizey bagllikta, calisanin kendisini isletmeyle 6zlestirememesi, tam anlamiyla
isletmeye ait hissedememesine ragmen, isletmenin politika, hedef, amag¢ ve
faaliyetlerini kabul etmektedir. Genellikle bu baglilik diizeyindeki ¢aliganlarin tutum
ve davraniglari, isletmenin beklentilerini karsilamaya yoneliktir. Ancak, isletme
beklentileri ile bireysel degerleri oOrtiismeyip karsi karsiya geldiginde sorunlar
yasanmaktadir. Orgiitsel baghilik derecelendirmesinde yer alan normatif baglilik

“normative” olarak ta adlandirilabilmektedir. Bu diizeydeki bir baglilikta, kisinin
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isletmeye baglilik gostermenin gorev olarak gorerek, dogru oldugunu hissetmesi etkili
olmaktadir. Calisanin deger yagilari ¢ok etkilidir, 6rnegin kisi isyerinin kendsine ¢ok
ihtiyac1 olmasi sebebiyle kalmasinin isabetli bir karar olacagini diisiinmesi ya da

minnet duygusu hissiyati ile devamlilik gostermektedir (Kog, 2009: s. 206).

Bireysel, orgiitsel ya da orgiit harici unsurlardan ¢alisanlarin isyerine olan baglhliklari,
farkli seviyelerde etkilenmektedir. Bu etkinin derecesi orgiitsel baglilik seviyesini de
belirlemektedir. Isletme tarafindan olumlu ya da olumsuz olarak nitelenen tutum ve
davranislar, calisanlar tarafindan ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel baghliga olumlu veya
olumsuz sonuclar1 saptanabilen orgiitsel baglilik siniflandirmast ytiksek, orta, 1limli ve
diisiik seklinde yapilabilmektedir. Diger tanimi ilimli olan orta diizeyli orgutsel
baglilikta yiiksek is doyumu ile ¢alisanlarin isten ayrilma istegi ile is devri siirh

olmaktadir (Esmer ve Yiksel, 2017: s. 263).

4.5.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Yiksek diizeyde orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin hareketli olmalarimi ve gelismelerini
siirlandirmaktadir. Dolayisiyla gelisime karsi olusan diren¢ sebebiyle yenilenme
duygusu bastirilmakta ve yaraticilik kdrelmektedir. Baghiligin yiiksek diizeyde olmasi,
insan kaynagi kullaniminin etkisiz olmasina, is disindaki iligkilerde gerilme ve stresin

artmasina da sebep olabilmektedir (Bayram, 2005: s. 136).

Is doyumu bakimindan yiiksek diizeyde 6rgiitsel baglilik dnemli bir unsur olmaktadir.
Is hayatinda memnuniyetin saglanmasinin, bir anlamda hayat kalitesini artiran en
onemli faktorlerden bir oldugu diisiiniilebilir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik, yasam
kalitesini olumlu yénde desteklemektedir. Is tatminini artiran unsurlardan birisi de
basarisini artiracak bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin islerinden
memnun olmalarim1 ve isletmeye daha ¢ok baglanmalarini saglayan en Onemli
degiskenlerden biri c¢alisanlarin kendilerini isletmeye bagli hissetmeleri digeri ise

zorunlu baglilik olmaktadir (Yagei, 2007: s. 126-127).

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlar, isini daha cok benimsemekte ve
islerini biiyiik bir istekle yapmaktadirlar. Isletmenin boylece rekabet giicii artmakta ve
isin maliyeti diiserken kalitesi artmaktadir. Bu da isletmenin fazladan triin ya da servis
hizmeti satarak daha ¢ok kar etmesine ve calisanlarin tiicretlerine kar paymin

yansitilarak sartlarin iyilestirilmesine olanak saglamaktadir. S6z konusu sartlarin
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iyilestirilmesi ile hem sosyal ¢evrenin hem de ¢alisanlarin yararlanabilecegi yatirimlar
da gerceklestirilebilmektedir. Isverenlerin bundan dolay1 nitelikli calisanlar1 &ncelikli
basta olmak iizere biitiin ¢alisanlar isletmede tutabilmek i¢in degisik yollar aramasi

gerekmektedir (Cetin ve Kayir, 2010: s. 61-62).

Caligsanlarda isletmelerine duydugu bagliligin diizeyi yiiksekse orgiit hedeflerinin daha
cok benimsenerek hedeflerin basarilmasi igin gerekli cabalarin artirilacagi ve
isletmeye faydali olacag1 beklenilmektedir. Isletme bakimindan bu kadar énemli olan
Orgut kultlrd unsurunun isletmeye baglilikta etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir.
Boylece c¢alisanlar isletmeye olan baghliklarint artirarak yiiksek performans
gostermektedirler. Calisanlarin bir arada tutulmasina yarayan orgiit kiiltlirliniin
olusturulmasi ile isletmeler performans diizeylerini artirarak basarili olmaktadirlar.
Dolayisiyla orgiit kiiltiiriiniin dogru ve 1yi bir sekilde anlasilarak yonetilmesi
gerekmektedir. Orgiit kiiltiirii kapsaminda paylasilan hedefler, ortak ilgili alanlar1 ve
calisanlarin miisterek ¢ikarlar1 igin goOrevleri icermektedir. Burada Kkastedilen
calisanlarin arasindaki sevgi unsuru degil, miisterek fayda icin etkin ve uyumlu

calismanin 6nemi olmaktadir (Tamer, vd., 2014: s. 189).
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5. IS TATMINI

5.1. s Tatmini Kavram

Is tatmini, ¢alisanin isine karsi gelistirdigi olumlu tutum seklinde tanimlanmakta,
caligma ortamui ile ¢alisgan uyumunun saglanmasi ile ortaya ¢ikan memnuniyet olarak
ifade edilmektedir. Ayn1 zamanda g¢alisanlarin isleriyle ilgili duygular1 ve hislerinin
derecesi olarak tanimlanmaktadir. En kisa ifadeyle isine karsi, ¢alisanin duygusal
tepkisidir. Calisanin isiyle ilgili degerlendirmesinin ardindan duygusal durumunu
memnuniyet verici olarak tariflemesidir. Kisinin karsilasti§i davraniglara, aldigi
hizmetlere, isine ve calisma ortamina gosterdigi duygusal tepkidir. s tatmininin
iceriginde isle ilgili deneyimlerin degerlendirilmesinin duygusal sonucu vardir,
birlikte ¢alismaktan keyif duyulan meslektaslar vardir, maddi kazanglar ve ortaya bir
eser koymanin mutlulugu vardir. Yukarida degisik bi¢cimlerde ifade edilen is tatmini
calisanlarin isine, isyerine, meslektaglarina, caligma sartlar1 ve maas gibi konulara
yikledigi anlamla ilgilidir. Yani bir anlamda edinilen tecriibeler sonucunda calisanin
zihninde beliren duygularin disariya vurus bigimidir ya da maddi faktorlerden ziyade

manevi faktorlerin yansimasidir denilmektedir (Tuzcu, 2016: s. 163).

Is tatmininin kurumsal ve bireysel boyutlar1 da bulunmaktadir. Calisanlarin yaptigi isi
severek sahiplenmesi, isin gerektirdiklerini zamaninda yerine getirmesi hem
isyerindeki personel degisim hizinin azalmasi bakimindan hem de kisisel ruh saglig
acisindan 6nem arz etmektedir. Calisanlar, is hayatinin lokomotifi olmasi1 bakimindan,
tatmin olma seviyelerinin artmasi ile isin kalitesinin ve niteliginin artmasini saglayarak
isyerine pozitif yonde etkilemektedir. Is yasaminda, huzurlu ve mutlu olarak maddi
manevi doyuma ulasan Kkisilerin genellikle hedefledigi imkanlara ulasabilen,
belirledigi hayat standardina yetecek maddi gelir diizeyine ulasabilen, sevdigi isi
yapan kisiler oldugu goriilmektedir. Isini benimsemeyen, temel ihtiyaglarim
karsilamakta zorlanan, hatta karsilayamayarak destege ihtiya¢ duyan kisiler
mutsuzlasarak olumsuz davranislar sergilemektedirler. Is yasammin, genel
hayatimizin ¢ok Onemli bir parcasini olusturmasi bakimindan yasam doyumunu

etkileyebildigi belirtilmektedir (Karakus, 2011: s. 47).

Orgiitsel baglilikta isletmenin tamamina kars1 hissedilen olumlu tutum ve duygular
iken is tatmini daha c¢ok is ¢evresi ile iliskilendirilmektedir. Bu iki kavram birbiriyle

iliskili olmakla beraber bazi farkliliklar vardir. Is tatmini isin bazi1 boyutlarm
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ilgilendirmesine ragmen orgiitsel baglilik daha ¢ok isyerinin tamamina kars1 hissedilen
olumlu tutum ve duygulardir. Orgiitsel baglilik ile is tatmini iliskisi, olusturulan dort
ana model ile incelenmektedir. Bunlar (Kék, 2006: s. 300);

1. Is tatmini orgiitsel bagliliga sebep olur.

2. Orgiitsel baglilik is tatminine sebep olur.

3. Is tatmini ile 6rgiitsle baghlik iliskilidir.

4. s tatmini orgiitsel baghlik bagimsizdir.

5.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini birgok kavramla yakindan ilgilidir. Yabancilasma, ¢atisma, isgiicii devri,
dveamsizlik, miisteri tatmini, orgiitsel vatandaslik ve performans bu kavramlara 6rnek
olarak verilebilir. Bu kavramlar hem isletmeyi hem de calisan1 direk etkilediginden, is
tatmini konusunun yabana atilmayacak kadar 6nemli oldugunu gdstermektedir. s
hakkindaki olumlu his olan is tatmini is 6zelliklerinin degerlendirilmesinin sonucunda
olusmaktadir. Calisanin isle ilgili kisisel degerlendirme ve memnun olma seviyesinin
sonucudur. Bir ¢alisanin isinden tatmin olma derecesi ¢alisan ile ise dair bircok
faktoriin degerlendirilmesini gerektirmektedir. Ise dair faktorler yonetici tutumlari,
caligma arkadaglari, terfi imkani, maas ve isin kendisini kapsamakta iken c¢alisana dair
faktorler ¢alisanin ihtiyaglar ile ihtiyaclarinin siddeti, duygulari ile kisinin yapisi ile

ilgilidir (Bekmezci ve Mert, 2013: s. 173).

Calisanlarin, isletme performanslarini etkin kullanabilmeleri, agirlikli olarak is
tatminine bagli olarak gelismektedir. Is tatminsizliginin temelinde, disiplinsiz
durumlari, is birakmayi, sabotaj, is giicli devir hiz1 yiiksekligini, devamsizlig1 benzer
olumsuz davranislar yatmaktadir. Odiil ve ceza sisteminin adaletsiz uygulanmasi, terfi
sistemindeki yanligliklar, iicret adaletsizligi, isin yapildig1 olumsuz ortam ve fiziki
kosullar, isin yapiminda kullanilan aletlerin yetersiz olusu gibi etkenler is tatmininin
diismesine sebep olmaktadir. Ayrica, sosyal sayginlik gibi bazi faktorlerin de
caligsanlarin lehine hatali ve eksik uygulanmasi is tatmini algisini azaltmaktadir. Bu
dogrultuda, is tatmininin artirilarak daha verimli daha mutlu i ortami isteyen
yoneticiler, isletme siireclerinin temelinde kalite felsefiyle yonetilen is tatmini

uygulamalarini hayata gegirmeleri gerekmektedir (Soysal ve Tan, 2013: s. 45).

Calisanda is tatmininin saglanmasi, ¢alisanin psikolojik ve bedensel sagligiyla beraber

motivasyonu bakimindan da son derece 6nem arz etmektedir. Calisan birey isletmesini
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yalnizca ekonomik beklentisinin karsilanacagi yer seklinde gormemektedir. Bununla
beraber, calisan duygusal ve sosyal gereksinimlerini de tatmin etmeyi istemektedir.
Yonetimlerin, ¢alisanlarinin duygusal ve sosyal gereksinimlerini karsilama gorevleri
de bulunmaktadir. Kisinin is hayatiyla beraber 6zel hayatin1 da etkileyen, bireyin
mutlulugunda, huzurunda, is motivasyonunda ve performansinda énemli bir gésterge

durumuna gelmektedir (Tuzcu, 2016: s. 161).

Isletmeler, toplumsal ve orgiitsel acidan Onem tasimasi, sebebiyle giiniimiizde
calisanlara daha fazla Onem vermek durumundadirlar. Calisanlarin is tatmini
diizeyinin artirilmasi tiim isletme ve isverenler icin ¢ok onemlidir. Ozellikle de
isletmelerde calisanlar tarafindan tiiketicilere sunulan hizmet ve malin kalitesi
sebebiyle daha da ¢ok onemli hale gelmektedir. Isletmelerde, calisanlara kariyer
firsatlar1 saglamak amaciyla planlamalar1 yaparak, 6zellikle de nitelikli isgciiniin
rakibe gitmesini onlemek, insan kaynaklar1 yonetim faktérlerindendir ve ¢ok biiyiik

onem tagimaktadir (Ay, vd., 2014: s. 46).

5.3. Is Tatminin Ozellikleri

Ise gosterilen olumsuz tutum hali is tatminsizligini, olumlu tutum hali ise is tatmini
halini gostermektedir. Calisanlar i¢ diinyalar1 ile uyumlu olan bir is ortaminda
caligmak ve verdikleri emeklerin beklentilerini karsiladigini gérmek istemektedirler.
Beklentiler ile elde edilenlerler, mukayese sonucu uyumlu olarak degerlendiriliyorsa
calisanlarin is tatmini artmaktadir. Calisan is doyumu; terfi olanaklari, is arkadagligi,
iicret gibi olanaklardan olumlu anlamda faydalanarak kendiyle isi arasinda uyumu
saglayabiliyorsa artmaktadir. Calisan doyumunu saglayan unsurlar kisiden kisiye
degismektedir. Bununla birlikte 6nem seviyesine gore dnemli ya da az 6nemli olanlar
siniflandirilmaktadirlar. Calisan tarafindan o6nemli kategorisinde degerlendirilen
beklentilerinin kargilanma oran1 yiikksek olursa aymi oranda is tatmini de
yiikselmektedir. Maas dl¢eginde degerlendirildiginde is yerindeki en fazla maasi alan
calisanin en fazla is doyumuna ulasan kisi oldugu sdylenebilir. Fakat ayni kisi, is
tatmininin ise karst duygusal tepki oldugundan, mesai arkadaslariyla degisik

gerekeelerle siirekli catisiyorsa, ise kars tatminsizlik yasayabilir (Uglnci, 2016: s. 7).

[s tatmini hizlica edinilebildigi gibi ayni hizla, hatta daha hizli bir sekilde tersine de
donebilir. s tatmininin diisiik olusu, isletmede sartlarin bozuldugunu, kétiiye gittigini

gosteren en onemli delildir. Disiplin problemleri, verimlilik azalmasi, is yavaslatma
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ve bazi Orgiitsel problemlerin arkasinda gizlenmis bi¢imde is tatminsizligi yer
almaktadir. Isyeri bagisiklik sisteminin bozularak isyerinin iceriden ve disaridan
gelecek tepkileri zayiflatmasi ya da yok edilmesi is tatminsizliginin yol actig1 bazi

sorunlardir (Akinci, 2002: s. 3).

Psikolojik sozlesmeler karsilikli beklentileri diizenlemektedir ve ¢aligsanlarin igyerine
karst davranig ile tutumlarinin yanisira ig tatmini seviyesine de tesir etmektedir.
Caliganlarin igletmeden beklentileri ile kendi bakis acilarina gore elde edilen
arasindaki uyumsuzluk, is tatminsizliginin temel kaynagidir. Calisanlarin tutumlarinin
belirgenlesmesi i¢in ¢ogunlukla uzunca bir zaman gegmektedir. Is tatmini de tutum
gibi benzer sekilde isyerinde isle alakali tecriibe kazandikga gelismektedir. Calisan,
isinden beklentilerine ulagsamamasi1 durumunda is tatmini azalmaktadir. Ancak aksi
durumda kisi tatmin olacaktir. Hatta ikramiye, terfi veya farkli bicimlerde ¢alisanin
beklentisinin iizerinde bir fayda durumu sdzkonusu ise ¢alisanin tatmin olma diizeyi

en st seviyelere ¢ikacaktir (Ozler ve Unver, 2012: s. 333).

5.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Aragtirmacilar tarafindan is tatminini etkileyecek bir¢ok unsur vurgulanmaktadir. Bu
unsurlar ¢cogunlukla yoénetim tutumu, mesai arkadaslar1 ile olan iligkiler, is niteligi,
calisma kosullari, terfi imkanlar1 ve iicret gibi degiskenler olmaktadir. is tatmininin
belirlenmesinde tiim bu degiskenlerin dikkate alimmas1 gerekmektedir. Is tatmininin
kisisel bir yonii bulunmaktadir. Buna 6rnek olarak ¢alisanin sahip oldugu degerlerin is
tatminini belirleyen bir degisken olarak dikkate alinmasi verilebilir (Tuzcu, 2016:
168).

Orgiitsel ve bireysel sebepler, ¢alisanlarin is tatmininde etkili olmaktadir. Is tatmininin
boyutlarinin bilinmesi is tatminini etkileyen unsurlarin daha iyi anlasilmasi adina
onem tasimaktadir. Is tatmini gerceklesen calisanin her kosulda verimli calisacag
diistiniilmemeli, diger faktorlerin etkisi de goz ardi edilmemelidir. Calisma sartlari,
sosyal imkanlar, ddillendirme, statd, terfi, tcret, 6rgut kiltrd ve iklimi, igin yapisi,
isin toplum nazarindaki degeri, zorluk derecesi Orgiitsel nedenler olarak sayilabilir.
Egitim diizeyi ve zeka, cinsiyet, hizmet siiresi, yas, tecriibe, sosyo-kultirel gevrenin
kisi iizerindeki etkileri, beklentiler, inanclar, deger yargilari, kisilik ise bireysel

nedenler olarak belirtilmektedir (Ay, vd., 2014: s. 47).
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Isin zorluk derecesi, ¢alisanlarm tatmin edilmesi bakimindan is doyumunu genellikle
iyi yonde etkileyen nedenlerdendir. Calisanlarin basarma, basarilarin1 gdsterme
egilimleri bulunmaktadir. Zihinsel anlamda zor olan bir is calisan tarafindan
basarildiginda is doyumu da artmaktadir. Yipratici, yorucu, ¢ok agir islerin yapilmasi,
toplum takdiri kazanilmasi i¢in yeterli olmadigindan, fiziksel zorluk is doyumu
bakimindan bir doyum unsuru olarak kabul edilmemektedir. Calisana nitelik ve 6zellik
bakimindan kapasitesinin iizerinde is verilmesi durumunda, is doyumsuzlugunu ortaya
cikaracak moral bozuklugu ile birlikte farkli sikintilar gikacaktir. (Sevimli ve Iscan,

2005: 5. 57-58).

Bu kisimda; orgutsel, bireyel ve yonetsel faktorleri konulari anlatilacaktir.

5.4.1. Orgutsel Faktorler

Calisanin igyerine sagladigi deger veya katki olarak tanimlanan is, belli bir zaman
diliminde, belli bir orgiitsel ortamda gerceklestirilen gorev olarak algilanmaktdir.
Calisanin ihtiyaglarimi karsilama diizeyi ile elde ettigi iicretin yeterliligi ise karsi
gelistirecegi tutumu belirlemektedir. Isyerinde uygulanan terfi politikalar1 ve iicret
sisteminin ¢alisanlar tarafindan adil olmasi beklenmektedir. Toplumun ekonomik
yapisi, ¢alisanin yetenegi ve sorumluluk diizeyine uygun olarak ayarlanmis bir iicret,
calisanin isine karsi olumlu tutum sergilemesine sebep olmaktadir. Ucretin azlig1 ya
da fazlalig1 degil, diger calisanlarla kiyaslandiginda dengeli olmasinin ¢ok daha
onemli oldugu belirtilmektedir. Bazi bulgular, gelir diizeyi ile is doyumunun arasinda
olumlu bir iliski oldugunu da gostermektedir. Calisanin performansi, maddi gelirinin
diisiik olmasiyla azalmakta, ise devamsizligini artirmakta, hatta isin tamamindaki

doyumsuzlugu arttigindan isten ayrilma oranlar1 artmaktadir (Asik, 2010: s. 41).

Calisanlarin  verimli ve etkin kullanilabilmesi i¢in tasarlanacak programlarin
gelistirilmesinde, is tatminini etkileyen Orglitsel faktorlerin fayda saglayacagi
diisiiniilmektedir. Isin en iyi yapilmasi icin calisan nitelikleri, isin gerektirdigi
sorumluluklar ve gorevler ortaya konulmalidir. Seffaf bir is ortami, is degerlemesi, is
gerekleri, is tamimi ve is analizi gibi orgiitsel diizenlemelerle yaratilabilir. Isletme
icindeki belirsizlik gorev dagiliminin rasyonel bir is dagilimina bagl olarak ve yetkiye
gore sorumluluklarin netlestirilerek duyurulmasi ile ortadan kaldirilabilir. Genel kabul
goren bir anlayisa gore, standart ve seffaf diizenlemeler ¢alisan iizerinde olumlu etki

birakmaktadir. Isletme ¢alisanlarinin temel degerleri benimseyerek baglilik gdstermesi
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orada gliclii bir orgiit kiiltliri olduguna isaret etmektedir. Giiglii orgiit kiiltlirliniin
oldugu isletmelerde tiim ¢alisanlar isletme amaci dogrultusunda ¢alisir. Buna karsin
orgiit kiiltiirii zayif ise, tiim seviye calisanlar1 arasinda kopukluklar bulunmakta,
guvensizlik, siiphe, diismanlik hissi olusmakta ve gerilimli bir sosyal iklim
goriilmektedir. Zayif orgiit kiiltiiriinde calisanlar degisime direng gosterirler, kazanma
beklentisi olmadigi gibi siireki bir kaybetme endisesi hissetmektedirler (Akinci, 2002:
s. 5).

Orgiitsel faktorler tanimlanacak olursa belli bir zaman dilimi ve 6rgiit ortaminda, is
olarak algilanip gerceklestirilen, calisanin orgiitiine sagladigi deger veya katkidir
denilebilir. Ise yada is ortamina yonelik birgok degiskenin etkileyip gelistirdigi
tutumlar ile galisanin is doyumundan bahsedilebilir. Bu aslinda uzun bir liste olup,
icerisinde bilgi ve beceri diizeyinden ¢alisanin sosyal ve ekonomik yonden ¢ikarlarina
kadar gidebilir. Ucret, orgiitsel unsurlarin olusumundaki en temel ve en 6nemli
unsurlardan birisidir. Ucret, ekonomik kazancin yanisira ¢alisanin emeginin degeri,
isyerine olan katkisinin karsilig1 olarak da goriilmektedir. Dolayisiyla ticret degiskeni
ile is doyumu arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir. Is doyumu, iicret beklentisi
karsilanamadiginda ya da esit ise diisiik ticret alindiginda olumsuz yonde
etkilenmektedir. Ucret, calisanin algisiyla dogru orantihidir, diisiik veya yiiksek olarak,
baska bir ifade ile calisan, yaptig1 isin karsilig1 hakettigimi aliyorum ya da almiyorum
olarak algilayabilmektedir. Is doyumu, isletmedeki &diil sisteminin adil isletilmesi ile
artmaktadir. Calisan bu sayede calismalarinin sonucunu alacagina inanmakta,

basarisinin karsilik bulacagini diisiinmektedir (Eginli, 2009: s. 41).

5.4.2. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, bireyin dogustan getirmis oldugu cesitli niteliklerle birlikte hayati
boyunca kazandig1 deneyimlere dayali olarak belirlenmektedir. Yas, egitim, cinsiyet
gibi faktorler de bireyin icerisinde bulundugu kosullari degerlendirmesini direkt
etkilemektedir. Bireyin yasi ve yasamindaki donem, tutum ve davraniglari is
tatmininde belirleyici rol Ustlenmektedir. Bununla beraber, kisinin isiyle ilgili diisiince
ve tutumlar1 yasa gore bazi farkliliklar gostermektedir. Is tatmini ile bireysel faktorler
arasindaki iligki, kisinin ihtiyaglarini ve bilis diizeyini de ilgilendirmektedir (Eginli,
2009: s. 38).
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Calisanlarin aile unsuru, egitim seviyesi, degerleri, is tecriibeleri, bulundugu sosyal
gevre is tatmininin Uzerinde 6nem arz edebilmektedir. Bununla beraber, ¢alisanlarin
bireysel 6zellikleri, her ¢alisan1 diger calisandan farkli kilmaktadir. Bireyin yagamini
belirleyen bireysel faktorler, beklentilerin giderilmesinde, calisanin isletmeye karsi
tutumlarini olumlu ve olumsuz etkilemektedir. Boylece, is tatmini, ¢alisanlarin
islerinden beklentilerini bulmasindan sonra meydana gelen olumlu tutumu ifade
etmektedir. Ayn1 isletmede, ayn1 diizeyde ve ayni sartlar altinda ¢aligmakta olan iki
calisanin esit ticret almasi, bunun aksine her iki ¢alisanin beklentilerinin karsilanmasi
farkli olabilir. Calisanin beklentilerinde ve is tatmininin ger¢eklesmesinde isletmenin
calisanlarina sundugu Orgiitsel olanaklarla beraber bireysel faktorler de rol
oynamaktadir (Akinci, 2002: s. 4).

Is tatminini saglayan unsurlarla ilgili dogru bilgiye sahip olunmasi is tatmininin
saglanmasi, hatta yiikseltilmesine neden olaca, bu da orgiitsel ve bireysel hedeflere
ulagmada ciddi bir etken olacaktir. Yoneticiler, is tatmini yiiksek olan calisanlari
isletmede gormek isterler bu yiizden de is tatmini diizeyini artirmak adina isletme
adma yetkileri dogrultusunda tecriibeleri dogrultusunda ¢aba gosterirler. Isine ve
isyerine karsi ¢alisan tutumunu etkileyen unsurlar kendi i¢lerinde etkilesim halindedir.
Herhangi bir unsur tek basina belirleyici olamaz fakat énemli bir etkisi olabilir
(Akinci, 2002: s. 4).

Is tecriibesi, calisanlarm is doyumu konusunda etkisi olan diger bir unsurdur. Is
hayatina yeni giren, tecriibesi bulunmayan caliganlarin beklentilerinin dogru olmadigi
da soylenmektedir. Ancak zaman iginde bu ¢alisanlar tecriibe kazandikga is hayatinin
gerceklerini daha iyi kavramaktadirlar. Bazen mesai arkadaslar ile iliskilerin kolay
olmadigini, kendi pozisyonlarinda terfi sansinin olamayacagini zaman iginde
anlamaktadirlar. Bu hatali beklentiler, is hayatinin gerceklerinden uzak beklentiler
koymaktan ileri gelmektedir. Beklentinin yanlis konmasinin kaynagi sunlar olabilir;
miilakati yapan yOneticinin yanlis veya eksik bilgi verme iletmesi, kisinin hayalgiicii,
iletisim organlarinin yaniltict olmasi yada egitim kurumlarinin is tecriibesi
bulunmayan 6grencilerinin yetenek ve tecriibelerini abartmasi. Gergegi yansitmayacak
sekilde olusturulan beklentiler, zaman icinde c¢alisanin kisiliginde birtakim
degisikliklere sebep olmaktadir. Fakat calisan tecriibe kazandikga, beklentilerini is
hayatinin gercekleriyle kalibre etmek suretiyle yoneterek is doyumunu artirmaktadir.

Bazi ¢alisanlar ise beklentilerini halen ayarlayamamasindan dolayi, is doyumunu
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yakalayamamakta fakat bu doyumsuzlukla yasamayi ogrenmektedirler (Sevimli,
2005: s. 57).

Egitim diizeyi, is tatmini ile iliskilendirilen diger bir etkendir. Calisanlar, egitim
seviyesi ve tecriibelerine uygun konumda ¢alismak istemektedirler fakat bu
gerceklesmediginde is doyumu azalarak mutsuz olmaktadirlar. Eger calisan,
yeterlilikten ziyade beklentilerin olustugu yerde konumlandirilirsa bu kisilerde ciddi
oranda endise hissi ve stres goriilmekte, sonu¢ olarak ta bunlar is doyumunu
disiirmektedir. Calisanlar tecriibe ve egitim diizeyine uygun iste calistiginda mutlu
oldugundan is doyumuna da ulasmaktadirlar. Is tatmini konusundaki yiikiimliiliik
yalnizca calisan lizerinde olmayip isletmelerin de yiikiimliiliikkleri bulunmaktadir.
Orgiitsel basar1 i¢in bireysel basarilara ihtiya¢ duyulmaktadir. Dolayisiyla isletmeler,
ise alimda dogru niteliklere sahip calisan1 bularak c¢alistirmak, bu kisilerin kariyer
planlamalarim1 yaparak mesleki ve kisisel gelisimlerine katkida bulunmak ve bdylece
calisanlarin is tatminini gergeklestirecek gerekli adimlar1 ataracak siirecini bu

dogrultuda yiiriitmek durumundadirlar (Asik, 2010: s. 38).

5.4.3. YOnetsel Faktorler

Isyeri ortamindaki kurallar devamli olarak degismektedir. Degisim yalnizca yerel
olmayip, bolgesel, ulusal yada kiresel boyutlarda olmaktadir. Degisime ayak
uydurmak, zorlu rekabet kosullarinda avantaj elde ederek siirdiiriilebilirligini
saglayabilmek i¢in ¢ok Onemli olmasi sebebiyle isletmeler c¢alisan isgiicliinden
maksimum fayday:1 elde etmeye cabalamaktadirlar. Is tatminini gelistirmede yari
otonom ¢alisma gruplari, is zengilestirme, is genisletilmesi, iletisim, kararlara katilim,
egitim, yiikselme, kararlara katilim, yetki ve sorumluluk denkligi ile amag birligi
seklinde siralanabilir . Y 6netsel-orgiitsel unsurlar, isletmeyi hedeflerine ulastirmak icin
kullanilan yo6netim modellerini destekleyen faaliyetlerin motivasyonel bigimde
sekillenmesine yardim edecektir. Isletmedeki yéneticilerin basarist bazi unsurlara
bagli bulunmaktadir, bunlar; c¢ogunluk c¢alisan tarafindan sahiplenilen politika
izlenmesi ile ekonomik ve psiko-sosyal yapiyi iyi tanimalaridir. Is tatmini, geleneksel
ve merkezcil yonetim anlayis1 icinde cogunlukla ekonomik araglarin kullanimi ve siki

denetimine dayanmaktadir (Cihangiroglu ve Uzuntarla, 2015: s. 346).

Yonetsel ve sosyo-psikolojik araglar, modern yoOnetim anlayisini benimsemis

isletmelerde ekonomik araclara esit sekilde yer verilmektedir. Ozetlenecek olursa, bazi
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Ozendirici araglar, is tatmini anlaminda evrensel nitelik tasisa da tek bir is tatmini
modelinin tiim isletmelere, toplumlara ya da kisiler igin gelistirilmesi miimkiin
degildir. Motivasyon, is tatmininde énemlidir ve insan iligkilerine yon veren bir olgu
olarak kabul edilmektedir. Daha verimli isletmeler olusturabilmek igin ¢alisanlarin
nasil motive edilecegi yollar1 aranmustir. Insan faktorii klasik yonetim anlasinda ilk
sirada tutulmaz, ¢iinkii igin insanlar tarafindan sevilmemesinin nedeninin dogustan
geldigi diisiiniilmektdir. Kazanilan paranin, isin dogasina gore daha énemli oldugu

kabul edilmekteydi (Cihangiroglu ve Uzuntarla, 2015: s. 356).

5.5. Is Tatmini Tiirleri

Is tatmini; igsel is tatmini ve dissal is tatmini olmak iizere iki kisimda ele alinsa da,

calismamizda igsel is tatmini kullanilmistir.

5.5.1. I¢sel Is Tatmini

I¢sel tatmin kavrami, ¢alisanlarin yaptiklari isin sonucundan duyduklar olumlu his
olarak ifade edilebilir. Ayrica ic¢sel tatmin, Orgiit liyesinin isine doniik kanaatinin
belirlenmesinde o6nemli bir etkiye sahip oldugu belirtilmektedir. Isletmelerin
varliklarin1 devam ettirebilmesi i¢in beceri anlaminda donanimli ¢alisanlara ihtiyag
duymaktadirlar, dolayisiyla bu tarz ¢alisanlari igse almali, onlarin is tatminini saglamak
icin de bireysel ve mesleki yeteneklerini gelistirmelerine de imkan saglamalidir.
Isletmeler igin rekabet edebilirlik ve degisime hizli adaptasyon saglanabilmesi ¢ok
onemli iks olgudur, hatta vazgecilemez niteliktedir. Bu olgulara islerlik kazandirmak
gerekli oldugundan insan kaynaklar1 uygulamalari, bu kavramlarla uyumlu olmak
durumundadir. Isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi igin isini iyi yapan, tecriibeli,
degisime ayak uydurabilen ¢alisanlari isyerine kazandirmasi ve elide tutabilmesi artik

guniimizde bir zorunluluk halini almistir (Ozler ve Unver, 2012: s. 345).

Icsel ve dissal olmak iizere isletmelerde s6z konusu olan iki tatmin tiiriinden icsel is
tatmininde goniilliiliik esas1 bulunmaktadir. Gorevli bulunduklar1 isletmenin tiim
cabalarma goniillii kabul s6z konusudur. I¢sel is tatmini, kendi kendini devam ettirici
olarak baslangigtaki etki kaynagindan bagimsiz olmasi bakimindan isletmelerin en cok
istedigi baglilik tiirtidiir, fakat basarilmasi hem uzun zaman alir hem de kolay degildir.
Basar1 sonrasinda ise c¢alisan1 etkilemek icin yeni etki kaynaklarina ihtiyag

duyulmayacaktir. Calisan, i¢sel is tatmini tiiriinde sahiplenme s6z konusudur ve
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isletmedeki yeni diislince, degisim ihityaci, davranig ve tutumlar1 kendisinin gibi kabul
etmektedir. Bu tatmin tiirlinde, isletmenin calisanlardan beklediklerini, hatta daha
iyisini goniillii olarak kendi i¢ motivasyonlar ile saglamaktadirlar. Isletmeler, ilk
olarak ig¢sel bagliliklarin1 saglamak suretiyle ¢alisanlarini giiclendirebilirler. Personel
giiclendirmenin ve igsel is tatmininin ¢ok yakin bir iligkiye sahip oldugu hatta
birbirine esdeger oldugu bile belirtilmektedir. Yonetim, bu sebeple ¢alisanin igsel is
tatminini beklerden ayn1 zamanda hedefleri yonetimle beraber belirlemeyi beklemeli
ve nasil basarilacagimma da birlikte karar verilmelidir. Calisanin igsel is tatminini
saglayip gelistirilmesine yonetimin katkist ancak bu sekilde olabilmektedir (Dogan ve

Kilig, 2007: s. 57).

5.5.2. Digsal Is Tatmini

Digsal is tatmini aslinda ¢alisanin beklentisi ile elde ettiginin karsilastirilmasidir.
Calisma esnasinda g¢alisanin tatmin hissi igsel tatminken, c¢alismanin karsiligi olan
sonucun elde edildigindeki tatmin ise dissal tatmindir. Adlarindan da anlasilacagi
Uzere, igsel tatmini igsel oOdiiller saglayacagi gibi digsal tatmini ise digsal Odiiller
saglamaktadir. Calisanin, calisirken hissettigi tamin ile ¢alismanin karsihigini elde
ettikten sonra dogan tatmin ayni degildir. Motivasyonla is tatmini arasindaki iliski ikili
bir iligkidir. Calisanlarin genellikle c¢evreden edindikleri izlenim ile beklentileri
birbirine uydugunda tatmin ortaya ¢ikmis ve ¢alisanin motive edilebilmesi i¢in gerekli
kosullar hazirlanmis demektir. Boylece ¢alisan, ¢abalar1 sonucunda i¢ huzuru tatma

noktasia gelmis demektir (Uglincil, 2016: s. 5-6).

Calismanin sonucunda elde edilen ticret, prim gibi ekonomik ddiiller ise digsal doyum
olarak ifade edilmektedir. Ilaveten, is tatmininin kisiden kisiye degisen bir dzellik
gosterdigini de unutmamak gerekir, yani ¢alisanin degerlerine ve bunlara verdigi 6nem
derecesine gore degismektedir. Bir ¢alisan igin iicret 6n planda olup bu sayede doyumu
yakalayabiliyorken, diger bir calisan i¢in terfi 6n planda tutup bu sayede doyumu
saglayabilir. Is hayatinda sevdigi isi yapan, beklenti iicretini elde eden, kendini
gelistirme olanaklarin1 bulan ve firsatlar1 kullanabilen calisan, maddi ve manevi
anlamda doyuma ulasacagindan, is disindaki 6zel hayatinda da huzuru yakalama
anlaminda biiyiik asama kat etmis olacag: sdylenebilir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: s.

253).
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5.6. Is Tatminini A¢iklayan Klasik Kuramlar (Motivasyon Teorileri)

Is tatmini dyle bir olgudur ki, isletmedeki ¢alisan davranislariniir hedefe yonlendirerek
hareket etmesini saglamaktadir. insan unsuru, isletmeleri basariya tasiyacak en énemli
kaynak olmaktadir. Orgiitsel kaynaklar sinirhidir. Bu anlamda insan kaynagi ve
potansiyeli ¢cok degerlidir. Etkin liderlik uygulamalar1 ve becerilerinin sergilenmesi,
isletmelerin tliretkenlik ve basarisindaki en 6nemli unsur olan insan kaynaginin motive
edilerek dogru yonlendirilmesindeki en ©Onemli yollardandir. Insan, toplanan
teorilerde, psikolojik ve fizyolojik acidan siirekli gelisen bir varlik olarak ele
alinmaktadir. Bununla birlikte, diisiince ve isteklere temel olusturan hissel ve rasyonel
yonler, his, algi, belirli tutum, kapasitesi, i¢sel yetenekleri ve bireyin gelismesi iginde
durur. Kisiyi anlayarak ve davranislart yorumlayarakkisi igindeki unsurlarin
belirlenerek ve sonunda bu unsurlara hitap etme yoluyla calisan motive edilmeye

calisilmistir (Yesil, 2016: s. 158-159).
5.6.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisi teorisi, motivasyon teorilerinin en Onemlisidir
denilmektedir. insanlarin ihtiyaglar1 kendi iclerinde bir hiyerarsi, yani 6ncelik siras
olusturmaktadir. Buna gore kisinin gelisimine mevcut zaman dilimi itibariyle baskin
olan ihtiyac¢ kategorsisinin niteligi tarafindan belirlendigi, ayn1 zamanda bir {ist seviye
ithtiyaclarin1 tatmin etme arayisina girdikleri soylenmistir. Kisi gelistikge, tatmin
edilen ihtiya¢c sonrasi bir iist seviye ihtiya¢ arzulanmaya baslanilir. Bahsedilen
hiyerarsi, Maslow’un ihitya¢ hiyerarsisi teorisinde bes katmanli pramit goriintlisti
seklindedir. Asagidaki sekilden de goriilebilecegi lizere fizyolojik, giivenlik,
bagimlilik, sayginlik ihtiyaglar1 diye siralanan ilk doért katman temel ihtiyaclar, yani
alt diizey ihtiyaclar olarak kabul edilmektedir. Buna karsin kendini gergeklestirme
katman1 biiyiime ihtiyaci, yani iist diizey ihtiyacolarak belirtilmektedir. Alt diizey
ihtiyaglarin siirekliligi karsilanmadan davraniglarin, {ist diizey ihtiyaglar tarafindan

etkilenmesi beklenmemektedir (Mengu, 2017: s. 1992-1993).
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Sekil.8: Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow tarafindan, ihtiyaglarin belirlenmesinde iki varsayim one stiriilmiistiir. Buna
gore temelde ihtiyaglar bulunmaktadir. Kisinin ihtiyaglariin anlasilmasiyla
davraniglart anlasilabilmektedir. Diger varsayiminda ise ihtiyaglarin Oncelik ve
siddetinden bahsedilmektedir. Buna gore kisi, organizamasi, sagligi ve giivenligi i¢in
ihtiyaclarin gerekliligi siralamasini, akil yerine islevsel olacak bigimde kendi
kontroliinde tutmalidir. Maslow hiyerarsisinde birinci sirada fizyolojik ihtiyaglar en
temel ihtiyaclar olarak belirtilmistir. Sirasiyla ilk dort siradaki yani fizyolojik,
giivenlik, ait olma ve saygi ihtiyaglar1 karsilanan calisanlarda kendini gdsterme
ihtiyaci en iist ihtiyag olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin i¢indeki potansiyeli ortaya
cikarmasi kisilik haline getirmesi, kendini gerceklestirme olarak ifade edilmektedir.

(T.C. Milli Egitim Bakanlig1, 2015: s. 26-27).

Insanlarin biitiin davranislari, ihtiyaclar hiyerarsisi teorisine gore bir ihtiyac1 gidermek
iizerine olmaktadir. Bu ihtiyaclar hiyerarsik siralamaya goére olup, 6nde bulunan
ihtiya¢ tatmin edilmeden digerleri insan1 yoOnlendirememektedir. Bese ayrilan
ihtiyaclar hiyerarsisi su sekilde siralanmaktadir (Giimiis ve Sezgin, 2012: s. 8):

1. Fizyolojik ihtiyaclar: Normalde yeme-igme bi¢iminde tanimlanan bu
ihtiyaglar igletmelerde is ortamy, iicret seklinde ifade edilebilir.

2. Giivenlik ihtiyact: Yasamsal can giivenligi olarak tanimlanan bu ihtiyag

isletmelerde emeklilik, adalet, is saglig1 ve giivenligi gibi konulara tekabiil etmektedir.
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3. Sosyal Ihtiyaglar: Arkadaslik seklinde tanimlanan bu ihtiyag¢ isletmelerde
yoneticilerin ilgisi, ait olma gibi konular1 kapsamaktadir.

4. Ozsayg: ihtiyact: Prestij, taninma gibi konularmn isletmelerdeki karsilig
terfi, odiil, takdir edilme seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.

5. Kendini tanimlama ihtiyaci: Bilgi, beceri ve yeteneklerini sorumlu oldugu

cevreye gosterebilme olarak tarif edilmektedir.

Abraham Maslow, klinik psikologu olup, teorisi genellikle hiyerarsi teorisi geregi
olarak taninan kisisel yargiya dayanmaktaydi. Calismaya yonelik motivasyon, Maslow
tarafindan yayinlanarak c¢alisanlarin motivasyonuna yonelik davraniglari ile yonetim
alam1 ve oOrglitsel davranisa bakmanin yeni bir yolunu sundu. Bdylece insan
ithtiyaclarinin isletmelerde kavramsallastirilmasi biiylik olasilikla bu teori tarafindan
onerilmistir. Bununla beraber Maslow’a gore, insanlarin biiyiidiigii ortamda ihtiyaglar
yeterli 6lciide karsilanmadi ise iyi egitilmis, saglikli bireyler olarak islevlerini yerine

getiremeyeceklerdir (Kaur, 2013: 1061).

5.6.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederick A. Herzberg’a ait olan Cift Faktor Teorisi, motivasyon ile ilgili farkli bir
caligmadir. Arastirmalara gore, rutin ¢alisma igerisinde yer alan, ¢alisma kosullar1 ve
iicreti 6n plana c¢ikararak ise fazla ilgi duymayan calisanlairn kendini kotii hissettigi,
sorumluluklarinin farkinda olarak kendini isiyle ilgili tutan ¢alisanlarin ise kendini iyi

hissettigi belirtilmektedir. Bunlar (Mengii, 2017: s. 1998):

1. Motivayon Faktorleri: Calisan1 mutlu eden, calismaya 6zendirerek ise
baglayan unsurlar Herzberg tarafindan motivasyon faktorleri olarak tanimlanmaktadir.
Bu motivasyon faktorlerine 6rnek olarak isyerinde terfi, takdir edilme, yetki sahibi
olma verilebilir. Saydigimiz bu unsurlarin varligi ile kisilerin ¢alisma arzu ve istekleri
artmakta, igyerine daha fazla baglanmaktadirlar. Aksi durumda, yani motivasyon
unsurlarinin olmamast durumunda ise ¢alisma istegi azalmaktadir.

2. Hijyen Faktorleri: Hijyen denildiginde genellikle aklimiza temizlik
tedbirleri, sagliga zarar verecek durumlardan korunma tedbirleri gelmektedir. Teknik
anlamda bakildiginda, isyerlerinin saglikli bicimde yonetiliyor olmasi hijyen faktorii
olarak sayilabilir. Kurallarin, Oncelikle teknik, o©rgiit ve hukuki acgidan
yapilandirilmas, isletmeler agisindan bir gerekliliktir. Calisanin tatminsizligine neden

olarak, mutsuzlagmasina, akabinde isten ayrilmasina varan sonuglara ulastiran
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unsurlar, hijyen faktorleridir. Ornek olarak, organizasyondaki alt-iist iliskileri, iicret
diizeyi, is saglhigi ve giivenligi, calisma sartlari, yonetim tarzi ve isletme politikalar
verilebilir. Bireylerin calismaya motive edilebilmesi ve ig tatmininin olusturulmasi
ancak bu hikyen faktorlerin ortadan kaldirilmasina bagli olmaktadir. Herzberg,
calisan1 kotiimserlige iten hijyen faktorler ile motive ederek performansi artiran ve
calisan1 isine, igyerine baglayan hijyen faktorlerin birbirinden ayrilmasi gerektigini
belirtmektedir. Gerekli tedbirlerin, igyeri tarafindan alinmasi ile hijyen faktorlerin

olumlu duruma doénmesi sayesinde ¢alisanlar ise daha sik1 sarilmaktadirlar.

Maslow’un piramidi, motivasyon teorilerinden biri olan Herzberg’in iki faktor teorisi
ile uygun bicimde tamamlanmaktadir. Calisma sartlari, is sagligi ve giivenligi, maas,
insan iligkileri gibi faktorler is tatminsizligine sebep olmaktadir. Bununla beraber
motivasyon saglayan unsurlar, memnuniyeti artiran ve tatmin edici faktorleri
icermektedir. Buna gore sorumluluk alabilme, mesleki gelisimin saglanmasi, taninma,
basar1 gibi faktorler motive edici faktorler olarak belirtilmektedir. Calisanlarin
isletmedeki motivasyon unsurlarin1 anlamak veya derlemek i¢in Herzberg’in iki faktor
teorisi kullanilmaktadir. Endiistriyel hijyen unsurlarindaki basarisizlik ta ¢alisanlarin
memnuniyetsizligine yol agmaktadir. Hijyen faktorleri konusuna 6zen gosterilmemesi
Ofkeye varabilen tatminsizlige neden olmaktadir. Tersi durumunda yani endiistriyel
hijyen konusuna dikkat edildiginde ise ¢alisanlar tarafindan yapilan uygulamalarin
zaten dogal olarak karsilanmasi gereken durumlar oldugu diistiniildiigiinden olumlu
manadaki tesiri blylk olmamaktadir. Bunun yani sira maaslarin 6denmemesi
calisanlarin Ofkelenmesine neden olmaktadir. Maaslarin 6denmesi, calisanlarin
ofkesinden sonra gerceklesmesi motivasyon artirici bir yontem olmamaktadir. Is
performansinin artirilmasina yarayan motivasyonun 6n sarti, motive eden unsurlarin

yerine getirilmesi olmaktadir (Mania, 2018).

Iyi ¢aligma kosullar1 ve yiiksek maas almalarina ragmen calisanlairn motivasyonunun
neden diistligli, Herzberg kuraminda agiklanmaktadir. Herzberg, motivasyon hissinin,
isin kendisinden geldigini belirtmektedir. Dolayisiyla, isin niteligi ile isi yapacak
kisinin 6zellikleri uyumlu olmasi gerektiginden yoneticilerin bu konuya dikkat etmesi
onem arzetmektedir. Herzberg kuramina gore, iyi bir ige en bastan sahip olan ¢aliganlar
performanslarini artirarak iyi performans sergilemektedir. Isverenler, her iki unsurla
ilgilenmeli c¢ilinkii ¢alisanlarin iretkenligi ve is tutumlarinin gelisimi bu yolla

saglanabilir. Memnuniyet oraninda bir artisin olmasi, yonetici nazarinda otomatik
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olarak memnuniyetsizliklerin azaldigi anlamina gelmemesi gerekmektedir (Berghe,

2011: s. 16).

5.6.3. McClelland’in Thtiyaclar Kurami

Bagarma Ihtiyaci Teorisi adi ilk olarak, David McClelland tarafindan 1961 yilinda
yayimlanan Achieving Society ismini verdigi kitabinda yeni bir motivasyon teorisi
olarak ortaya atilmis ve insan davraniglarinin ii¢ ¢esit motivasyondan kaynaklandigi
belirtilmistir. McClelland’a gore bunlardan birisi digerlerine goére baskin olup yas,
kiiltiir yada cinsiyet gibi ayrimlar bu motivasyon kaynaklarini etkilememektedir.
Fakat, hayat tecrlbesi ve kultlr, baskin motivasyonu biiyiik 6l¢iide belirlemektedir.

Bahsi gegen motivasyon kaynaklar1 sunlardir (Mengii, 2017: 1995);

1. Basarma (Achievement) Ihtiyaci
a. Hedef zorlu ise gerceklesmesi de giiglii istege baghdir ,
b. Risk hesab1 hedeflerin gergeklesmesinde biiyiik 6nem arz etmektedir,
c. Diizenli geribildirim (feedback) ilerleme ve basar1 i¢in zorunludur,
d. Yalniz calisma basarinin gerekliligidir.
2. lliski Kurma (Affiliation) Thtiyaci
a. Bir gruba ait olma, ¢alisanlarin isteyecegi birseydir,
b. Genellikle grupla birlikte hareket ederek, onlarin isteklerine uyar ve
begenilmek ister,
c. Rekabet ortaminda igbirligini artirmaktadir,
d. Belirsizlik ve yiiksek riskleri sevmez.
3. Gii¢ Kazanma (Power) Ihtiyaci
a. Diger calisanlar1 etkilemek ve kontrol etmek ister,
b. Iddia ve savlarini kazanmak ister,
c. Rekabet ortami ve akabinde kazanmay1 sever,

d. Statiisii sayesinde bilinirliginin olusmasindan hoslanir.

Karmasik kavramlardan biri olan is tatmini, kurum icinde zararl veya faydali olabilir,
bu nasil kullanildigryla ilgilidir. Is tatminini faydaya déniistiirmek isteyen yéneticiler,
calisanlara zaman ayirmali ve beklentilerini dinlemelidir. Is tatmini teorileri
birbirinden farklidir. Is tatmini unsurlarini bir araya getirecek kaynak kisiler lider

yoneticilerdir. Iliski kurma, gii¢ ve basarma ihtiyaci olacak sekilde, insan ihtiyaclari
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lic gruba ayrilmistir. Ayrica 6grenilebilir oldugunu ileri siirmiistiir. Bu durum diger
kapsam teorilerine gore dogustan gelmektedir (Ulukus, 2016: s. 248).

Bagar1 ihtiyact bu teoride, teorisinin adini da almasindan anlasilacagi iizere 6n plana
cikmaktadir. Hedefe ulagma, isin iistesinden gelme ve basarma istegi Onemli
gostergeleri arasindadir. Daha oOnce yapilmamist yapailmek, rekor kirmak, zor
hedeflere ulagsmaya ¢alismak gibi durumlar basar1 kavrami olarak gdsterilmektedir.
Basarma ihityaci olan bireylerin egilimi, sans faktoriiniin devre dis1 birakilarak, kendi
yetenekleriyle Ustesinden gelebilecekleri isler olup, sorumluluk alarak basarabilmek
icin eksik olduklarmi diisiindiikleri yonlerini iyilestirmek icin gerekli aksiyonlar
planlar, elde eder ve sonunda basar1 geldiginde mutluluk duyarlar. Iliski kurma ihtiyaci
yiiksek olan insanlar, zamaninin biiytik kismini farkli kisilerle yakin iliski kurabilmek
icin harcamasindan anlasilmaktadirlar ve bu giidiiye sahip olan kisilerde diger
insanlarla iliiski gelistirmenin 6nemi biiyiiktiir. Diger bir ihtiyag¢ olan gii¢ ihtiyacinda
digerlerinin kontroliinii saglama istegi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Belirli bir
davranisa sebep olan giidii yada etki, farkli bir ifade ile isletmenin hedefleri
dogrultusunda c¢aliagnlar1 inandirma, 6zendirme ve hedefe ulastirmak i¢in yapilan her

tirli eyleme Motivasyon denilmektedir (Ulukus, 2016: s. 251).
5.6.4. Alderfer’in ERG Kurami

ERG teorisine gore varolus, baglilik ve gelisme ihtiyaglari, insanlarin en temel {i¢
ihtiyacidir. Fiziksel istekler, yani giivenlik, yeme, igme, ¢alisma sartlari, iicret birinci
siradaki varolus ihtiyaglarini olusturmaktadir. Bagkalar1 ile yalnizca isyerinde degil,
ayni zamanda is disinda da iliski kurma, digerleri tarafindan kabullenilme, takdir
edilme gibi baglilik ihtiyaglar ikinci sirada yer almaktadir. Son siradaki ihtiyaglar ise
kendini gergeklestirme ve 6zsaygi ihityacini birlestiren ihtiyaglardir. Alderfer, bu Ug¢
basamaktan herhangi birisinin etkisi ile bireyin herhangi bir zamanda davranislarini
diizenleyebilecegini belirtmektedir. Teoriye gore, ¢ok istenen sonug beklentisi i¢in kisi
¢ok cabalayacaktir. Buna karsin, istendigi halde sonug¢ beklentisi giicli olmayan
amaglar igin yeterince efor harcamayacaklardir. Ornek olarak terfi beklentisi olan
calisan, c¢ok calismanin terfi etmesine etki edecegine inandiginda performansini
artiracaktir. Eger terfi etme durumu performans degil de farkli sartlara baglanmus ise
beklentinin gerceklesmeyeceginden kaynakli performans artirma hususu anlamini

yitirecek ve performans artirmaya ihtiyag duymayacaktir (Yesil, 2016: s. 172-173).
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Alderfer’in teorisi birka¢ boyutuyla, Maslow’un teorisine benzemektedir. Aslinda
Alderfer, Maslow’un teorisini yeniden tanimlayarak basitlestirmeyi hedeflemektedir.
Buna ragmen her iksinin teorileri arasinda dnemli farklar da bulunmaktadir. Alderfer
kendi teorisini 3 ayr1 kategoriye ayirmaktadir. Bunlar; E-Varlik, R-Baglantililik ve G-
Gelisim ihtiyaglarini ifade etmektedir. Maslow’un teorisindeki, diisiik kategorideki
ihtiyaclarin korunabilmesi, harekete gegilmeden once tatmin edilmesi, iki teori
arasindaki en 6nemli farki belirtmektedir. Alderfer, iki ya da daha fazla kategorinin
ayn1 anda karsilanabilecegini gostermektedir. Alderfer’in teorisinde ihtiyaglarin
karsilanmast bakimindan daha 1limli nitelikler tasimaktadir. Alderfer, ii¢ ana
kategoriyi, Maslow’un teorisine kiyasla daha esnek olacak sekilde ortaya koymustur.
Varlik ihtiyaclar1 daha yiiksek oncelige sahip iken insanlarin 6nceligi degisen sartlara
gore farklilik gosterebilir (Pratap, 2016).

ERG kurami, Amerika’li psikolog Clayton Aderfer tarafindan ortaya atilmis
olup, hareket noktast Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarsisidir. ERG bir kisaltma olup,
Existence (Varolma ihtiyaci), Relatedness (Iliski kurma ihtiyac1) ve Growth (Gelisme
ithtiyac1) bas harfleri kullanilmistir. ERG’1 biraz daha agik sekilde ifade etmek
gerekirse (Meng, 2017: 1994);

1. Varolma Ihtiyac1; Yemek, igmek, barmmak gibi, insanlarin dogumdan gelen
ihtiyaclardir.

2. 1liski Kurma Ihtiyaci; Insanlar, farkli insanlarla goriismek, duygu ve
diisiincelerini paylagmak, kisace digerleriye bir iliski icinde olmak isterler.

3. Gelisme Ihtiyaci; Insanlarmn, taninmak, basarili olmak, gevresinde kabul
gbrmek gibi her insan tarafindan arzulandigi iizere, devamli surette kendilerini

gelistirmeye ihtiya¢ duyarlar.

5.6.5. Locke‘un Deger Kurami

Locke, doga durumunu yoneten, herkesi baglayan bir doga yasasindan bahsetmektedir
ve s0yle demektedir; akil bu yasanin ta kendisidir, herkes bagimsiz ve esittir, kimse
kimsenin sahiplenmeleri, 6zgiirliik, saglik yada yasamina zarar vermemelidir. Locke,
insanlarin korunmasini ve barigin1 géren doga yasasina riayet edebilecegini, ¢linkii bu
hakkin ihlali yada yasanin ¢ignenmesi durumunda, herkesin hakkini koruyabilecek
diizeyde cezalandirma hakkina sahip oldugunu sdylemektedir. Locke, insanlarin
tamaminin digerlerinin hakkini gasp etmekten ve karsilikli zarar vermelerden

alikonulabilecegini sdylemektedir (Evren, 2015: s. 31-44).
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Locke, zihni dogusta bos bir levhaya benzetmekte, i¢ ve dis diye ikiye ayirdigi duyum
aracilifiyla bu levhanin dolduruldugunu ve dogustan bilginin imkansiz oldugunu,
“Insanlarin anlama yetisi iizerine bir deneme” adli kitabinda one siirmektedir.
Diisiicenin, alginin, yada anligin dolaysiz nesnesi olan veya zihnin kendisinde
algiladigr her sey Locke’a gore “ide”dir. Giiclin bulundugu nesnenin niteligi ise
zihnimizde herhangi bir “ide” iiretme giiclidiir. Yine Locke, “t6z”lin, cismin tim
nitelikleri ile giclerinin tamamini kapsadigini, ayrica kendi taniminda da belirtildigi
gibi, cisimleri cisim yapan nitelikler, birincil nileliklerdir demektedir. (Bravo, 2008: s.
59-76).

Bireysel yapidaki endiistri Oncesi miilkiyet bi¢imi olup, Locke tarafindan
mesrulastirilmast hedeflenmistir. Degistirilmis tiretim yontemiyle sosyal bir karaktere
biirinmiis olan modern kapitalist miilkiyetin teorik temelini olusturmustur.
Miilkiyetein mesrulastirilmasina yonelik bu argiimanlar zincirinde emek deger
teorisinin kritik bir rolii oldugu belirtilmistir. Locke, bireysel 6zgurluklerin temeline
0zel miilkiyeti oturtmaktadir, buna karsin Marx’m emek deger teorisi ile kapitalist
sistemdeki 6zel miilkiyete dayali sisteme karsi ¢gikmaktadir (Birdal, 2007: s. 39).
Locke miilkiyet hakkini bireysel 6zgiirliigiin merkezine yerlestirirken, Marksistler
bireysel Ozgiirliigiin ancak miilkiyet hakkinin kaldirilmasiyla elde edilebilecegini
savunurlar. Marx'a gore, tiretim tarzindan kaynaklanan dogru haklarin dogrudan bir
sonucu olarak, iiretim bir erkegin zihinsel ve fiziksel olarak insancillastirilmamasini
belirleyen yonlii bir gii¢ haline gelir. Bu insancillastirmaya yabancilasma denir ve
adami piyasada alinip satilan bir meta haline getirir. Erkegin gercek varligini tekrar
kazanmasinin tek yolu, proletaryanin devrimci bir diktatorlik dénemi boyunca dzel

nn

milkiyeti elimine ederek "miilkiyet 6zgiirliigiinden" "miilkiyetten 6zgiirliige" gecmek.
Marx ve Engels, “toplum proletaryasinin en diisiik kesimi olmak, toplumu bir biitiin
olarak yetistirmeden, kendisini kaldiramaz.” Bu nedenle, Marx ve Engels tarafindan
formiile edildigi gibi, “proletaryanin devrimi”, yeniden iiretmeyi amaglamiyor. Adina
siif egemenligi, ancak gercek demokrasinin gelisebilecegi ve bireysel 6zgiirliiglin

saglanabilecegi sinifsiz bir toplum yaratmayi amaglamaktadir (Birdal, 2007: s. 60).
5.6.6. Porter-Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Odiiliin degerine gére motivasyon ve gayretin derecesi, Porter-Lawler’in gelistirilmis
beklenti kuraminda dikkate alinmistir. Calisanin isi basarmak i¢in harcayacagi

enerjinin yaninda bilgi ve becerisi, gérevini algilamis olmasini da kapsamaktadir. Terfi
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ve parasal kazang olabilecegi gibi, basarma hissi ve tatmin olma gibi i¢e doniik bir
durum da olabilmektedir. Teoriye gore; calisanin i¢cinde oldugu digsal ortam ve
ozellikleri motivasyon Tlizerinde onemli bir etkendir. Teorilerinin esas noktast;
calisanin hangi amag tarafindan ve nasil motive edildigi ile alakalidir (Erdem, 1998:
5.55).

| BILGI VE YETENEK |
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Sekil.9: Porter-Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Kurami (Erdem, 1998: 55)

Sekil.9’daki Porter-Lawler’in gelistirilmis beklenti kuraminda, kisaca anlatmak
gerekirse algilanan rol ile bilgi ve yetenegin, gayretle birlesmenin performansi
olusturdugu, bunun da i¢sel ya da dissal olmak kaydiyla algilanan esit 6diil ile tatmin
olma duygusu anlatilmaktadir.

Odiiller; Porter ve Lawler tarafindan igsel ve dissal olacak sekilde ikiye ayrilmistir.
Bitmeyecek bir isi fazla mesai yaparak bitirmek ya da bir soruna ¢are bulmak gibi
ornekler ¢alisanin kendi davranislariyla sonug elde edebildigi i¢in i¢sel ddiiller olarak
belirtilirken, daha c¢ok isletmeler tarafindan takdir edilen, terfi etmek, makam odasi
sahibi olmak, bir sebepten ekstra iicret almak gibi ddiiller digsal odiiller olarak
belirtilmektedir. Odiilii alan bireyin tatmin olup olmadigi konusundaki algisini
belirleyen beklentisi buradaki onemli noktadir. Yani, calisanin aldigr odiil ile
gosterdigi caba karsiliginda bekledigi odiiliin uyumlulugu o6nemli bir husustur.
Calisanin beklentisinin altindaki bir o6diil, calisan1 motive etmeyecek, aksine
doyumsuzluk yasatarak mutsuz edecektir. Ayrica, doyum igin 6diil almak yeterli
degildir, ancak c¢alisanin beklentisine gore dogru zamanda alinan 6diil doyumun
gerceklesmesini miimkiin kilacaktir (Beylik, vd., 2011: s. 255-256).

Vroom’um modeli, Porter ve Lawler tarafindan gelistirilerek doyum ile performans
arasindaki iliski vurgulanmistir. Eger ¢alisan, ¢abasi ile yiikseltecegi performansinin,
onu tatmin edecegi, doyum saglayacagi bir noktaya tasiyacagina inanirsa bu durumda
caba icin giidiilenmektedir. Porter, performansin ¢aba ile dogrudan etkilenmedigini
soylemektedir. Caba ile performans arasindaki ara degiskenler; rol algisi, karakter ve

yetenektir. Yani ¢abadan bagimsiz olarak ¢alisanin rol algisi, yetenegi ya da niteligi
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uygun degil ise performansi yiikkselmemektedir. Vroom’un beklentiler kurami, Lawler
ve Porter tarafindan bazi orgiitsel sartlar dikkate alinarak gelistirilmistir. Burada amac,
Vroom’un modelinin dayanaginin temelini kuvvetlendirmekti. Modele gore, isinden
doyum saglamasi i¢in beklentilerinin gergeklesmesi yeterli degildir ve bu durum
Vroom’um beklentiler kuraminda da ifade edilmistir. Calisan kendi algisina gore,
aldig1 odiiliin gosterdigi performansina oranla adil oldugunu hissetmelidir. Ciinkii,
calisan kendini ayni ya da benzer is yapan diger c¢alisanlarla mukayese ettiginde
adaletsizlik algilarsa yine tatminsizlik ortaya ¢ikacaktir. Ozetle alinan 6diil, algiladig:
odiilden az olmamalidir. Calisanin isletmedeki yetki ve sorumluluklarinin tam olarak
belirlenmesi, gorev taniminin agik bir sekilde tarif edilmesi gerekmektedir, aksi
taktirde basar1 ve ¢abanin olumsuz sekilde etkileyecek rol ¢atismalairnin varligi da

Model’de belirtilmistir (Kliglikozkan, 2016: s.92).

5.6.7. McGregor’un X ve Y Kurami

Douglas Mc Gregor tarafindan gelistirilen kuramda, yoneticilerin ¢alisan davranisi
hakkindaki varsayimlari kendi davranislarini belirleyen faktérlerden olusmaktadir. X
ve Y kuramlar1 olarak adlandirilan bu varsayimlar, iki grup altinda toplanarak zit
fikirleri icermektedir. Kisilerin davrnais 6zellikleri, X ve Y kuramlarina gore asagidaki

sekilde siralanabilir (Simsek ve Celik, 2014: s. 49-50);

X teorisine gore;

1. insanlar galismaktan hoslanmadigindan her firsatta calismaktan
kaginmaktadir.

2. Bundan dolayi, insanlar1 calistirabilmek i¢in yonlendirme yapilmali,
korkutulmali hatta tehdit edilmesi gerekmektedir.

3. Swradan birisi, is ya da kariyer heveslisi olmayip, kendine en fazla geliri
getirecek, sorumluluk almaktan kagabilecegi, giivenlikli is aramaktadir.

4. Calisanlarin  bircogu yaratict olmamakla beraber yeniliklere direng
gostermektedir.

5. Calisan icin 6nemli olan Orgiit ¢ikarlari olmayip, bireysel c¢ikarlar1 daha
onemli olmaktadir.

Y teorisine gore:

1. Kisinin herhangi iste calismasi, fiziksel ve zihinsel caba harcayarak

dinlenmesini ya da oyun oynamasini isteyecek kadar dogal olmaktadir.
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2. Kisinin bir ige girmesiyle, 6nceden belirlemis oldugu amaclarina ulagmasi
icin kendi kendini yonlendirip, kontrol etmektedir.

3. Kisi amaglarina yonelerek, odiillerin yani sira bagar1 gereksiniminin
tatminine yonelmektedir.

4. Normal insanlar, 6grenmek isteyip, kosullarin saglanmasiyla sorumluluklari
zorlamayla degil isteyerek almaktadir.

5. Kisinin yaraticilik ve yenilikler kesfetme 6zelligi toplum i¢inde sinirli kisiye

verilmemis, genis sekilde yayilmistir.

1960 yilinda, dayanagi Maslow ihtiyaclar hiyerarsisi kurami olan ve geleneksel
yonetimini anlatan X kuramini aktarmakta ve Y kurami ile kisilerin, isletmelerin
hedeflerinin birlestirilmesini  belirtmistir. McGregor tarafindan savunulan Y
kuraminda ¢alisanlar, isletmedeki minimum ihtiyaglar1 karsilandiginda basarili olmak
icin c¢aba sarf etmeye baslamaktadir. McGregor, calisanlarin motivasyon temelini,
prsikolojik yaklagimlar, calisma aligkanliklar1 ve c¢alisanlarin ise bakis acilar
yonunden bircok gruba boélmektedir. McGregor ¢alisan degerlendirmesinde
calisanlarin moive edilmelerine dair 6zellikleri de agiklamaktadir. Bu agiklamalar, X
ve Y kuramlari ile W ve Y kuramlar1 bigiminde ifade edilen insan psikolojisiyle ilgili

analizleri icermektedir (Giimiis ve Sezgin, 2012: s. 16-17).

X-Y teorisinde, c¢alisanlara yonelik, Douglas McGregor tarafindan iki degisik
degerlendirme Ozetlenmektedir. Calisanlarla ilgili negatif degerlendirmeler X
teorisinde yer bulurken, pozitif degerlendirmeler Y teorisinde ortaya konulmaktadir.
Yoneticilerin izledikleri yonetim yaklasimi hakkindaki bazi ipuglari, ¢alisanlar1 hangi
teorinin varsayimlarina gore degerlendirdiklerini ortaya koyabilmektedir. Ayrica,
isletmedeki hakim yonetim anlayist hakkinda fikir edinmek igin, ¢alisanlarin da iginde
bulunduklar1  isletmenin  geneli  hakkindaki degerlendirmelerine  bakmak
gerekmektedir. Hem c¢alisanlarin hem yoneticilerin X-Y teorileri ¢ergevesinde
isletmenin genel durumu hakkinda fikir birligine varmalar1 gerekmektedir. Isletme i¢in
en dogru yonetim yaklagiminin uygulanmasina bdylece imkan saglanmaktadir. Yogun
olarak Y teorisi Ozelliklerinde calisanlarin bulundugu bir isletmede, yonetici de Y
teorisiyle uyumlu yonetim anlayisini benimsemesi gerekmektedir. Bu haliyle hayata

gecirilmis yonetim uygulamalarinin, basarili ydonetim noktasinda énemli oldugu kabul

edilebilir (Tekin, vd., 2016: s. 81-82).
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5.6.8. Japon Z Kurami

Japonya iilke ekonomisinin kiiresel diizeyde bir rekabet giiciine ulasabilmesinin
temelinde, kalite ve dretkenlikte Amerikan isletmelerinden daha iyi konuma
getirilerek ekonominin hizla kendine getirilmesi yatmaktadir. Yonetim bilimciler,
dogla olarak konuyla ilgilenmeye baslamiglardir. Japon kiiltiiri, Amerikan
kiiltiirtinden farklidir ve yonetim tarzlarimin da kiiltiirlerinden  etkilendigi
belirtmislerdir. Boylece, Japon-Amerikan tarzlarinin sentezlendigi tamamen yeni bir
yonetim tarzi tanitilmistir. Bu iki yonetimini harmanlayan Z kurami; orgiit kiiltirti
kavraminin Chester Barnard, Elton Mayo ve Philip Selznick tarafindan ele alinmasi,
yonetim bilime girmesi konusunda belirleyici yaklagimlardan olmustur (Beycioglu,

2007: s. 63).

Japon Z kurami, Japon anlayisin, Amerikan yonetim anlayisina uyarlanmasiyla ortaya
¢ikan bir teoridir. Z teorisi, teoriksel bir model gelistirme ¢alismasi olup, hedefledigi
konular sunlardir; ¢alisanin tiim c¢evre baglantilar1 ve ailesi ile birlikte ele alinmasi,
mesleki anlamda uzmanlastirma sisteminin kurulmasi, bi¢gimsel olmayan kontrol
mekanizmalarinin kurulmasi, dogru degerlendirme ile etkin terfi sistmeinin kurulmasi,
bireysel sorumlulugun gelistirilmesi, fikir birligi esasina dayanan kararlar alinmasi ve
son olarak uzun dénemli istihdam planlamasi yapilmasi. Orgiit ve yodnetim
kuramlarinda, Z Kurami ile yeni bir doneme girilmistir. Bu kuramda c¢alisanlarin
yabancilasmasi 6nlenmektedir, bunu da resmi olmayan degerleri, paylasilan hedefleri,
ortak degerleri ve katilimci karar siireclerini 6nemseyerek basarmaktadir. Z Teorisinin
shaip oldugu iki 6nemli kriter giiven ve ekip c¢alismasidir. Z Teorisinin énemli ilk
stratejik kriteri giiven, etkinlik ve verimliligin uyumlu hale getirilmesi ile olmaktadir.

Bu giiclii yonetim sistemi sayesinde ¢alisanlar arasinda giiven duygusu olusmaktadir

(Davutoglu vd, 2017: s. 17).

Z Kurami incelendiginde bazi dngoriilerin uygulanabilir oldugu, hatta Tiirkiye’deki
isletmelerle benzerlik gosterdigi, baz1 6ngoriilerin ise bugiin itibariyle uygulanabilir
olmadig1 anlagilmaktadir. Bireysel sorumluluk alinmasi ve uzun donemli istihdam,
kuramin Tiirkiye’deki igletmelerin yonetim yapisiyla ortlisen noktalaridir denilebilir.
Istihdam ile ilgili bu benzerlik te personel tartismalarinin gergeklesmesi durumunda
ortadan kalkacaktir. Yonetim anlayisina uygulanabilirligi sorusunun cevabini da Z
Kuram1 vermektedir. Yeni kusagin bat1 yonetim anlayisinin etkisinde kaldigi,ortak

degerleri paylagsmadigi, yogun calisma, orgiite baglilik, yasam boyu istihdam, yavas
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ilerleme gibi kavramlarin isletmelerden uzaklastig1 ifade edilmektedir. Katilimci karar
stireci, Z Kuraminin temel sdylevi olmakla beraber diger birgok kuram tarafindan da
onemli bulunmaktadir. Isletmede, acik ve dogrudan denetim yaklasimi olabilecegi

gibi, ortiilii denetim mekanizmasi da gelistirilebilir (Beycioglu, 2007: s. 70).

Ozetleyecek olursak, geleneksel Japon ve Amerikan tipi isletmelerde insan kaynaklar
yonetimi, Z tipi isletme modelinin bazi noktalarinda ayrilmaktadir. Z sirketlerinin
icyapisinda epey yliksek diizeyde uyum saglanmis durumdadir ve bu da biirokrasi ya
da hiyerarsii ile Z tipi sirletler arasinda bulunan 6nemli bir farkliliktir. Sorumluluk,
verimlilik, giidii ve kalite Z teorisinde onem verilen dort unsurdur. Insan diisiinme,
karar verme ve azmetme yeteneklerine sahip olup, tembel veya caliskan degildir.
Insan, kosullara gore iyi de olabilir, koti de olabilir yani salt felsefi agidan
degerlendirildiginde dogustan iyidir ya da dogustan kotlidiir denilemez. Cevresel
kosullar ve galisma ortami insan1 motive etmektedir. Insan, ancak mantik yoluyla ikna
edilebilir, i¢ veya dis zorlama ile motivasyon saglanamaz. Insani1 degerlendirirken
iyimser ya da kotiimser yerine tarafsiz degerlendirmek daha dogru olmaktadir. Japon
yonetim sistemi, Z teorisine esas teskil etmektedir ve Ozellikleri sunlardir (Aktan,
2011: s. 401);

. Is giivencesi / dmiir boyu istihdam

. Yar1 uzmanlagmis ya da uzmanlagsmamis mesleki gelisme

. Yavas terfi ve degerleme

. Katilimeilik / ortak karar verme

. Ortak sorumluluk

. Isletme icindeki ortiilii denetim sistemleri

~N N O AW =

. Isletme ici yer degistirme / rotasyon
5.7. Is Tatminini Aciklayan Modern Kuram Ve Yaklasimlar

Is tatmini, bircok modern kuram ve yaklasimlar tarafindan agiklanmustir. Bu kapsam
dahilinde isletmeler acisindan is tatmini Onciilleri ve tesir derecesinin belirlenmesi
onemlidir. Is tatmini diizeyi yiiksek olan galisanlarin ise devamsizlig1, algilanan stresi
ile isten ayrilma niyeti azalirken, is performansi, isin sahiplenilmesi, orgiitsel baglilig
ve oOrgiitsel vatandashk davramsi ise artmaktadir. Isletmelerde klasik ydnetim
yaklasimi, sanayi devriminde kitle iiretim sisteminin gelismesiyle birlikte hizli bir

bigimde kabul gdérmeye baslamustir. Isletmelerdeki verimlilik, bu yaklasima gore,
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insan fakotorii, yani insani degerler gérmezden gelinerek sonu¢ odakli bakilmis ve
insan makine gibi disiiniilerek etkinlik, {iretkenlik ve verimlilik artirilmaya
calistlmistir. Hareket ve zaman etiidii ¢alismalar1 da bu anlayisin eseridir. Zaman
icinde insana deger verilmemesinden kaynakli olarak klasik yonetim yaklasimlardan
beklenen sonuglara ulasamadigi hatta uzaklastigi goriilmistiir. Neoklasik (beseri
iligskiler) yonetim yaklasimi klasik yonetimin eksiklerini gidermek i¢in ortaya
cikmistir. Neoklasik yonetim yaklasiminda, isletmelerde insanin iiretim siirecindeki
onemli bir faktor oldugu lizerine insa edilmistir. Bu yaklagimin varsayimina gore,
iiretilen iirtinde kendi emegini hissetmeyen calisan isten tatmin olmayacak, isletmenin
verimliligine katkida bulunamayacak, sonucta isi birakmaya varacak bir yonelim

icinde bulunacaktir (Bayramlik, vd., 2015: s. 7-8).

5.7.1. Skinner’1n Pekistirme Kurami

Edimsel kosullanma su sekilde agiklanabilir; “calisanin davranisilari sonrasinda odiil
ve ceza sisteminin uygulanarak, istenen davranislarin siirekli tekrar edilmesinin
saglanmas1”. Edimsel kosullanmada, istenen davranisin olma ihtimalini artiran her
uyarici pekistirme olarak tanimlanmistir. Pekistirme, 6gretme-6grenmeye dair 6nemli
bir kavram olup edimsel kosullanma ile Skinner tarafindan alana kazandirilmistir.
Edimsel kosullanma kurami ilkesine gore istenen davranisin olusmasini hizlandirmak
icin her c¢esit uyarici, yani pekistirme ogrenmede esastir. Pekistirme, olumsuz ve
olumlu pekistirme olacak sekilde ikiye ayrilir. Buna gore verildigi zaman istenmeyen
davranigin ortaya ¢ikma olasiligini azaltiryorsa olumsuz pekistirme, verildigi zaman

istenen davranisin ortaya ¢ikma olasiligini artirtyorsa olumlu pekistirmedir (Aydin,
2000: s. 185).

Skinner 2 tip kosullanmadan bahsetmistir;

1. Klasik kosullanma: Pavlovian kosullanma olarak ta bilinmektedir.

2. Edimsel kosullanma: Bu kosullanma tiirii Skinner i¢in daha énemlidir. Bu
kosullanma tipinde, pekistiregler kullanilmaktadir. Pekistireclerin verilmesi, olumlu
davraniglar1 miiteakiben hemen verilirse davranisin meydana gelme sikliginin artmasi

beklenmelidir.

Pekistireclerin etkileri kisiye gore degisiklik gosterebilir, ¢linkii neredeyse tamamina
yakini 6zneldir. Bu sebeple, pekistirecler hazirlanirken calisanlarin kisisel talepleri

dikkate alinmak suretiyle yeni pekistiregler hazirlanmalidir. Olumsuz veya olumlu
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pekistireglerin yaninda ortama katilan uyarici ya da ortamdan c¢ekilen uyarici
davraniglarin meydana gelme sikligi degistirilebilmektedir (Coskun, 2004: s. 15).

Bu kuram Skinner tarafindan gelistirilmistir. Bir davranig sonras1 6diil yada ceza
sisteminin uygulanmasit ve sonugta istenen davranigin tekrar edilmesi Edimsel
kosullanma olarak agiklanabilir. Organizmasnin tepkileri, anlik pekistiricilerle istenen
davranis (tepki) elde edilene kadar desteklenmelidir. Skinner tarafindan bu siirec,
davranig bi¢imlendirme seklinde adlandirilmistir. Skinner, egitim iletisimi alaninda
onemli bir yere sahiptir ve bunu da edimsel kosullanma kuramindan faydalanarak
gelistirdigi programli 6gretim makineleriyle basarmistir. Giiniimiizde bir¢ok 6gretim
tasarim1 kurami tarafindan Onerilen programli 6gretim kapsamindaki davranisei
yaklasimin onerdigi bazi ilkeleri vardir. Bunlar; aktarilacak bilginin kii¢lik parcalar
halinde sunulmasi ve ol¢iilebilir-gdzlenebilir ¢iktilardir (Aydm, 2000: s. 186).
Olumsuz pekistire¢ denilince akla sadece ceza gelmemelidir ¢linkii asir1 151k, ses,
soguk-sicak gibi hosa gitmeyen uyaricilardan kaginilarak ta 6grenmek miimkiindiir.
Pekistirecin, neden pekistireg islemi gordiigli Skinner’in ilgi alanina girmemistir, onun
yerine neden davranis degismistire cevap aramistir. Pekistirecek verilirken zamanlama
onemlidir, c¢alisan yonetimi etkileyecek sekilde iyi davranislar sergilediginde
verilmelidir. Skinner, 6grenmenin kalicilig1 i¢in istenen davranislarin 6diillendirilmesi
gerektigini soylemistir. Konunun 6zeti sudur; Uyaric1 — Calisanin tepkisi - Calisana
dogru davranigin bildirilmesi (6diil) — Calisanin dogru davranis1 yinelemesi

(pekistirme) (Coskun, 2004: s. 15-16).
5.7.2. Hedef Belirleme Kurami

Hedef kuramina gore geri bildirimi olmayan, belirsiz, kolay ulasilabilir hedefler
isletmede calisan personele verilmez. Bunun yerine, geri bildirim saglayan, belirgin,
zor ancak ulasilabilir hedeflerin belirlenmesinin gerekliligine vurgu yapmaktadir. Bu
kurama gore, hedefi olanlar, olmayanlara oranla daha fazla gayret géstermektedirler.
Kabullenilmesi durumunda belirgin ve zor hedeflerin kolay hedeflere gore
performansin artmasina neden oldugu, daha yiiksek performans sonuglar1 verdigi
hedefler teorisinin sdylemidir, Hedef kuraminda yoneticiler icin, ¢alisanlar1 daha
verimli sekilde ¢alistirabilmelerinin ipuglar1 mevcuttur. Geri bildirim olmazsa
belirlenen hedef bir ise yaramaz, ayrica basar1 beklenti ve derecesi amaca baglh
kalmay1 etkilemektedir. Olumlu geribildirim ise giiven ve basar1 duygularini

etkilemektedir (Arslan ve Goksoy, 2017: s. 33).
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5.7.3. Oz Yeterlilik Kuram

Ozyeterlilik, kendi yeteneklerine olan bir inanctir. Bu inanci konusu ise gelecegi
yonetebilmek adina hareket tarzin1 planlama ve gerceklestirme becerisidir. Farkli bir
ifade ile 6z yeterlilik, calisanin bir isi basariyla sonuglandirabilmesi i¢in kendine
inanmasidir. Ozyeterlilik inanglar1 hem galisanlarin hayatin1 degistirebilecek eylemleri
etkilemekte hem de davranis ve motivasyonun 6dnemli bir parcasini olusturmaktadir.
Fiziksel gelisim, ahlak, duygusal ve sosyal alanlarda yetkin kisileri, yapilandirmacilik
felsefesne dayali olarak yetistirmek 6n plana ¢ikmistir. Ozyeterlilik inanci olan kisiler,
yalnmizca calisma hayatinda degl, is hayati disinda da kullanip hayati boyunca

avantajini yasayacagi bir beceriye sahip olmus demektir (Arseven, 2016: s. 63).

Calisanlarin, kendilerini yetersiz hissettikleri eylemleri ger¢eklestirme ihitmalinin
diisiik, kendilerini yeterli hissettikleri gergeklestirme eylemlerinin yliksek olacagi
yoniinde temel ilkesi bulunmaktadir Oz Yeterlilik Kurami’nm. Ozyeterlilik kendini
dogrulayan bir kehanet islemi gormektedir, ¢ilinkii insanlar en bastaki inanglarin
dogrulayacak sekilde davranirlar. Ozyeterlilik kurami diisiincesinin dayanagi, hangi
seviyede basaril1 olacaklar1 konusunda kendilerine olan inanglarinin, motivasyon ve
performansin bir kismin1 sekillendirdigidir. Bu durumu 6rneklendirmek i¢in 2 ¢alisan
diisiinelim. Birincisi ¢izim konusunda ¢ok yetenekli ve tecriibeli, ancak konferans i¢in
kaliteli bir ¢izim hazirlayabilecegine inanmamaktadir. Ikinci ¢alisanin ise orta
seviyede yetenegi ve biraz da tecriibesi vardir. Fakat bu ¢alisan, bahsi gecen konferans
icin ¢ok calisarak hazirlayabilecegine inanmaktadir. Birinci ¢alisan, 6zyeterliliginin
diisiik olmast nedeniyle motivasyonu yoktur ve yoneticisine bu isi yapamayacagini
iletir. ik,nci ¢alisan ise yiiksek motivasyon ve 6zyeterlilik sayesinde isi alir, fazla
mesai harcayarak kaliteli bir ¢izim basarir, konferansta hazirligin1 sunar, sonucta

ikramiyeye hak kazanir (Arseven, 2016: s. 63-64).

Ozyeterlilik beklentisinin sonu¢ beklentisinden bagimsiz oldugu, &zyeterlilik
teorisince savunulmaktadir. Oz yeterlilik, bir isi becerebilecegine dair kisisel inang
faktorii olup, isin sonucuyla ilgili sonu¢ beklentisi faktoriinden bagimsizdir.
Ozyeterlilik teorisinde davramsin temel belirleyicisinin yeterlilik beklentisi oldugu
ileri siirtilmektedir. Tartisilanlar arasinda c¢iktilara dair beklentilerin daha 6nemli
olabilecegi, dogrusal olarak ikisinin de birlesebilecegi ya da ¢oklu sekilde davranisi

belirleyebilecegi bulunmaktadir (Durmaz ve Kenan, 2017: s. 109).
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Ozyeterlilik, karmasik sosyal, bilissel, dislel veya fiziksel becerilerden meydana
gelmekte ve deneyimler yoluyla yavasca artmaktadir. Ozyeterliligin gelistirilmesinde,
kisilerin yeteneklerini hesaplarkenki duygusal ve psikolojik durumlari, sosyal ikna,
dogrudan deneyimler ve duygusal deneyimler gibi dort kategoride kullanildigini iddia
etmektedir. Buna gore, ge¢mis tecriibeler yeterlilik algisini etkilemektedir, ¢alisanin
kisisel deneyimlerini biligsel degerlendirmesine entegre etmesi sonucu ozyeterliligini
belirledigini ifade etmektedir. Fizyolojik ve duygusal durum, sosyal ikna, dogrudan
deneyimler ile dolayli deneyimler Ozyeterlilik inancini etkilemektedir. Dogrudan
deneyimler, kisinin kisisel yasantist deneyimleri sonucundaki ¢ikarimlaridir

denmektedir (Durmaz ve Kenan, 2017: s. 110).

Literatiirde, bireylerin kendilerinden beklenen zor gorevler ve kendi uygulamalar
iizerindeki kontol mekanizmasini kurabilme becerisine olan inanci 6z yeterlilik olarak
tarif edilmektedir. Oz vyeterlilik, bireyden beklenen zorluklari ydnetebilecegine
inancidir diye tanimlanabilir. Calisanlarin 6zyeterliliklerinin gelistirilmesi, orgiitsel
anlamda alinabilecek tedbirlerden biridir. Risk alam, orgiitsel boyutta sergilenecek
yenilikcilik ve sahip olduklar1 yeteneklere olan inang, bireylerin davranislarini

etkileyebilmektedir (Basim, vd., 2008: s. 121).

5.7.4. Oz Kararhlik Kuram

Cevre ile birey arasindaki diyalektik etkilesim ile bu etkilesimin sonuglarinin
anlagilabilirligi i¢in bireylerin en temel psikolojik ihtiyaglarinin hangi seviyede
bakilmasi gerektigi 6z-kararlilik teorisince one siiriilmektedir. Evrensel nitelikleri olan
ve dogustan gelen bireysel ihtiyaglar, ¢evreyle miicadele etmede etkili olma igsel
giidisi yetkinligi ile karsilanmaktadir.Bu da benlik algisina gore hareket etme, iligkili
olma giidiisii ile irade duygusunu hissetmeyle ortaya ¢ikmaktadir. Temel ihtiyaclarin
giderilmesi, teoriye gére 6znel anlamda iyi olma ve sonucunda olumlu gelisme, igsel
motivasyonu tanimlamaktadir. Bu sayede, igsel hedeflerin sirdurtilmesini
kolaylastiran psikolojik bir siire¢ ve biitlinciil egilim ile sonuglanmaktadir. Teori,
bireylerin i¢inden gelen psikolojik ihtiyaclarini gidermek icin ¢abaladiginm
savunmaktadir, ayrica bu ¢ ihtiyacin bireyler arasinda tatmin olma diizeyine gore
davraniglarin farklilagsacagini belirtir. Tatmin edilen ihtiyaglarin davraniglari
sondiirmeyerek tatmin olma durumunun devami yoniinde sekillenecegini One

surmektedir (Tekin, vd., 2016: s. 264).
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Motivasyonun  saglanmasi,  kisileirn  ¢evreye  doniikolumlu  davraniglar
sergilemelerinde dis uyaricilar ve cesaretlendirici unsurlar kadar 6nemli diger bir
husustur. I¢ motivasyon, dis motivasyon ve motivasyonsuzluk 6z kararlilik teorisi
davraniginin temelini olusturmaktadir ve ¢esidi belirlenmelidir. Zevk ve memnuniyet
icin aktivitede bulunmaya yonelik motivasyon sekli i¢ motivasyon olup ilgi alanlar1 ve
bireysel se¢imlerle ortaya ¢ikan bir tiirdiir. Eger davranislar bu tiirden motivasyonla
ortaya c¢ikarsa sonuglanmasi da kendi istegi ile olacaktir. Ilgi alanlar, dis
motivasyonun ana hedefi olmayip, yonetimi yalnizca ¢evre kaynakli kontroller ile
saglanabilmektedir ve davranis tarzi bu motivasyon araciligiyla gerceklestirilmisse, bir
sire sonra igsellestirme yoluyla bireysel sec¢imlerle yapilan davranislara
dontismektedir. Son motivasyon c¢esidi olan motivasyonsuzluk halinde, kisilerin
baslarinda olay geldigi durumlarda gelecegi kestirme, goérebilme kabiliyetinde
eksiklikten bahsedilir ve vazgecilme ihtimalinin yiiksek oldugu davranis tiirtidiir

seklinde ifade edilmektedir (Ozkubat ve Demiriz, 2013: s. 91).

5.7.5. Adams’in Esitlik Kuram

Esitlik kuraminin dayandigi iki varsayim, insan davraniglari ile ilgilidir. Toplumsal
iligkilerini degerlendiren bireylerin Oncelikle kullandiklar1 stiregler, piyasadaki
ekonomik aligverislerde de gegerlidir. Calisanlar, kendi durumlarini digerleriyle
karsilagtirmak suretiyle gorece dengeyi gormek istemektedirler. Esitlik kuramu,
girdiler ve ¢iktilar arasindaki iliskiye dayanmaktadir. Ge¢gmis is deneyimi, egitim ve
isteki caba seviyesi, calisma ortamindaki girdileri olusturmaktadir. Calisanin
degisimden edindikleri sonuglar ise ¢iktilardir. Sonuglarin kapsaminda her tiirlii maddi
kazanimlar ile statii kazanmimlar1 bulunmaktadir. Iki kosulun da varlig, girdi ile
ciktilarin degisim iliskilerinin degerlendirilmesinde onemli bir unsur olmasi igin
gerekmektedir. Girdi veya ¢ikti, degisime marjinal fayda saglayicit yada degisimle
ilgili olarak ele alinabilmelidir (Yesil, 2016: s. 173).

Motivasyon kuramlarmin etkisi, is tatmininin incelenmesi iizerinde goriilmektedir. Is
tatmini ¢aligmalarinda kullanilan ve Onemini koruyan teori, Adams’in Esitlik
Teorisidir. Buna gore kisinin doyuma ulasabilmesi i¢in girdi-¢ikt1 oran1 dengeli olmak
durumundadir. Caliganlarin bir ise olan katkilari ile o isle ilgili 6diiller/cezalar seklinde
tanimlanan ciktilar, esitlik kuraminin ana bilesenleridir. Calisanlarin, esit/esit olmayan

durumdaymais gibi algilamalarini belirleyen karsilagtirmalar, kendi girdi ve ¢iktilarini

128



diger calisanlarla kiyaslamasidir, bu da esitsizlik halinde c¢alisanin gosterecegi
psikolojik ve davranissal tepkileri kapsamaktadir. Calisana hak ettiginden az veya
fazla 6diil verildiginde bu durum calisandaa rahasizlik olusturmakta, sonug olarak ta
is doyumsuzlugu olugmaktadir. Hak edilenden az odil, calisanda adaletsizlik
hissiyatina, hak edilenden fazla 6diil ise su¢luluk duygusuna neden olmaktadir. Sonug
olarak tutarsiz ve dengesiz durumlar, calisanin zihninde ¢eliski ve rahatsizlik
olusturmakta, psikolojik yada fiziksel yonden telafi arayisina itmektedir (Kilig ve
Deniz, 2016: s. 194).

5.7.6. Vroom’un Beklenti Kurami

Motivasyon beklentisi teorisi Victor Vroom tarafindan gelistirilmis olup 6nemli
motivasyon teori literatiirleri arasinda yer almaktadir. En basit sekilde ifade edilirse,
daha etik bir imaj ortaya c¢ikmasimi, tstiin kisisel iligkilerin siirdiiriilmesini
icermektedir. Bununla beraber calisanin kariyer hedefi dogrultusunda kisisel gelisim
icin ekstra c¢alisip calismadigr veya benzer seyler yapilmasi beklenti teorisi ile
ongoriilebilir. Diger teorilerden bazilarinin aksine beklenti teorisinde daha gercekei ve
kapsamli bir sekilde motivasyona bakilmaktadir. Boylece dayanak noktasi ¢alisanlarin
sagduyu psikolojisi olup, c¢alisanin davranislarinda sonuglarin istenen seviyeye
ulagmasi neticesinde harekete gecmeleri sdylenmektedir. Algi ve davraniglarin
muhtemel sonuclarmin tahmin edilmesi temel destek teorisini ifade etmektedir.
Boylece beklenti teorisi kapsaminda calisanlarin amaci, davranislarinin sonucunda

neler olacagii tahmin etmek yer almaktadir (Parijat ve Bagga, 2014: s. 3).

Cekim, beklentiler ve sonuglar, Vroom’un beklentiler kuraminin baslica
degiskenleridir. Insanlarin  davramslarmin  sonuglar1  vardir ve  alternatif
davraniglarindan kaynaklanan sonug¢ beklentisi, secimlerini etkilemektedir. Belli bir
sonucun, bir kisi tarafindan tercih edilme giiclinii ¢ekim gostermektedir. Sonug
cekiciliginin olumlu olmasi, bir kisinin belli bir sonucu tercih etmesi i¢in gerekliliktir.
Belli bir davranisin secilmesinin itici giicii, beklenti ile ¢ekim carpimi formiili ile
gosterilmektedir. Kisi, carpim sonucuna gore hangi davranis i¢in bu giic yiiksek
¢ciktrysa onu seger. Ornegin, isyerindeki egitim ya da yiiksek iiretimde basarili olma
davranisi, bu davranis olabilir. Bu, orgiitsel hedef anlamina gelen birinci seviye sonug
olup iicret veya terfi gibi ikinci seviye sonuglara ulasmaya imkan tanimaktadir.

Calisanin gecmis tecriibeleri de Vroom ic¢in Onemlidir. Her calisanin, islerin
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tamamlanarak ddiillerin alinmasinin ardindan, igsel yada digsal ddiillerden aldig: bir
tatmin diizeyi veya farkli bir ifade ile doyum seviyesi olugsmaktadir. Olusan doyum ise
calisgan1 giidiileyerek ileriki ¢abalarina geribildirim saglamaktadir. Kisilerin bilissel
degiskenleri arasindaki farkliliklari, Vroom’un beklentiler kuraminda dikkate
alimmigtir. Genellikle isletme i¢inde calisanin ne tarafindan giidiilendigi degil nasil
giidiilendigi, ayrica sahip oldugu c¢ekim/beklenti karigiminin farklilhik vurgusu

asagidaki sekilde gosterilmektedir.

“etenekler

Digsal
gdiiller
[Giditers |-+ Gabe
’1‘ y lcsel
| Gecmistek Gorew geliiller
I wetenekler algilama
I
T —

Sekil.10: Vroom’un giidiileme siireci modeli
Sekil.10°daki Vroom’un giidiilime modeli kisaca sOyle Ozetlenebilir. Gegmisteki
yeteneklerin gorev algist ve giidilleme iizerinde etkisi bulunmaktadir. Giidiilleme
sonucu sarfedilen caba, gorev algisi ve yeteneklerin de devreye girmesiyle basariya
gotiirmektedir. Basar1 neticesinde elde edilen igsel ve dissal ddiiller ise belli bir doyum

seviyesine ulagtirmaktadir.
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6. iS SAGLIGI VE GUVENLIGI UYGULAMALARININ YAPISAL ESIiTLIiK
MODELI KULLANILARAK iS ORTAMINDAKI PARAMETRELER
UZERINE ETKISININ ARASTIRILMASI: ELEKTRIK-ELEKTRONIK
SEKTORUNDE UYGULAMA

6.1. Calismanin Metodolojisi

Aragtirmada bes boliimden olusan anket formu kullanilmistir. Anket formunun ilk
boliimiinde katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim diizeyi demografik
bilgileri ile, ¢alistig1 kurumdaki is pozisyonu, isletmedeki calisma siiresi, toplam
caligma siiresi, haftalik ¢alisma saati, isyerine ulagim sekli, ¢alisma ortaminda fiziksel
saglhigin ve ruhsal sagligin olumsuz etkilenme durumu bilgilerinin yer aldig1 kisisel

bilgi formu yer almaktadir.

Calismanin bu bolimiinde sirasiyla; Olgekleri, analizleri, modeli ve hipotezleri

anlatilacaktir.

6.1.1. Cahsmada Kullamilan Olgekler

1- Is Saghg: ve Giivenligi Yonetim Uygulamalar: Olgegi

Is saglig1 ve giivenligi yonetim uygulamalar1 dlgegi, Arzu Tuygun Toklu (2016),
“Calisanlarda Is Saghgi ve Giivenligi Uygulamalarinin Orgiitsel Baghlik, Ise
Yabancilasma ve Is Performansina Olan Etkisinin Incelenmesi” isimli doktora tezinde
kullanmistir. S6z konusu olan 6lgek Christopher et al. (2012), “Promoting Ethical
Human Resource Management Practices in Work Organizations in Nigeria: Roles of
HR Professionals” isimli makalesinden ve Glendon and Litherland (2001), “Safety
Climate Factors, Group Differences and Safety Behaviour in Road Construction”
isimli makalesindeki giivenlik iklimi anketinden uyarlanarak olusturulmustur. Is
saglig1 ve giivenligi uygulamalar1 6lgegi; giivenlik prosediirleri ve risk yonetimi
(13,14,15,17,18,19), giivenlik ve saghk kurallar1 (20,21,22,23,24,25,26), ilk yardim
destegi ve egitim (27,28,29,30), is kazalarin1 6nleme (31,32,33,34,35,36,37), Orgutsel
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giivenlik destegi (38,39,40,41,42) olmak Uzere toplam 5 boyut ve 29 sorudan
olusmaktadir. Calismamizda ise ayrica Is Saglig1 ve Giivenligi Yénetim Uygulamalari
altinda raporlama kiiltiirii 6lgegi de eklenerek genisletilmistir. Bu 6l¢egin kullanilmasi
da caligmaya katikisi olabilecek bir dzgiin deger olarak diisiiniilebilir. Havold ve
Nesset (2009) tarafindan kullanilan ve Tiirkge uyarlamast Dursun (2011) tarafindan
yapilan bu 0Olgek, calisanlarin ramak kala olaylar1 ve raporlama kiiltliriinii
(44,45,46,47,48) olcmeye yoneliktir. Anketteki oOlgek sorular1  1-kesinlikle
katilmryorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiltyorum, 5-kesinlikle katiliyorum
seklinde kodlandirilmis segeneklere yer verilmistir. Anket verilerinden elde edilen
giivenilirlik sonuclari ise; giivenlik prosediirleri ve risk yonetimi 0,850; giivenlik ve
saglik kurallari, 0,850; ilk yardim destegi ve egitim, 0,840; 15 kazalarini 6nleme, 0,910;

orgiitsel glivenlik destegi, 0,875; raporlama kiiltiirii, 0,730 olarak hesaplanmastir.

2- Is Performansi Olgegi

Goris et al. (2003), “Effects of Trust in Superiors and Influence of Superiors on the
Association Between Individual-Job Congruence and Job Performance/Satisfaction”
isimli makalesinde is performansi 6lgegini gelistirerek kullanmistir. Olgek (49, 50, 51,
52, 53) toplam 5 sorudan olusmaktadir. Ankette 1-kesinlikle katilmiyorum, 2-
katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum seklinde
kodlandirilmis seceneklere yer verilmistir. Is performansi dlgegine ait giivenilirlik
katsayis1 ise 0,853 olarak hesaplanmistir. Bundan dolay1 dlgegin yiiksek diizeyde

giivenilir oldugu sonucuna ulagilmistir.

3- Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgiitsel baglilik 6lgegi, Babin ve Boles (1998) “Employee Behavior in a Service
Environment: a Model and Test of Potential Differences Between Men and Women”;
Netemeyer et al. (1997), “An Investigation into the Antecedents of Organizational
Citizenship Behaviors in a Personal Selling Context” ve Hartline and Ferrell (1996),
“The Management of Customer-Contact Service Employees: an Empirical
Investigation” isimli makalelerde &rgiitsel baglilik 6l¢egi kullanilmustir. Olgek (54, 55,
56, 57) toplam 4 sorudan olusmaktadir. Olgekte toplam 4 soruya ve 1-kesinlikle
katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum

seklinde kodlandirilmis segeneklere yer verilmistir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 ise
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0,914 olarak hesaplanmis ve bundan dolay1 dl¢egin yiiksek diizeyde gilivenilir oldugu

sonucuna ulastlmistir.

4- [s Tatmini Olgegi

Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilen s6z konusu olgek
Baycan (1985) tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik ¢alismalari
yapilarak kullamilmustir. (Minnesota) is tatmini 6lgegini, Murat Terzi (2013), “Is
Saghg ve Giivenligi Politikas1 ile Is Tatmini Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi:
Ankara Sincan Organize Sanayi Bolgesindeki Isletmelere Yonelik Arastirma” isimli
yiiksek lisans tezinde de kullanmistir. Olgek, hem igsel tatmin (12 soru) hem dissal
tatmin (8 soru) sorularindan olusmaktadir ancak ¢alismamizda i¢sel tatmin (58, 59, 60,
61, 62, 63, 64, 65, 66, 67, 68, 69) boyutuna ait 12 soru kullanilmistir. Olgekte
katilimcilara 1-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum,
5-kesinlikle katiliyorum seklinde kodlandirilmis segenekleri bulunan anket
uygulamasi yapilmistir. Olgege ait giivenilirlik katsayis1 0,658 olarak hesaplanmis ve

bundan dolay1 6l¢egin giivenilir oldugu belirlenmistir.

6.1.2. Olgeklerin Gegerlilik ve Guvenirlik Testleri

Olgeklere ait gegerlilik ve giivenirlik testleri yapilmis olmasina ragmen gegerlilik ve
giivenirlik testleri tekrar yapilmistir. Verilerin analizinde SPSS 21.0 ve AMOS 22.0
paket programlar1 kullanilmistir. Olgeklerin gegerlik ¢alismalar1  kapsaminda
dogrulayic1 faktor analizi; giivenirlik calismasi kapsaminda madde analizi (madde

toplam korelasyonu ve Cronbach Alpha) yontemleri kullanilmistir.

Dogrulayici faktor analizi, gizil degiskenler ile ilgili kuramlarin test edilmesine
dayanan ve ileri diizey arastirmalarda kullanilan oldukca gelismis bir tekniktir. Daha
onceden tanimlanmis ve sinirlandirilmis bir yapiin, bir model olarak dogrulanip
dogrulanmadiginin test edildigi bir analizdir. Dogrulayici faktor analizi yapisal esitlik
modellerinden biri olup yapisal esitlik modellerinde model uyumunun
degerlendirilmesinde yaygin olarak “Ki-kare istatistiginin serbestlik derecesine oran1”
(X?/sd), “bireysel parametre tahminlerinin istatistiksel anlamhiligr” (t degeri),
“kalintilara dayanan uyum indeksleri” (SRMR, GFI), “bagimsiz modele dayanan
uyum indeksleri” (NFI, NNFI, CFI) ve “yaklagik hatalarin ortalama karekdokii
(RMSEA)” olarak siniflandirilan uyum indeksleri kullanilir (Cokluk, vd., 2010).

Model uyum indeksleri i¢in beklenen katsayilar Tablo 3’te yer almaktadir.
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Tablo.3: Model Uyum indeksleri

Uyum Kabul Edilebilir | Referans

Indeksleri

X?/sd <5 Tabachnick and Fidell, 2001

RMSEA <0,10 Kelloway, 1989; Tabachnick and Fidell, 2001
SRMR <0,08 Hu and Bentler, 1999; Brown, 2006

Kelloway, 1989; Schumacker and Lomax, 1996; Stiimer, 2000;

GFl 20,90 Hooper, Coughlan and Mullen, 2008
NEI ~0.90 Kelloway, 1989; Schumacker and Lomax, 1996; Stimer, 2000;
- Tabachnick and Fidell, 2001 Thompson, 2004
NNEI ~0.90 Kelloway, 1989; Schumacker and Lomax, 1996; Stimer, 2000;
- Tabachnick and Fidell, 2001 Thompson, 2004
CFlI >0,90 Hu and Bentler, 1999; Stimer, 2000; Thompson, 2004

Madde analizi yontemlerinden Cronbach Alpha teknigi test puanlar1 arasindaki
tutarlig1 incelemek amaciyla kullanilir. Diger bir madde analizi yontemi olan madde
toplam korelasyonu test maddelerinden alinan puanlar ile testin toplam puani
arasindaki iligkiyi aciklamak amaciyla kullanilir ve her iki test 6lgme aracindaki
maddelerin benzer davraniglar: 6rnekledigini ve testin i¢ tutarliginin yiiksek oldugunu
gosterir. Genel olarak madde-toplam korelasyonu 0,30 ve daha yiiksek olan
maddelerin birimleri iyi derecede ayirt ettigi; 0,20-0,30 arasinda kalan maddelerin
gerektiginde teste alinabilecegi sOylenebilir. Madde toplam korelasyonu, maddelerin
bireyleri 6l¢lilen davranis bakimindan ne derece ayirt ettigini gésterir. Cronbach Alpha
i¢ tutarlig1 gostermekte olup genellikle 0,70’in iizerinde olmasi beklenir (Biiyiikoztiirk,

2011: s. 16).

Olgeklerin giivenirlik ve gegerlik analizleri sonucunda olusan alt boyut ve toplam
puanlarinin cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine gore karsilastirilmasinda
bagimsiz iki &rneklem t testinden; yas, 6grenim diizeyi, Isletmedeki pozisyonu
isletmedeki ¢alisma siiresi toplam c¢aligsma siiresi haftalik calisma saati ise ulagim sekli
calisma ortaminin fiziksel sagliga olumsuz etkisi ¢alisma ortaminin ruhsal sagliga
olumsuz etkisi degiskenlerine gore karsilagtirllmasinda ANOVA testinden
yararlanilmistir. ANOVA testinde anlamli farklilik goriildiigiinde farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek amactyla LSD post hoc testi kullanilmigtir. Olgeklerin
alt boyut puanlar1 arasindaki iliskide Pearson korelasyonundan yararlanilmistir.

Analizlerde giiven aralig1 % 95 (anlamlilik diizeyi 0,05 p<0,05) olarak belirlenmistir.
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6.1.3. Calismanin Olceklerinin Gecerlik ve Giivenirlik Analizi Sonugclar

6.1.3.1. Is saghg ve giivenligi uygulamalar1 lceginin gecerlik ve giivenirlik

analizi sonuclar:

Is Saglig1 ve Giivenligi Uygulamalarini olusturan dlgek grubunun orijinal yapisina
uygun olarak (36 madde ve 6 boyut) gerceklestirilen dogrulayici faktdr analizi ilk
asamasinda model uyum indekslerinin uygun diizeylerde olmadig1 ve 2 maddenin (m4,
m31) faktor yiikiiniin uygun araliklarda olmadigi (<0,40) tespit edildiginden dncelikle
s6z konusu maddeler ¢ikarilarak dogrulayici faktor analizi tekrarlanarak Tablo.4’teki

sonuglar elde edilmistir.

Tablo.4: Is Saglig ve Giivenligi Uygulamalar1 Olgeginin Model Uyum Indeksleri

DFA DFA*

Model Uyum indeksleri 36 madde 6 boyut 34 madde 6 boyut
X?/sd 2,91 2,16
RMSEA 0,07 0,05
SRMR 0,06 0,05

GFI 0,80 0,86

NNFI 0,891 0,90

CFI 0,83 0,91

Faktor yukd (min/max) -0,02/0,84 0,44/0,84
Faktorler aras1 korelasyon (min/max) 0,55/0,89 0,56/0,89

*Kovaryans baglantilariyla

Tablo.4’teki sonuglara gore Olgekten 2 maddenin (m4, m31) ¢ikarilmasi ve
modifikasyon Onerilerine uygun kovaryans baglantilariyla model uyum indekslerinin
genel olarak iyi diizeye ulastifi; faktor yiikleri ve faktorler arasi korelasyon

degerlerinin uygun araliklarda oldugu tespit edilmistir (Sekil.11, Tablo.4).
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Sekil.11: is Sagh1 ve Giivenligi Uygulamalar1 Olgeginin DFA Diyagrami
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Tablo.5: Is Sagligi ve Giivenligi Uygulamalar1 Olgeginin DFA ve Madde Analizi Sonuglar

Std. o

Madde B t r (0,94)
1. Orgiitiimde bir is boliimiinde degisimler yapildiginda galisanlara 0,53 0,43
soylenir.
2. Orgiitiimde olas riskler ve sonuglari tammlanir. 0,55 9,23** 0,48
3. Orgiitiimde yazili is prosediirleri pratikte yapilanla uyumludur. 0,71 9,12** 0,59 0,78
5. Orgiitiimde calisanlar her bir isin ilgili prosediiriinii kolayca taniyabilir. 0,60 8,36** 0,51
6. Orgiitiimde gereken isi yapmak icin yeterli sayida calisan vardir 0,44 6,76** 041
7. Orgiitiimde is yiikii makul dengelidir. 0,61 9,10** 0,53
8. Orgiitiimde yeterli dinlenme ile uygun calisma zamanlamas1 yapilmistir. 0,56 0,53
9. Orgiitiimde giivenlik kurallar1 daima (pratik) kullanislidir. 0,56 9,03** 0,53
10. Orgiitiimde giivenlik kurallar1 isin ¢ok sikisik oldugu zamanlarda bile 0,64 9,92** 0,61
takip edilir.
11. Orgiitiimde istihdam (ise alim) &ncesi saglik muayenesi yapilir. 0,47 7,85** 0,43
12. Orgiitiimde segim (istihdam, ise alim) sonras1 periyodik saglik 0,55 8,86** 0,51 0,79
muayenesi yapilir.
13. Orgiitiimde saglik ve giivenligi tehdit edecek kosullar miimkiin oldugu 0,75 10,94** 0,69
Ol¢iide ortadan kaldirilir.
14. Orgitim 6zel politika gerektiren gruplarin (yasli, engelli vb) durumunu 0,61 9,59** 0,56
risk degerlendirmesinde dzellikle dikkate alir
15. Orgitimde kaza durumunda acil tedavi verilebilmektedir. 0,60 0,53
16. Qrgﬁtﬁmde saglik tehlikelerine kars1 ¢aliganlara egitim verilir. 0,84 12,19** 0,67 0.80
17. Orgiitlimde ¢alisanlara saglik ve hijyen egitimi verilir. 0,81 11,95** 0,63 '
18. Orgiitiimde ¢alisanlara ilk yardim egitimi verilir. 0,63 10,16** 0,51
19. Orgiitiimde ciddi ve yakin tehlikeli islerde calisanlar gozIik, baret, 0,67 0,62
¢izme, eldiven, maske, tulum ve ayakkab1 vb. kullanmaktadir.
20. Orgiitiimde ciddi ve yakin tehlikeli yerlere, sadece gerekli donanima 0,70 15,79** 0,65
sahip ve 6zel olarak gérevlendirilenler girebilmektedir. 0,82
21. Orgiitiimde ciddi ve yakin tehlikeli islerde cahsanlarin isci saghg ve 0,80 13,88** 0,69
giivenligi i¢in belirlenmis talimat ve prosediirlere uyup uymadiklari diizenli
olarak ic denetimlerle denetlenir.
22. Orgiitiimde giivenlik ve saghk konusunda yapilan i¢ denetimler sonucu 0,79 13,67** 0,69
ortaya cikan eksik ve hatalar izlenir ve giderilir.
23. Calistigim fabrikada uygun lay-out (yerlesim diizeni) ve aydinlatma 0,59 10,64** 0,58 077
yapilmaktadir. '
24. Calistigim fabrikada uygun ve etkili atik bertaraf islemi yapilmaktadir. 0,60 10,77** 0,55
25. Calistigim yerde saglik ve giivenlik aygitlar1 vardir. 0,61 11,04** 0,57
26. Calistigim yerde yeterli ve zamaninda tibbi tedavi saglanir 0,61 0,58
27. Bir ¢alisanin iyilesmesi igin yeterli siire verilir. 0,70 11,28** 0,63
28. ¥aralanma durumunda yeterli tazminat saglanir. 0,63 10,42** 0,56 078
29. Orgiitiimde is glivenligi yonetmeligine uyulmaktadir. 0,75 11,81** 0,68 '
30. Calistigim yerde ¢alisanlarin gizli 6zel durumunun (tibbi kayitlarin) 0,53 9,06** 0,47
aciklanmamasina 6zen gosterilir.
32. Isyerimizde kazalar1 ve olaylar1 daima raporlariz. 0,76 0,58
33. Giivenli olmayan durumlari raporlamak igin kuvvetli bir sekilde 0,72 13,11** 0,53
cesaretlendiriliyorum.
34. Organizasyonumuz iginde giivenle ¢alisabilmek i¢in kazalari/olaylari 0,68 12,39** 0,50 0,81
raporlamak 6nemlidir.
35. Insanlar ramak kalalar raporlamaya istekliler. 0,53 9,59** 0,49
36. Insanlar kazalari raporlamaya istekliler. 0,62 11,43** 0,53

r: Madde Toplam Korelasyonu **p<0,01

Tablo.5teki dogrulayici faktér analizi ve madde analizi sonuglarina gore Is Saghg ve

Giivenligi Uygulamalar1 Olgeginde yer alan maddelerin faktér yiiklerinin uygun

araliklarda oldugu, faktor yiiklerine ait t degerlerinin 0,01 diizeyinde anlamli oldugu

tespit edilmistir. Olgegin geneline ait Cronbach Alpha katsayis1 0,94; alt boyutlarin
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Cronbach Alpha katsayilar1 0,78 / 0,79 / 0,80 / 0,82 / 0,77 / 0,78 / 0,81 ve olgekteki
tim maddeler icin madde-toplam korelasyonunun 0,20°den yiiksek (0,41 ile 0,69
araliginda) oldugu tespit edilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizleri sonuglarina gore
Is Sagh@ ve Giivenligi Uygulamalari Olgeginin 6 boyutlu yapis1 ve kalan 34 madde
ile glivenilir ve gegerli bir 6l¢ek oldugu tespit edilmistir. Bundan sonraki bolumlerde

tek tek ayrintili olacak sekilde dlgeklere ait gecerlilik ve gilivenilirlik gosterilecektir.

6.1.3.2. Is performans: Glgeginin gecerlik ve giivenirlik analizi sonuclar

Is Performansi Olgeginin orijinal yapisina uygun olarak (5 madde ve tek boyut)
gergeklestirilen dogrulayict faktor analizi ilk asamasinda model uyum indekslerinin
uygun diizeylerde olmadig: tespit edildiginden 6ncelikle kovaryans baglantilar ile

dogrulayici faktor analizi tekrarlanarak Tablo.6’daki sonuglar elde edilmistir.

Tablo.6: is Performansi Olgeginin Model Uyum Indeksleri

. DFA DFA*

Model Uyum Indeksleri 5 madde 1 boyut 5 madde 1 boyut
X?/sd 21,66 0,52
RMSEA 0,23 0,00
SRMR 0,11 0,01

GFI 0,89 0,99

NNFI 0,77 1,00

CFlI 0,88 1,00
Faktor yukd (min/max) 0,42/ 0,97 0,42/0,84

*Kovaryans baglantilartyla

Tablo.6’daki sonuglara gore kovaryans baglantisiyla model uyum indekslerinin ¢ok iyi
diizeye ulastig1; faktor yiiklerinin uygun araliklarda oldugu tespit edilmistir (Sekil.12,
Tablo.6).

isperfi
isperf2
. » . Is
e EESE Perfarmansi
o T

B3
e isperfd

Sekil. 12: Is Performansi Olgeginin DFA Diyagrami
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Tablo.7: Is Performansi Olgeginin DFA ve Madde Analizi Sonuglart

Madde Std. g t r a
1.Isyerimde her zaman gérev tammindaki isleri tamamlarim. 0,63 0,49
2.Gorevimin gerektirdigi sorumluluklar: yerine getiririm. 0,84 9,93** 0,64
3.Temel gorevlerimi yerine getirmekte basarili degilimdir. 042 6,93** 032 0,76
4.Gorevimin gerektirdigi igleri ihmal etmem. 0,63 9,66** 0,68
5.Isimin gerektirdigi bicimsel gorevleri yerine getiririm. 0,52 8,25** 0,59

r: Madde Toplam Korelasyonu **p<0,01

Tablo.7’deki dogrulayict faktdr analizi ve madde analizi sonuglarina gére Is
Performans: Olgeginde yer alan maddelerin faktdr yiiklerinin uygun araliklarda
oldugu, faktor yiklerine ait t degerlerinin 0,01 diizeyinde anlamli oldugu tespit
edilmistir. Olcegin geneline ait Cronbach Alpha katsayis1 0,76 olarak ve dlgekteki tiim
maddeler i¢cin madde-toplam korelasyonunun 0,20’den yiiksek (0,42 ile 0,68
aralifinda) oldugu tespit edilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizleri sonuglarina gore
Is Performansi Olceginin 5 madde ve tek boyutlu yapisi ile giivenilir ve gegerli bir

Olcek oldugu tespit edilmistir.

6.1.3.3. Orguitsel baghlik Glceginin gecerlik ve giivenirlik analizi sonuglar

Orgiitsel Baglilik Olceginin orijinal yapisina uygun olarak (4 madde ve tek boyut)
gergeklestirilen dogrulayict faktor analizi ilk asamasinda model uyum indekslerinin
uygun diizeylerde olmadigi tespit edildiginden 6ncelikle kovaryans baglantilar ile

dogrulayici faktor analizi tekrarlanarak Tablo.8’deki sonuglar elde edilmistir.

Tablo.8: Orgiitsel Baglilik Olgeginin Model Uyum indeksleri

DFA DFA*

Model Uyum indeksleri 4 madde 1 boyut 4 madde 1 boyut
X?/sd 15,46 1,03
RMSEA 0,19 0,01
SRMR 0,02 0,00

GFI 0,96 0,99

NNFI 0,93 1,00

CFlI 0,97 1,00
Faktor yukid (min/max) 0,84/ 0,94 0,80/0,89

*Kovaryans baglantilariyla
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Tablo.8’deki sonuglara gére kovaryans baglantisiyla model uyum indekslerinin ¢ok

iyi diizeye ulastig1; faktor ytliklerinin uygun araliklarda oldugu tespit edilmistir
(Sekil.13, Tablo.8).

o i
A3
e ﬁbz
Orpiitsel
Baglihk
@—b 663
' i

Sekil.13: Orgiitsel Baglilik Olgeginin DFA Diyagrami

Tablo.9: Orgiitsel Baghlik Olgeginin DFA ve Madde Analizi Sonuglar

Madde Std. p t r a
1. Bu kurum benim i¢in kisisel bir anlam ifade etmektedir 0,80 0,81
2. Bu kuruma kars1 giiclii bir baglilik duyuyorum 089 26,68 0,88
3. Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 088 19,49 0,82 0%
4. Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum 089 19,84 0,83

r: Madde Toplam Korelasyonu  **p<0,01

Tablo.9’daki dogrulayic1 faktdr analizi ve madde analizi sonuglarina gore Orgiitsel
Baglilik Olgeginde yer alan maddelerin faktdr yiiklerinin uygun araliklarda oldugu,
faktor yiiklerine ait t degerlerinin 0,01 diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir.
Olgegin geneline ait Cronbach Alpha katsayist 0,93 olarak ve 6lgekteki tim maddeler
icin madde-toplam korelasyonunun 0,20’den yiiksek (0,81 ile 0,88 araliginda) oldugu
tespit edilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizleri sonuglarina gére Orgiitsel Baglilik
Olgeginin 4 madde ve tek boyutlu yapist ile giivenilir ve gegerli bir 8lgek oldugu tespit

edilmistir.

6.1.3.4. i¢sel tatmin Glceginin gegerlik ve giivenirlik analizi sonuclar:

Igsel Tatmin Olgeginin orijinal yapisina uygun olarak (12 madde ve tek boyut)

gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi ilk asamasinda model uyum indekslerinin
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uygun diizeylerde olmadig: tespit edildiginden 6ncelikle kovaryans baglantilar1 ile

dogrulayici faktor analizi tekrarlanarak Tablo.10’daki sonuglar elde edilmistir.

Tablo.10: Igsel Tatmin Olgeginin Model Uyum indeksleri

DFA DFA*

Model Uyum indeksleri 12 madde 1 boyut 12 madde 1 boyut
X?/sd 3,53 1,57
RMSEA 0,08 0,04
SRMR 0,13 0,06

GFI 0,76 0,91

NNFI 0,32 0,85

CFlI 0,44 0,90

Faktor yiki (min/max) 0,47/ 0,85 0,48/0,85

*Kovaryans baglantilariyla
Tablo.10’daki sonuglara gore kovaryans baglantisiyla model uyum indekslerinin ¢ok
iyl diizeye ulastig1; faktor yiiklerinin uygun araliklarda oldugu tespit edilmistir
(Sekil.14, Tablo.10).

istatmin

istatmin2

istatmin3d

istatmind

istatming 85

istatminG e

.7a

istatmin? a1

istatming 74
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istatmind
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istatmin10

istatminil

istatmini2

Sekil.14: i¢sel Tatmin Olgeginin DFA Diyagrami
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Tablo.11: i¢sel Tatmin Olgeginin DFA ve Madde Analizi Sonuglar

Madde Std. B t r a

1. Meslegimden, beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 0,55 0,57
memnunum.

2. Meslegimden, bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimindan 0,54  9,58** 0,52
memnunum.

3. Meslegimden, ara sira degisik seyler yapabilme imkanina sahip 0,60  9,96** 0,63
olmak bakimindan memnunum.

4. Meslegimden, toplumda saygin bir kisi olma sansini bana 0,85 937** 0,70
vermesi bakimindan memnunum.
5. Meslegimden, vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana 0,82  9,42** 0,66

vermesi bakimindan memnunum.

6. Meslegimden, bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan 0,79  9,54** 0,66
memnunum. 0,91
7. Meslegimden, baskalari i¢in bir seyler yapabildigim duygusunu 0,79  9,66** 0,71

bana hissettirdigi i¢in memnunum.

8. Meslegimden, kisileri yonlendirmek igin bana firsat vermesi 0,81 10,06** 0,77
bakimindan memnunum.

9. Meslegimden, kendi yeteneklerime uygun isler yapmama imkan 0,77 10,47** 0,73
tanimasi bakimindan memnunum

10. Meslegimden, kendi fikir / kanaatlerimi kullanma imkan1 0,74  8,97** 0,74
vermesi bakimimdan memnunum.

11. Meslegimden, ¢alisma sartlart yoniinden memnunum. 0,48 8,82** 0,48
12. Meslegimden, meslegimi yaparken kendi yontemlerimi 0,71  9,44** 0,71

kullanabilme imkan1 vermesi bakimindan memnunum.

r: Madde Toplam Korelasyonu  **p<0,01

Tablo.11’deki dogrulayici faktdr analizi ve madde analizi sonuglarina gore igsel
Tatmin Olgeginde yer alan maddelerin faktdr yiiklerinin uygun araliklarda oldugu,
faktor yiiklerine ait t degerlerinin 0,01 diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir.
Olgegin geneline ait Cronbach Alpha katsayis1 0,91 olarak ve dlgekteki tiim maddeler
icin madde-toplam korelasyonunun 0,20°den yiiksek (0,48 ile 0,71 araliginda) oldugu
tespit edilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizleri sonuglarma gore I¢sel Tatmin
Olgeginin 12 madde ve tek boyutlu yapisi ile giivenilir ve gecerli bir dlgek oldugu

tespit edilmistir.

Arastirmanin  bagimsiz ve bagimli degiskenlerine ait betimsel istatistiklere
Tablo.12’de yer verilmistir. Caligmada 6 boyutta incelenen faktorlere ait gegerlilik ve
giivenirlik testlerinden ge¢mis olmasi bile bu sonuglari/faktorleri farkli analizlerde
kullanma izni vermektedir. Bu a¢idan oldukc¢a 6nemlidir. Elde edilen her bir faktore

ait tamimsal istatistikler de Tablo.12’de 6zetlenmistir.
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Tablo.12: Arastirmanin Degiskenlerine Ait Betimsel Istatistikler

Faktorler n X SS Carpikhk
Gilvenlik Prosediirleri ve Risk Ydnetimi 397 3,63 0,66 -0,49
Giivenlik ve Saglik Kurallari 397 4,03 0,55 -0,81
Ik Yardim Destegi ve Egitim 397 4,12 0,65 -0,76
Is Kazalarmi Onleme 397 4,20 0,55 -0,77
Orgiitsel Giivenlik Destegi 397 4,06 0,56 -0,31
Raporlama Kdlttr( 397 4,10 0,60 -0,55
Orgiitsel Baglihik 397 376 0,9 -0,79
Icsel Tatmin 397 3,85 0,63 -0,66
[s Performansi 397 4,36 0,50 -0,50

Tablo.12’ye gore en yiiksek puana sahip is sagligi ve giivenligi uygulamalari sirasiyla
“is kazalarim1 6nleme” (4,20+0,55), “ilk yardim destegi ve egitim” (4,12+0,65) ve
“raporlama kiiltiirii” (4,10+0,60) olarak tespit edilmistir. Is sagligi ve giivenligi
uygulamalar1 genel olarak yiiksek diizeydedir. Katilimcilarin orgiitsel baglilik
(3,76+0,94), i¢sel tatmin (3,85+0,63) puanlar1 yiiksek diizeyde; is performansi puanlari
(4,36+0,50) cok yiiksek dizeydedir (En ylksek puan 5 — en diisiik puan 1; puan farki
5-1 =4, puan aralig1 4/5=0,80; puan diizeyleri 1,00-1,80: ¢ok diisiik; 1,81-2,60: diisiik;
2,61-3,40: orta; 3,41-4,20: yuksek; 4,21-5,00: ¢ok ylksek).

Tablo.12’deki degiskenlere ait betimsel istatistiklere bakildiginda is sagligi ve
giivenligi uygulamalarindan en ylksek ortalamanin, 4.20 ile is kazalarmi onleme
ciktigin1 goriiyoruz. Bunun da beyaz yakalilar goziinden sektoriin genel olarak is
kazalarin1 6nleme konusunda hassas davrandigi, yerlesim planlarin1 hazirlarken is
giivenligi hususunu dikkate aldigi, gerekli tiim kisisel koruyucu donanimlarin temin
edildigi, denetimlerin siirekli bir sekilde yapildigi ve ¢evre konular1 dahil olmak {izere
tespit edilen uygunsuzluklarin vakit gecirmeden gidermeye cabalandigi
anlasilmaktadir. Glvenlik prosedirleri ve risk yonetimi alt boyutu, 3.63 ile ortalamada
en diisiik olarak gorilse de sektorde riskler ve sonuglarinin tanimlandigi, teori ile
pratik ¢alismanin uyumlu oldugu, is yikiiniin dengeli dagitildig1 ve genel anlamda
personelin prosediirlere hakim oldugu, ayrica isyerlerinde degisikligin yonetildigi
sOylenebilir. Cok yiliksek ortalama degere sahip is performansi boyutundan ise
sektorde c¢alisan beyaz yakalilarin kendi performanslarini yeterli, hatta yiiksek

diizeyde gordiikleri anlagilmaktadir.
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6.1.4. Demografik Verilerin Analizi

Bu kisimda, once bireylerin demografik 6zelliklerinin siklik analizi, daha sonra

bagimsiz t testi ve anova testleri sirasiyla gerceklestirilecektir.

6.1.4.1. Ankete katilan bireylerin demografik analizi

Bu kisimda; demografik verilerin siklik analizi yapilacaktir.
Tablo.13: Demografik Ozellikler Tablosu

DEMOGRAFIK Kisi Sayisi Yizde Toplam Yiizde
FAKTORLER

L. Kadin 93 23,43 23,43

Cinsiyet Erkek 304 76,57 100,0

18-30 arasi1 86 21,66 21,66

31-43 arasi 230 57,93 79,59

Yas 44-56 arast 65 16,37 95,97

57 ve Uzeri 16 4,03 100,0

ilkt')gretim 3 0,76 0,76

Ortadgretim / Lise 43 10,83 11,59

Egitim Durumu  On lisans 39 9,82 21,41

Fakiilte (Lisans) 214 53,90 75,32

Yuksek Lisans / 98 24,68 100,0

Formen 10 2,52 2,52

Uzman Yardimcisi 4 1,01 3,53

Uzman 147 37,02 40,55

Sef 39 9,82 50,37

Pozisyon Miidir Yardimecisi 4 1,01 51,38

Madur 103 25,94 77,32

Genel Midur 6 1,51 78,83

Diger 81 20,40 99,24

Kayip Veri 3 0,76 100,0

Evli 283 71,29 71,29

) Bekar 108 27,20 98,49

Medeni Durum  —p0e = 3 0.76 99,24

Kayip Veri 3 0,76 100,0

1 yildan az 46 11,57 11,57

. 1-5 vl 139 35,01 46,58

Isletmedeki g 75 113 28,46 75,05
Calisma Siiresi -

11 y1l ve tizeri 94 23,68 98,74

Kayip Veri 5 1,26 100,0

1 yildan az 6 1,51 1,51

1-5 yil 53 13,35 14,86

Hayatimzdaki g 7571 84 21,16 36,02
Calisma Siiresi —

11 y1l ve tizeri 252 63,48 99,50

Kayip Veri 2 0,50 100,0
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Tablo 13’tin devami

45 saatten az 36 9,07 9,07
45 saat 211 53,15 62,22
Ié:lflt;‘;:: Siresj 45 saatten fazla 149 37,53 99,75
Kayip Veri 1 0,25 100,0
Toplu Tagima 18 4,53 4,53
f@yer‘i Se.rlvisleri ile 106 26,70 31,23
isr;fcelri Ulasim  yijriiyerek/Bisiklet vb 12 3,02 34,25
Sirket Araci ile 193 48,62 82,87
Kendi Aracimla 68 17,13 100,0
Cok Etkiler 8 2,02 2,02
Etkiler 63 15,87 17,90
giifrrsliln Kararsizim 25 6,30 24,21
Fiziksel Saghga  Etkilemez 181 45,59 69,80
Etkisi Hig Etkilemez 119 29,95 99,75
Kayip Veri 1 0,25 100,0
Cok Etkiler 6 1,51 1,51
Etkiler 39 9,82 11,33
gi::::;m Kararsizim 22 5,54 16,88
Ruhsal Saghga Etkilemez 157 39,55 56,43
Etkisi Hic Etkilemez 172 4332 99.75
Kayip Veri 1 0,25 100,0

Katilimcilarin demografik bilgileri ve ise iliskin bilgileri frekans ve ylizde tablosu
olarak gosterilmistir. Yukaridaki tabloda demografik 6zelliklerden cinsiyet
incelendiginde, arastirmamiza katilan 397 katilimcinin 304 iiniin (% 76,57) erkek ve
93’{inlin (%23,43) kadin oldugu sonucuna ulasilmistir. Yilmaz’in (2018) elektrik
sektoriindeki ¢aligmasinda da erkek (% 69.2) ve kadin (%30.8) oranlarinin da benzer
oldugu, ayrica literatiiriin geneli incelendiginde elektrik-elektronik sektoriiniin erkek

yogun bir sektor oldugu goriilmektedir.

Yas incelendiginde, katilimcilarin 86’sinin 18/30 yas arast (% 21,66), 230’unun (%
57,93) 31/43 yas arast, 65’inin (% 16,37) 44/56 yas arasi, 16’sinin (%4,03) 57 yas ve
iizeri, oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durumda, sektérde c¢alisanlarin ¢ogunlugu orta

yas diye nitelendirebilecegimiz 31/43 yas arasi ¢alisanlardan olugsmaktadir.

Egitim durumu incelendiginde, katilimcilarin 3 {iniin (% 0,76) {lkdgretim, 43’iiniin (%

10,83) Ortadgretim/Lise, 39’sinin (% 9,83) On lisans, 214’{iniin (% 53,90) Fakiilte
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(Lisans), 98’inin (% 24,68) Yiiksek Lisans/Doktora diizeyinde egitim aldig1 sonucuna
ulasilmistir. Bu durumda, sektdrde ¢alisanlarin egitim diizeyinin ilkogretim hari¢ genel
olarak dengeli dagildigi, ilkdgretim egitim diizeyindeki ¢alisanlarin az olmasinin da

sektordeki islerin agirlikli nitelik gerektiren isler olmasindandir.

Calisilan kurumdaki pozisyon incelendiginde, katilimcilarin 10 unun (% 2,52) formen,
4’{iniin (% 1,01) uzman yardimecisi, 147’sinin (% 37,02) uzman, 39’unun (% 9,82) sef,
4’{iniin (% 1,01) miidiir yardimeisi, 103 iiniin (% 25,94) miidiir, 6’sinin (% 1,51) genel
midiir, 81’inin (% 20,40) diger ve 3’lniin (% 0,76) ise pozisyonunu belirtmek

istemedigi sonucuna ulasilmistir.

Medeni durum incelendiginde, katilimcilarin 283’tintin (% 71,29) evli, 108’inin
(%27,20) Bekar, 3’tiniin (% 0,76) evli yada bekar olmadigi, 3 kisinin (% 0,76) ise
medeni durumunu belirtmek istemedigi sonucuna ulagilmistir. Bu durumda, sektérde

caliganlarin biiylik cogunlugu evlilerden olustugu anlagilmaktadir.

Isletmedeki galisma siiresi incelendiginde, katilimeilarin 46’sinin (% 11,57) 1 yildan
az, 139’unun (% 35,01) 1-5 yil aras1 ¢alisan, 113’iiniin (% 28,46) 6-10 y1l aras1 ¢alisan,
94°{intin (% 23,68) 11 y1l ve lizerinde ¢alistig1, 5’inin (% 1,26) ise isletmedeki ¢alisma

sresini belirtmek istemedigi sonucuna ulasilmistir.

Is hayatindaki toplam calisma siiresi incelendiginde, katilimcilarm 6’sinm (% 1,51) 1
yildan az, 53’iiniin (% 13,35) 1-5 yil aras1 ¢alisan, 84’iiniin (% 21,16) 6-10 y1l aras1
calisan, 252’sinin (% 63,48) 11 yil ve lizerinde calistigi, 2’sinin (% 0,50) ise is

hayatindaki toplam ¢alisma stiresini belirtmek istemedigi sonucuna ulagilmistir.

Haftalik calisma siiresi incelendiginde, katilimcilarin 36’sinin (% 9,07) 45 saatten az,
211’1nin (% 53,15) 45 saat, 149’unun (% 37,53) 45 saatten fazla, 1’inin (% 0,25) ise

haftada kag saat calistigini belirtmek istemedigi sonucuna ulagilmistir.

Isyerine ulasim sekli incelendiginde, katihmcilarin 18’inin (% 4,53) Isyeri Servisi ile,
106’sin1n (% 26,70) kendi araciyla, 12’sinin (% 3,02) sirket araci ile, 193’iiniin (%
48,62) toplu tagima araglari ile, 68’inin (% 17,13) ise yiirliyerek/bisiklet vb yontemiyle

isyerine vardigi sonucuna ulasilmistir.

Calisma ortaminin fiziksel sagliga etkisi incelendiginde, katilimcilarin 8’inin (% 2,02)
cok etkiledigini, 63’iiniin (% 15,87) etkiledigini, 25’inin (% 6,30) kararsiz oldugu,
181’inin (% 45,59) etkilemedigini, 119’unun (% 29,95) hi¢ etkilemedigini, 1’inin ise

(% 0,25) ise bu konuda fikir beyan etmek istemedigi sonucuna ulasilmistir.
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Calisma ortaminin ruhsal sagliga etkisi incelendiginde, katilimeilarin 6’sinin (% 1,51)
cok etkiledigini, 39’unun (% 9,82) etkiledigini, 22’sinin (% 5,54) kararsiz oldugu,
157’sinin (% 39,55) etkilemedigini, 172’sinin (% 43,32) hi¢ etkilemedigini, 1’inin ise

(% 0,25) ise bu konuda fikir beyan etmek istemedigi sonucuna ulasiimustir.

6.1.4.2. Anova testi ve bagimsiz t testi analizleri

Ikiden fazla grup karsilastirmasinda tek y&nlii varyans analizi (one way anova) ve ikili

karsilastirma testi olarak da bagimsiz t-testi istatistiksel analizleri kullanilmistir.

Tek yonlii varyans analizinde (one way anova) F degeri kullanilirken, t-testinde
farklilik tespitinde t degeri kullanilmakta olup SPSS paket programi farklilik tespitini
kolaylastirmak i¢in p degeri hem one way anova hem de t-testi i¢cin hesaplanmaktadir.
Alfa degerimiz 0,05 olup degiskenler arasindaki farkliliga “anlaml” diyebilmek igin

p degerinin alfa degerinden daha kii¢iik olmas1 gerekmektedir.

Olcek Puanlarimn Demografik ve Is Saghgi ve Giivenligi Puanlarina Gore

Karsilastirma Sonuclari:

Tablo.14’te is saghgr ve gilivenligi puanlarimin katilimeilarin cinsiyetine gore

karsilagtirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo.14: Is Saglig1 ve Giivenligi Degiskenlerinin Cinsiyete Ait Degiskenlerle Karsilastiriimasi

Alt Boyut Cinsiyet _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS t p

Guvenlik Prosedrleri Kadin 93 3,52 0,65 183 0068

ve Risk YoOnetimi Erkek 304 3,66 0,66 ' '

Giivenlik ve Saglik Kadin 93 4,01 0,47

Kurallar Erkek 304 404 o057 050 08IS

Ik Yardim Destegi ve Kadin 93 4,13 0,61

Egitim Erkek 304 411 o0es 2T 078

. - Kadin 93 4,19 0,56

Is Kazalarimi Onleme Erkek 304 4.20 0.54 -0,25 0,805

Orgtsel Giivenlik Kadin 93 4,05 0,60

Destegi Erkek 304 406 o055 026 0795
N Kadin 93 4,18 0,52

Raporlama Kdltlr( Erkek 304 407 0.63 1,55 0,123

IS SAGLIGI VE Kadin 93 4,01 0,44 023 0.821

GUVENLIGI Erkek 304 4,03 0,49 ! !

Tablo.14’te goriilecegi iizere; is sagligl ve giivenligi uygulamalarina ait puanlarinin

katilimcilarin cinsiyetine gére anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.15’te is saglig1 ve giivenligi puanlarinin katilimcilarin medeni durumuna gore

karsilagtirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.15: Is Saghg1 ve Giivenligi Degiskenlerinin Medeni Duruma Ait Degiskenlerle

Karsilastirilmasi

Alt Boyut Medeni Durum _

Bz{glmh .Degisken _ Bagimsiz Degisken n X SS t p
ve RiSk Vonetmi Boer 111 as  on 084 0%
Coafiochglt oA W A5 08 g
glgi;(;rdlm Destegi ve Bi\cér ﬁ? j:(l)g 8:22 050 0617
Is Kazalarmi Onleme BEe\I/<I;r ﬁ? jﬁg 8:2? 0,09 0,926
]C))Lgitggiel Guvenlik Bi\{(I;r ﬁ(lg jgz 823 0.49 0,622
Raporlama Kiiltir{ Be‘l‘<ar ﬁ? jé% 822 0,54 0,591
GOVENLIGH sor 111 4o os 070 042

Tablo.15 incelendiginde; is saghgi ve giivenligi uygulamalarina ait katilimei
puanlarinin medeni durumuna gore anlamh farklilik gdstermedigi (p>0,05) tespit
edilmistir.

Tablo.16°da is saghig1 ve giivenligi puanlarinin yas gruplarina gore karsilastirmasina

ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo.16: Is Sagligi ve Giivenligi Degiskenlerinin Yas Gruplarina Ait Degiskenlerle

Karsilastirilmasi
Alt Boyut Yas Gruplan _
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-18-30 yas 86 3,68 0,70
G_[]venl.i_k P_ros_edUrIeri ve B-31-43 yas 230 3,56 0,67 19 0119
Risk YGnetimi C-44-56 yas 65 372 062
D-57 yas ve (stu 16 3,85 0,39
A-18-30 yas 86 398 0,59
Giivenlik ve Saglik B-31-43 yas 230 4,05 052 (g9 0446
Kurallar C-44-56 yas 65 401 0,60
D-57 yas ve Ustil 16 4,21 0,49
A-18-30 yas 86 4,03 065
ik Yardim Destegi ve B-31-43 yas 230 4,14 066 072 0538
Egitim C-44-56 yas 65 416 0,58
D-57 yas ve iistii 16 4,13 0,69
A-18-30 yas 86 422 057
[s Kazalarin1 Onleme B-31-43 yas 230 4,18 0,54 0,45 0,715
C-44-56 yas 65 4,21 0,58
D-57 yas ve iistii 16 4,33 0,46
A-18-30 yas 86 400 0,64
Orgiitsel Gavenlik B-31-43 yas 230 406 055 78 0507
Destegi C-44-56 yas 65 411 054
D-57 yas ve iistii 16 4,19 0,43
A-18-30 yas 86 413 0,67
Raporlama Kiiltiirii B-31-43 yas 230 407 060 040 0,750
C-44-56 yas 65 4,15 0,55
D-57 yas ve iistii 16 4,13 0,51
A-18-30 yas 86 4,01 051
IS SAGLIGI VE B-31-43 yas 230 4,01 048 052 0669
GUVENLIGI C-44-56 yas 65 406 046
D-57 yas ve iistii 16 414 0,39

Tablo.16’dan gorildigi lizere; is saghgi ve glivenligi uygulamalarina ait katilimer
puanlarinin yas gruplarina gore de anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit
edilmistir.

Ayni sekilde, Tablo.17°de is sagligi ve giivenligi puanlarinin 6grenim diizeyine gore

karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo.17: Is Saghg1 ve Giivenligi Degiskenlerinin Ogrenim Diizeyine Ait Degiskenlerle
Karsilastirilmasi

Alt Boyut Ogrenim Diizeyi _
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-Lise 46 3,83 0,68
G_Uvenl.i.k P_ros_ed[]rleri ve B-On lisans 39 3,68 0,62 199 0114
Risk Y onetimi C-Lisans 214 361 061 ’
D-Lisansustl 98 3,56 0,75
A-Lise 46 4,13 0,47
Giivenlik ve Saglik B-On lisans 39 4,07 052 47 0543
Kurallar C-Lisans 214 401 054 ’
D-Lisansustl 98 4,02 0,60
A-Lise 46 4,07 0,61
Hk.\.{'ardlm Destegi ve B-On lisans 39 4,17 0,55 0.47 0.703
L C-Lisans 214 410 066 ’
D-Lisansustl 98 4,17 0,68
A-Lise 46 4,21 0,49
[s Kazalarin1 Onleme B-On lisans 39 425 0,49 0,48 0,697
C-Lisans 214 4,17 0,53
D-Lisansustl 98 4,24 0,62
A-Lise 46 4,01 0,45
Orgiitsel Gitvenlik Destegi 50N lisans 39 411 048 gg 0,558
C-Lisans 214 4,03 0,56
D-Lisansustl 98 4,11 0,64
A-Lise 46 4,05 0,55
Raporlama Kultrt B-On lisans 39 4,09 0,64 1,03 0,379
C-Lisans 214 4,07 0,60
D-Lisansustl 98 4,19 0,62
A-Lise 46 4,05 0,44
AT ez o2
D-Lisansistl 98 4,05 0,55

Tablo.17’ye bakildiginda; is sagligi

ve gilivenligi uygulamalarina ait puanlarinin

katilimcilarin 6grenim diizeyine gore anlamh farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit

edilmistir.
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Tablo.18’de is sagligi ve giivenligi puanlarinin isletmedeki pozisyonuna gore

karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.18: Is Saglig1 ve Giivenligi Degiskenlerinin Isletmedeki Pozisyonuna Ait Degiskenlerle

Karsilastirilmast
Alt Boyut Isletmedeki Pozisyon _ Anlamh
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p Fark
. . A-Uzman/uzman yrd. 151 3,58 0,69
Guvenlik P
Prosediirleri ve B-Mudur/mudir yrd. 113 3,63 0,60 153 0206
Risk Yonetimi C-qumen/sef 52 3,80 0,63
D-Diger 81 360 0,69
A-Uzman/uzman yrd. 151 4,00 0,59
Giivenlik ve Saghik  B-Mudur/mudar yrd. 113 4,06 0,53 040 0.751
Kurallar C-Formen/sef 52 4,05 047 ! !
D-Diger 81 405 054
A-Uzman/uzman yrd. 151 4,08 0,68
[k Yardim Destegi ~ B-Mudur/mudiir yrd. 113 4,17 0,60 049 0691
ve Egitim C-Formen/sef 52 4,16 0,60 ! !
D-Diger 81 410 0,66
A-Uzman/uzman yrd. 151 4,16 0,60
Is Kazalarim B-Mudur/mudir yrd. 113 4,25 0,45 048 069
Onleme C-Formen/sef 52 420 0,46 ! !
D-Diger 81 420 0,62
A-Uzman/uzman yrd. 151 4,01 0,63 B>AD
Orgittsel Giivenlik ~ B-Mudiir/midiir yrd. 113 418 050 L0 47
Destegi C-Formen/sef 52 4,07 0,50 . .
D-Diger 81 397 0,552
A-Uzman/uzman yrd. 151 4,18 0,61
L B-MOdar/midar yrd. 113 4,10 0,58
Raporlama Kdlttr( C-Formen/sef 9 396 068 2,31 0,076
D-Diger 81 403 0,57
A-Uzman/uzman yrd. 151 4,00 0,52
IS“SAGLI.GHI.VE B-Mudur/mudur yrd. 113 4,06 0,43 048  0.699
GUVENLIGI C-Formen/sef 52 4,04 0,46 ! !
D-Diger 81 399 048

Tablo.18’e bakildiginda; orgiitsel giivenlik destegi alt boyutu hari¢ diger tiim is saglig1
ve glivenligi uygulamalarina ait puanlariin katilimcilarin isletmedeki pozisyonuna

gore anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Orgiitsel giivenlik destegi alt boyut puanlarinmn katilimcilarin isletmedeki pozisyonuna
gore anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=2,67; p<0,05). Farkin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi ikili
karsilastirma sonuclarina gore miidiir/miidiir yardimeisi pozisyonundaki katilimeilarin
orgiitsel giiven destegi algi puanlari, uzman/uzman yardimcist ve diger
pozisyonlardaki katilimcilarin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir

(Tablo.18).
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Tablo.19’da is saghgi ve giivenligi puanlarinin isletmedeki ¢alisma siiresine gore

karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.19: Is Saglig1 ve Giivenligi Degiskenlerinin Isletmedeki Calisma Siiresine Ait Degiskenlerle

Karsilastiriimasi
Isletmedeki Calisma
Alt Boyut Saresi _
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-1 yildan az 51 3,81 0,55
G[]Ve_nlik I?rosgd[_]rleri B-1-5 yil 139 362 0,76 2,51 0,059
ve Risk Yonetimi C-6-10 yil 113 352 0,59
D-11 y1l ve iistii 94 3,66 0,62
A-1 yildan az 51 4,04 0,49
Giivenlik ve Saglk B-1-5 yil 139 400 064 (031 0819
Kurallan C-6-10 yil 113 406 047
D-11 y1l ve iistii 94 405 051
A-1 yildan az 51 4,01 0,60
Tk Yardim Destegive  B-1-5 yil 139 409 073 g2 0430
Egitim C-6-10 yil 113 418 0,58
D-11 yil ve iistii 94 4,14 0,60
A-1 yildan az 51 4,24 0,46
Is Kazalarmi Onleme B-1-5yil 139 419 063 g3 0,813
C-6-10 y1l 113 4,17 0,48
D-11 y1l ve iistii 94 4,23 0,54
A-1 yildan az 51 4,07 0,54
Orgiitsel Givenlik B-1-5 yil 139 405 065 (g3 0993
Destegi C-6-10y1l 113 405 0,50
D-11 y1l ve iistii 94 4,07 0,51
A-1 yildan az 51 4,07 0,60
Raporlama Kiiltirt B-1-5yil 139 410 063 (33 0,807
C-6-10 y1l 113 407 0,64
D-11 y1l ve iistii 94 4,15 0,52
A-1 yildan az 51 4,04 0,40
IS"SAGLI_GHI _VE B-1-5 yil 139 4,01 0,58 0,19 0,902
GUVENLIGI C-6-10yil 113 401 042
D-11 y1l ve iistii 94 4,05 0,43

Tablo.19’dan; is sagligi ve giivenligi uygulamalarina ait puanlarinin katilimcilarin
isletmedeki c¢aligma siiresine gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit

edilmistir.
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Tablo.20’de is saghigi ve gilivenligi puanlarinin toplam c¢alisma siiresine gore

karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.20: Is Saglig1 ve Giivenligi Degiskenlerinin Toplam Calisma Siiresine Ait Degiskenlerle

Karsilastiriimasi
Toplam Calisma Anlamh
Alt Boyut Suresi _ Fark
Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
Glvenlik A-1-5yil 61 3,77 0,62 A>B
Prosedurleri ve B-6-10 y1l 84 350 0,73 3,10 0,046
Risk Yonetimi C-11 w1l ve iistii 252 3,64 0,64
o A-1-5 yil 61 399 0,58

Sa“g"l‘fl':'lg‘u‘r’:uan B-6-10 yil 84 400 054 048 0,619

C-11 w1l ve iistii 252 4,05 0,54
Ik Yardim A-1-5yil 61 4,10 0,66
Destegi ve B-6-10 y1l 84 403 068 122 0,295
Egitim C-11 il ve iistii 252 415 0,63
is Kool A-1-5 yil 61 422 0,55
Anleme B-6-10 yil o 84 416 060 0,32 0,729

C-11 w1l ve iistii 252 421 0,53
- A-1-5 yil 61 4,07 0,59
8;%‘;?1‘*1']( Desiegi B67101 84 398 061 1,02 0,363

C-11 y1l ve iistii 252 408 0,54
Raporlama A-1-5 yil 61 4,20 0,62
Kiltiiri B-6-10 yil 84 410 0,64 1,06 0,347

C-11 w1l ve iistii 252 4,07 0,58
U A-1-5 yil 61 4,06 0,48
OpSHOLVE  Be10yi 84 396 054 097 0381

C-11 yil ve iistii 252 403 046

Tablo.20 incelendiginde; givenlik prosediirleri ve risk yonetimi alt boyut puanlarinin
katilimcilarin toplam ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir
(F=3,10; p<0,05). Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan
LSD post hoc testi ikili karsilastirma sonuglarina gére toplam ¢alisma siiresi 1-5 yil
olan katilimcilarin giivenlik prosediirleri ve risk yonetimi alg1 puanlari, toplam ¢alisma

siiresi 6-10 yil olan katilimcilarin puanlarina gére anlaml diizeyde daha yiiksektir.

Giivenlik ve saglik kurallari, ilk yardim destegi ve egitim, is kazalarim1 onleme,
orgiitsel giivenlik destegi, raporlama kiiltiirii alt boyut puanlar1 ve is sagligi ve
giivenligi uygulamalarina ait puanlarinin katilimcilarin toplam calisma siiresine gore

anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo.21’de is saghgi ve giivenligi puanlarmmin haftalik calisma saatine gore

karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.21: Is Saglig1 ve Giivenligi Degiskenlerinin Haftahk Calisma Saatine Ait Degiskenlerle

Karsilastiriimasi
Haftalik Calisma Anlamh
Alt Boyut Saati _ Fark
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
Gilvenlik A-45 saatten az 37 3,73 0,59
Prosedirleri ve B-45 saat 211 365 065 1,18 0,309
Risk Yonetimi C-45 saatten fazla 149 3,57 0,69
. . A-45 saatten az 37 4,07 0,57 A,B>C
(Ssa“g"lfl?'lg‘u‘r’:uan B-45 saat 211 410 049 405 0,018
C-45 saatten fazla 149 3,93 0,59
flk Yardim A-45 saatten az 37 394 0,70
Destegi ve B-45 saat 211 4,18 058 262 0,074
Egitim C-45 saatten fazla 149 4,08 0,70
o Kazal A-45 saatten az 37 4,09 0,67
Anleme B-45 saat 211 424 051 141 0,245
C-45 saatten fazla 149 4,17 0,56
n N A-45 saatten az 37 4,10 0,57
8;%‘?53{ Destegi B4 saal 211 408 052 050 0,608
C-45 saatten fazla 149 4,02 0,62
Raporlama A-45 saatten az 37 3,84 0,61 B,C>A
Kiiltarii B-45 saat 211 4,18 057 573 0,004
C-45 saatten fazla 149 405 0,64
. 1 A-45 saatten az 37 3,96 0,51
IGSUS\/?‘IS\I{I{?CIHVE B-45 saat 211 407 044 2,15 0,117
C-45 saatten fazla 149 3,97 0,52

Tablo.21’e gore; giivenlik ve saglik kurallar1 (F=4,05; p<0,05) ve raporlama kiiltiirti
(F=5,73; p<0,05) alt boyut puanlarinin katilimcilarin haftalik ¢alisma saatine goére
anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu

belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi ikili karsilastirma sonuglarina gore;

Haftalik 45 saatten az ve 45 saat calisan katilimcilarin giivenlik ve saglik kurallar1 algi
puanlar1, haftalik ¢alisma siiresi 45 saatten fazla olan katilimcilarin puanlarina goére

anlaml1 diizeyde daha yiiksektir.

Haftalik 45 saat ve 45 saatten fazla ¢alisan katilimcilarin raporlama kiiltiirii algi
puanlari, haftalik calisma siiresi 45 saatten az olan katilimcilarin puanlarina gore
anlaml1 diizeyde daha yiiksektir.

Giivenlik prosediirleri ve risk yonetimi, ilk yardim destegi ve egitim, is kazalarin
onleme, orgutsel glivenlik destegi alt boyut puanlart ve is saghgt ve giivenligi
uygulamalarina ait puanlarinin katilimcilarin haftalik calisma saatine gore anlaml

farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo.22’de is sagligi ve gilivenligi puanlarinin ise ulasim sekline gore

karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.22: Is Saghg ve Giivenligi Degiskenlerinin Ise Ulasim Sekline Ait Degiskenlerle

Karsilastiriimasi
Alt Boyut Anlamh
Bagiml ise Ulasim Sekli _ Fark
Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
.. . A-Isyeri servisi 106 3,56 0,71
Guvenlik B-isyeri 193 366 061
Prosediirleri ve syer1 aract ' ' 0,95 0,416
Risk Yénetimi C-Kendi araci 68 3,69 0,67
D-Toplu tasima/yiiriime 30 3,63 0,78
Givenlik ve A-’Isyer.i servisi 106 3,97 0,53
Saglik B-Isyerl. araci 193 4,07 0,54 176 0155
Kurallar C-Kendi araci 68 4,10 0,56 ' '
D-Toplu tasima/yiiriime 30 3,89 0,60
ik Yardim A-’Isyer.i servisi 106 4,10 0,61
Destegi ve B-Isyerl. araci 193 412 0,70 0,95 0,415
Egitim C-Kendi araci 68 421 0,53
D-Toplu tasima/yiiriime 30 3,98 0,68
. A-isyeri servisi 106 4,16 0,58
Is Kazalarini B-Isyeri arac1 193 4,22 0,54
Onleme C-Kendi araci 68 4,29 0,48 g 0103
D-Toplu tasima/yiiriime 30 401 0,62
Orgitsel g\-ﬁsyeri servisi igg j!ﬁ 82;1 B,C>A
. . -Isyeri araci ) )
gg;’teegi'k C-Kendi araci 68 415 o063 0 0016
D-Toplu tasima/yiiriime 30 3,97 0,64
A-lsyeri servisi 106 4,10 0,58
Raporlama B-Isyeri aract 193 4,10 0,59
Kaltira C-Kendi araci 68 420 0,63 2,470,062
D-Toplu tasima/yiiriime 30 3,84 0,65
iS SAGLIGI A-_Isyer'i servisi 106 3,97 0,48
B-Isyeri araci 193 405 0,46
VE o C-Kendi araci 68 4,11 047 2,30 0,076
GUVENLIGI ! !

D-Toplu tasima/yiiriime 30 3,87 0,56

Tablo.22’ye bakildiginda; giivenlik prosediirleri ve risk yonetimi, giivenlik ve saglik
kurallari, ilk yardim destegi ve egitim, is kazalarin1 6nleme, raporlama kiiltiirii alt
boyut puanlari ve is saglig1 ve giivenligi uygulamalarina ait puanlarinin katilimeilarin

ise ulasim sekline gore anlamhi farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Orgiitsel giivenlik destegi alt boyut puanlarmin katilimcilarm ise ulasim sekline gore
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=3,50; p<0,05). Farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi ikili kargilagtirma
sonuglarina gore ise igyeri aract ve kendi araci ile giden katilimcilarin oOrgiitsel
giivenlik destegi alg1 puanlari, ige isyeri servisi ile giden katilimcilarin puanlarina gore

anlamli diizeyde daha yiiksektir.
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Tablo.23’te is sagligi ve giivenligi puanlarinin ¢alisma ortamimin fiziksel sagliga
olumsuz etkisine gore karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.23: Is Sagligi ve Giivenligi Degiskenlerinin Calisma Ortamimn Fiziksel Sagliga Olumsuz
Etkisine Ait Degiskenlerle Karsilastirilmasi

Calisma Ortaminin Anlamh

Alt Boyut Fiziksel Saghga Fark
Bagimli Olumsuz Etkisi _
Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
Giivenlik A-Etkilemez 71 3,92 0,55 A>C,D
Prosedirleri ve 5 <ararsiz 26 374 06l g4, (000 B>D
Risk Yonetimi C-Etkiler _ 181 3,63 0,60 ' '

D-Cok etkiler 119 342 0,75
Giivenlik ve g\-llitkilemez Zé j,ig 8,31; A>C,D

g -Kararsiz , ,

Isﬁgﬁan C-Etkiler 181 401 o049 09 0012

D-Cok etkiler 119 394 0,66
. A-Etkilemez 71 420 0,62
glgs‘tfgf‘vrg B-Kararsiz 26 404 069 (oo o4
Egitim C-Etkiler _ 181 4,08 0,60

D-Cok etkiler 119 4,15 0,72

A-Etkilemez 71 434 0,51
Is Kazalarini B-Kararsiz 26 424 0,47
Onleme C-Etkiler 181 4,16 0,49 2,02 0110

D-Cok etkiler 119 4,17 0,65
g AL 1180w

o . -Kararsiz ’ ’

ggg‘iee%'i'k C-Etkiler 181 402 o051 b0 0149

D-Cok etkiler 119 4,03 0,68

A-Etkilemez 71 4,10 0,64
Raporlama B-Kararsiz 26 4,22 0,61
Kaltiiri C-Etkiler 181 405 o056 097 0408

D-Cok etkiler 119 4,15 0,64
. SR A-Etkilemez 71 4,16 0,45
IS SAGLIGI B-Kararsiz 26 4,08 0,45
VE ; 2,60 0,052
GUVENLIGI C-Etkiler _ 181 399 042

D-Cok etkiler 119 398 0,57

Tablo.23’e gore guivenlik prosedirleri ve risk yonetimi (F=9,31; p<0,05) ve glvenlik
ve saglik kurallar1 (F=3,69; p<0,05) alt boyut puanlarinin ¢alisma ortaminin fiziksel
sagliga olumsuz etkisine gore anlamh farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi ikili

karsilastirma sonuglarina gore;

Calisma ortaminin fiziksel sagligina olumsuz etkisi olmadigini diisiinen katilimcilarin
giivenlik prosediirleri ve risk yonetimi algi puanlari, ¢aligma ortamimin fiziksel
sagligint olumsuz etkiledigini ve ¢ok etkiledigini diisiinen katilimcilarin puanlarina
gore anlamli diizeyde daha yiiksektir. Calisma ortaminin fiziksel sagligina olumsuz

etkisi konusunda kararsiz olan katilimeilarin giivenlik prosediirleri ve risk yonetimi
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alg1 puanlari, ¢caligma ortaminin fiziksel sagligini ¢ok olumsuz etkiledigini diisiinen

katilimcilarin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yuksektir.

Calisma ortaminin fiziksel sagligina olumsuz etkisi olmadigini diisiinen katilimcilarin
giivenlik ve saglik kurallar1 alg1 puanlari, ¢alisma ortaminin fiziksel sagligini olumsuz
etkiledigini ve ¢ok olumsuz etkiledigini diistinen katilimcilarin puanlarina gore

anlamli diizeyde daha yiiksektir.

[1k yardim destegi ve egitim, is kazalarin1 5nleme, rgiitsel giivenlik destegi, raporlama
kiiltlirii alt boyut puanlar1 ve is sagligi ve giivenligi uygulamalaria ait puanlarinin
caligma ortaminin fiziksel sagliga olumsuz etkisine gére anlamli farklilik gostermedigi
(p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.24’te is sagligi ve gilivenligi puanlarinin ¢alisma ortaminin ruhsal saglhiga
olumsuz etkisine gore karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.24: Is Saghig ve Giivenligi Degiskenlerinin Calisma Ortamimn Ruhsal Sagliga Olumsuz
Etkisine Ait Degiskenlerle Kargilagtirilmasi

Cahisma Ortaminin Anlamh
Alt Boyut Ruhsal Saghga Fark
Bagimh Olumsuz Etkisi _
Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
Givenlik A-Etkilemez 45 403 0,46 A>C,D
L B-Kararsiz 23 3,77 0,55
Eﬁ?ﬁ%ﬂﬂiﬂ'ﬁ C-Etkiler 157 370 osg r244 0000
D-Cok etkiler 172 344 0,72
Givenlik ve A-Etkilemez 45 4,33 0,38 A>C,D
- B-Kararsiz 23 4,14 0,39
Isjgrgﬁan C-Etkiler 157 405 o049 27 0000
v D-Cok etkiler 172 3,93 0,62
. A-Etkilemez 45 428 0,57
gk ?a,r.d m B-Kararsiz 23 4,12 0,54 124 0.297
Ef’istienfl ve C-Etkiler 157 4,12 064 '
& D-Cok etkiler 172 4,08 0,67
A-Etkilemez 45 439 042 A>C,D
Is Kazalarmi B-Kararsiz 23 430 0,49
Onleme C-Etkiler 157 4,20 0,51 292 0,034
D-Cok etkiler 172 414 0,61
Orgitsel A-Etkilemez 45 422 042
. . B-Kararsiz 23 414 042
gg;’ti'l'i'k C-Etkiler 157 408 o052 24 0064
£ D-Cok etkiler 172 3,99 0,64
A-Etkilemez 45 417 0,56
Raporlama B-Kararsiz 23 4,03 0,58
Kultard C-Etkiler 157 4,14 0,54 092 0431
D-Cok etkiler 172 405 0,67
iS SAGLIGT A-Etkilemez 45 424 0,38 A>C,D
B-Kararsiz 23 408 0,39
VE . 5,35 0,001
GUVENLIGI C-Etkiler 157 4,05 0,43
D-Cok etkiler 172 3,94 0,54
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Tablo.24’e gore glivenlik prosedirleri ve risk yonetimi (F=12,44; p<0,05), glvenlik
ve saglik kurallar1 (F=7,27; p<0,05), is kazalarin1 6nleme (F=2,92; p<0,05) alt boyut
puanlarinin ve ig sagligi ve giivenligi (F=5,35; p<0,05) 6l¢ek puanlarinin ¢alisma
ortaminin ruhsal saglia olumsuz etkisine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD
post hoc testi ikili karsilagtirma sonuglarina gore ¢alisma ortaminin ruhsal sagligina
olumsuz etkisi olmadigini diistinen katilimcilarin giivenlik prosedurleri ve risk
yonetimi, giivenlik ve saglik kurallari, is kazalarim 6nleme ve genel olarak is sagligi
ve giivenligi algi puanlari, ¢alisma ortaminin ruhsal sagligin1 olumsuz etkiledigini ve
cok olumsuz etkiledigini diislinen katilimecilarin puanlarina gore anlamli diizeyde daha
yuksektir.

[k yardim destegi ve egitim, orgiitsel giivenlik destegi, raporlama kiiltiirii alt boyut
puanlarinin calisma ortaminin ruhsal sagliga olumsuz etkisine gore anlamli farklilik
gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.25’te  Orgiitsel baghlik puanlarinin =~ katilimcilarin  cinsiyetine  goére

karsilagtirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.25: Orgiitsel Baglilik Degiskeninin Cinsiyete Ait Degiskenle Karsilastirilmasi

Alt Boyut Cinsiyet _
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS t p
ORGUTSEL Kadin 93 3,66 0,95

= ' ' -1,12 0,262
BAGLILIK Erkek 304 3,79 0,93

Tablo.25’ten; Orgiitsel baglilik puanlarimin katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli

farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.26’da orgiitsel baglilik puanlarinin katilimcilarin medeni durumuna goére

karsilastirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.26: Orgiitsel Baglilik Degiskeninin Medeni Duruma Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut Medeni Durum _
Bagimli Degisken Bagmmsiz Degisken n X SS t p
ORGUTSEL Evli 286 3,81 0,90

= ' ' 1,95 0,052
BAGLILIK Bekar 111 3,61 1,01

Tablo.26’ya bakildiginda; Orgiitsel bagliik puanlarmin  katilimeilarin - medeni

durumuna gore anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo.27’de orgiitsel baglilik puanlarinin yas gruplarina gore karsilastirmasina ait tek

yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.27: Orgiitsel Baglilik Degiskeninin Yas Gruplarina Ait Degiskenle Karsilastirilmasi

Alt Boyut Yas Gruplari B Anlamh

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken N X SS F p Fark
A-18-30 yas 86 3,73 1,07 D>A,B

ORGUTSEL B-31-43 yas 230 367 093 4.9 0004

BAGLILIK C-44-56 yas 65 3,95 0,76 ' '

D-57 yas ve lUsti 16 4,42 0,51

Tablo.27 incelendiginde; orgiitsel baglilik puanlarinin katilimcilarin yas gruplarina
gore anlamli farklihik gosterdigi tespit edilmistir (F=4,49; p<0,05). Farkin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi ikili
karsilagtirma sonuclarina gore 57 yas ve istii katilimcilarin 6rgiitsel baglilik puanlari,
18-30 yas ve 31-43 yas grubu katilimcilarin puanlaria gore anlamli diizeyde daha

yiksektir,

Tablo.28’de orgiitsel baglilik puanlarinin 6grenim diizeyine gore karsilastirmasina ait

tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.28: Orgiitsel Baglilik Degiskeninin Ogrenim Diizeyine Ait Degiskenle Karsilastiriimast

Alt Boyut Ogrenim Diizeyi _ Anlamh
Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken N X SS F p Fark
A-Lise 46 4,20 0,64 A,B>C,D
ORGUTSEL B-On lisans 39 411 0,69
BAGLILIK C-Lisans 214 3,67 0,94 6.9 0,000
D-Lisansustl 98 3,61 1,05

Tablo.28’e bakildiginda; Orgiitsel baglilik puanlarinin katilimcilarin 6grenim diizeyine
gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=6,96; p<0,05). Farkin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi ikili
karsilastirma sonuglarina gore lise ve 6n lisans diizeyinde 6grenim goéren katilimeilarin
orgiitsel baglilik puanlari, lisans ve lisansiistii diizeyde 6grenim goéren katilimcilarin

puanlarina gore anlaml diizeyde daha yiiksektir.
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Tablo.29’da  orgiitsel  baghlik puanlarinin  isletmedeki pozisyonuna gore

karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.29: Orgiitsel Baglilik Degiskeninin Isletmedeki pozisyonuna Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut Isletmedeki Pozisyon _ Anlamh
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p Fark
A-Uzman/uzman yrd. 151 3,62 1,05 C>AB
ORQUTSEL B-Mudir/midar yrd. 113 375 087 , 76 0042
BAGLILIK C-Formen/sef 52 400 0,71 ' '
D-Diger 81 3,87 0,92

Tablo.29 incelendiginde; orgiitsel baglilik puanlarinin katilimcilarin isletmedeki
pozisyonuna gore anlamli farklilik gésterdigi tespit edilmistir (F=2,76; p<0,05). Farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi ikili
karsilagtirma sonuglarina goére formen/sef pozisyonundaki katilimcilarin orgiitsel
baghlik puanlari, uzman/uzman yardimcisi ve miidiir/miidiir yardimcisi

pozisyonundaki katilimcilarin puanlarina gére anlamh diizeyde daha yiiksektir.

Tablo.30’da orgiitsel baglilik puanlarinin isletmedeki ¢alisma siiresine gore

karsilagtirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.30: Orgiitsel Baglilik Degiskeninin Isletmedeki Calisma Siiresine Ait Degiskenle

Karsilastirilmasi
isletmedeki Calisma Anlamh

Alt Boyut Suresi _ Fark
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p

A-1 yildan az 51 3,72 1,05 D>A,B,C
ORGUTSEL B-1-5 yil 139 3,556 1,08
BAGLILIK C-6-10 yil 113 3,76 0,87 574 0,001

D-11 yil ve {istii 94 4,07 0,62

Tablo.30’a bakildiginda; orgiitsel baglilik puanlarmin katilimcilarin isletmedeki
caligma siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=5,74; p<0,05).
Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc
testi ikili karsilastirma sonuglaria gore isletmedeki calisma stiresi 11 yil ve iistii olan
katilimcilarin 6rgiitsel baglilik puanlari, isletmedeki ¢alisma siiresi 10 yil ve daha az

olan katilimeilarin puanlarina gore anlamli diizeyde daha ytiksektir.
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Tablo.31’de orgiitsel baglilik puanlarinin  toplam ¢alisma siiresine  gore

karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.31: Orgiitsel Baglilik Degiskeninin Toplam Calisma Siiresine Ait Degiskenle

Karsilastiriimasi
Alt Boyut Toplam Cahisma Siiresi _
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
R A-1-5 yil 61 3,72 1,04
gigg&SHE(L B-6-10 yil 84 3,56 1,03 2,83 0,060
C-11 w1l ve iistii 252 3,83 0,87

Tablo.31’den; orgiitsel baglilik puanlarinin katilimcilarin toplam galisma siiresine gore

anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.32’te  orgiitsel  baglililk  puanlarmin  haftalik  ¢alisma  saatine  gore

karsilagtirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.32: Orgiitsel Baglilik Degiskeninin Haftalik Calisma Saatine Ait Degiskenle Karsilastiriimast

Alt Boyut Haftalik Calisma Saati _

Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p

5 A-45 saatten az 37 3,64 0,84

v arihen B-45 saat 211 372 095 089 0412
C-45 saatten fazla 149 383 094

Tablo.32 incelendiginde; 6rgilitsel baglilik puanlarin katilimeilarin haftalik ¢alisma

saatine gore anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.33’te orgiitsel baglilik puanlarinin ise ulasim sekline gore karsilastirmasina ait

tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.33: Orgiitsel Baglilik Degiskeninin ise Ulasim Sekline Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut Ise Ulasim Sekli _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-Isyeri servisi 106 361 0,97

OR(}UTSEL B-isyeri arac1 193 385 0,86 198 0.116

BAGLILIK C-Kendi araci 68 3,79 0,97 ! !
D-Toplu tasima/yiiriime 30 3,57 1,17

Tablo.33’te; orgiitsel baglilik puanlarinin katilimcilarin ise ulagim sekline gore anlaml

farklilik gdstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.34’te orgiitsel baglilik puanlarinin ¢aligma ortaminin fiziksel sagliga olumsuz
etkisine gore karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer

verilmistir.
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Tablo.34: Orgiitsel Baglilik Degiskeninin Calisma Ortanminin Fiziksel Sagliga Olumsuz Etkisine Ait
Degiskenle Karsilastirilmast

Calisma Ortaminin
Fiziksel Saghga Olumsuz

Alt Boyut Etkisi _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-Etkilemez 71 3,90 0,92

ORQUTSEL B-Kararsiz 26 3,86 0,93 11 0.099

BAGLILIK C-Etkiler 181 3,80 0,85 ' '
D-Cok etkiler 119 3,59 1,06

Tablo.34’e bakildiginda; oOrgiitsel baglilik puanlarinin ¢alisma ortaminin fiziksel

sagliga olumsuz etkisine gore anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
Tablo.35’te orgiitsel baglilik puanlarinin ¢alisma ortaminin ruhsal sagliga olumsuz
etkisine gore karsilagtirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer
verilmistir.

Tablo.35: Orgiitsel Baglilik Degiskeninin Calisma Ortaminin Ruhsal Sagliga Olumsuz Etkisine Ait
Degiskenle Karsilastirilmasi

Calisma Ortaminin Anlamh
Ruhsal Saghga Fark
Alt Boyut Olumsuz Etkisi _
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-Etkilemez 45 4,22 0,69 A>C,D
ORQUTSEL B-Kararsiz 23 3,97 0,53 274 0.000 B>D
BAGLILIK C-Etkiler 157 3,83 0,81 ' '
D-Cok etkiler 172 3,54 1,08

Tablo.35 incelendiginde; orgiitsel baglilik puanlarinin g¢alisma ortaminin ruhsal
sagliga olumsuz etkisine gore anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=7,74;
p<0,05). Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD
post hoc testi ikili karsilastirma sonuglarina gére ¢alisma ortaminin ruhsal sagligina
olumsuz etkisi olmadigini diisiinen katilimecilarin orgiitsel baglilik puanlari, calisma
ortaminin ruhsal sagligin1 olumsuz etkiledigini ve ¢ok olumsuz etkiledigini diistinen
katilimcilarin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir. Calisma ortaminin
ruhsal sagligina olumsuz etkisi konusunda kararsiz olan katilimeilarin 6rgiitsel baglilik
puanlari, calisma ortaminin ruhsal sagligini ¢ok olumsuz etkiledigini diisiinen

katilimcilarin puanlarina gore anlaml diizeyde daha yiiksektir.
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Tablo.36’da i¢sel tatmin puanlarinin katilimcilarin cinsiyetine gore karsilastiriimasina

ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.36: i¢sel Tatmin Degiskeninin Cinsiyete Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut Cinsiyet _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS t p

. . Kadm 93 3,73 0,66 i

ICSEL TATMIN Erkek 304 3.89 0.62 2,22 0,027

Tablo.36’dan goriilecegi tizere igsel tatmin puanlariin katilimcilarin cinsiyetine gore
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=-2,22; p<0,05). Erkek katilimcilarin
i¢gsel tatmin puanlari, kadin katilimcilarin puanlarina gére anlamli diizeyde daha

yuksektir,

Tablo.37°de igsel tatmin puanlarinin  katilimcilarin - medeni durumuna gore

karsilagtirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.37: Igsel Tatmin Degiskeninin Medeni Duruma Ait Degiskenle Karsilastiriimast

Alt Boyut Medeni Durum .

Bagimli Degigken Bagimsiz Degigken n X SS t p

. . Evli 286 3,90 0,59

ICSEL TATMIN Bekar 111 3.75 0.72 2,10 0,036

Tablo.37 incelendiginde; i¢sel tatmin puanlarinin katilimcilarin medeni durumuna
gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=2,10; p<0,05). Evli katilimcilarin
i¢gsel tatmin puanlari, bekar katilimcilarin puanlarina gére anlamli diizeyde daha

yiksektir,

Tablo.38’de igsel tatmin puanlarinin yas gruplarina gore karsilastirmasina ait tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.38: igsel Tatmin Degiskeninin Yas Gruplarina Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut Yas Gruplan _ Anlamh

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken N X SS F p Fark
A-18-30 yas 86 3,87 0,76 D>A,B

. . B-31-43 yas 230 3,79 0,60

ICSEL TATMIN C-44-56 yas 65 3.97 0.55 3,63 0,013

D-57 yas ve Ustii 16 4,23 0,42

Tablo.38’e bakildiginda; igsel tatmin puanlarinin katilimeilarin yas gruplarina gore
anlamh farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=3,63; p<0,05). Farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi ikili kargilagtirma
sonuglarina gdére 57 yas ve Ustii katilimcilarin igsel tatmin puanlari, 18-30 yas ve 31-

43 yas grubu katilimcilarin puanlarina gore anlaml diizeyde daha yiiksektir.
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Tablo.39’da igsel tatmin puanlarinin 6grenim diizeyine gore karsilastirmasina ait tek

yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.39: i¢sel Tatmin Degiskeninin Ogrenim Diizeyine Ait Degiskenle Karsilastirilmasi

Alt Boyut Ogrenim Diizeyi B Anlamh

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken N X SS F p Fark
A-Lise 46 4,10 0,50 A,B>C,D

; ; B-On lisans 39 4,05 0,70

ICSEL TATMIN C-Lisans 214 376 0.63 542 0,001
D-Lisansiistui 98 3,88 0,63

Tablo.39’da; igsel tatmin puanlarinin katilimcilarin 6grenim diizeyine goére anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=5,42; p<0,05). Farkin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi ikili karsilagtirma
sonuglarina gore lise ve On lisans diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin igsel tatmin
puanlari, lisans ve lisansiistii diizeyde 6grenim goren katilimcilarin puanlarina gore

anlaml1 diizeyde daha ytiksektir.

Tablo.40’ta igsel tatmin puanlarinin isletmedeki pozisyonuna gore karsilagtirmasina

ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.40: igsel Tatmin Degiskeninin Isletmedeki Pozisyonuna Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut isletmedeki Pozisyon _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-Uzman/uzman yrd. 151 3,84 0,67

. . B-Mudur/mudir yrd. 113 3,88 0,54

ICSEL TATMIN C-Formen/sef 50 4.00 0.54 1,98 0,117
D-Diger 81 3,74 0,72

Tablo.40 incelendiginde; igsel tatmin puanlarinin  katilimcilarin - isletmedeki

pozisyonuna gore anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo.41’de igsel tatmin puanlarmnin isletmedeki ¢alisma siiresine  gore

karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.41: i¢sel Tatmin Degiskeninin Isletmedeki Calisma Siiresine Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Isletmedeki Calisma
Alt Boyut Saresi _
Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-1 yildan az 51 3,94 0,67
. . B-1-5 yil 139 3,81 0,72
ICSEL TATMIN C-6-10 yil 113 3.81 0,59 1,17 0,322
D-11 yil ve iistii 94 3,92 0,52

Tablo.41’e bakildiginda; igsel tatmin puanlarinin katilimcilarin isletmedeki ¢alisma

stiresine gore anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.42’de igsel tatmin puanlarmin toplam g¢alisma siiresine gore karsilastirmasina

ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.42: igsel Tatmin Degiskeninin Toplam Calisma Siiresine Ait Degiskenle Karsilagtiriimast

Alt Boyut Toplam Cahisma Siiresi _

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-1-5 y1l 61 3,88 0,66

ICSEL TATMIN B-6-10 y1l 84 3,76 0,74 1,12 0,327
C-11 yil ve iistii 252 3,88 0,58

Tablo.42’den; igsel tatmin puanlarinin katilimcilarin toplam galisma siiresine gore

anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.43’te i¢gsel tatmin puanlarinin haftalik ¢alisma saatine gore karsilastirmasina ait

tek yonlu varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.43: i¢sel Tatmin Degiskeninin Haftalik Calisma Saatine Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut Haftalhik Calisma Saati _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-45 saatten az 37 3,65 0,72

ICSEL TATMIN B-45 saat 211 3,86 0,58 2,25 0,107
C-45 saatten fazla 149 3,90 0,68

Tablo.43 incelendiginde; igsel tatmin puanlarmin katilimcilarin haftalik ¢alisma

saatine gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo.44te igsel tatmin puanlarinin ise ulasim sekline gore karsilagtirmasina ait tek

yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.44: i¢sel Tatmin Degiskeninin Ise Ulasim Sekline Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut ] Anlamh
Bagimli Ise Ulasim Sekli _ Fark
Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p

A-Isyeri servisi 106 3,70 0,68 B>A
ICSEL B-Isyeri arac1 193 394 0,55
TATMIN C-Kendi araci 68 3,86 0,69 338 0018

D-Toplu tagima/yiiriime 30 3,83 0,76

Tablo.44’e bakildiginda; igsel tatmin puanlarinin katilimcilarin ise ulasim sekline gore
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=3,38; p<0,05). Farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi ikili karsilastirma
sonuglarina gore ise isyeri araci ile giden katilimcilarin igsel tatmin puanlari, ise isyeri
servisi ile giden katilimecilarin puanlarina gore anlaml diizeyde daha yiiksektir.

Tablo.45’te igsel tatmin puanlarimin g¢alisma ortamimin fiziksel sagliga olumsuz

etkisine gore karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer

verilmistir.

Tablo.45: i¢sel Tatmin Degiskeninin Calisma Ortaminin Fiziksel Sagliga Olumsuz Etkisine Ait
Degiskenle Karsilastirilmasi

Calisma Ortamnin Fiziksel

Alt Boyut Saghga Olumsuz Etkisi _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-Etkilemez 71 3,98 0,62

. . B-Kararsiz 26 3,93 0,55

ICSEL TATMIN C-Etkiler 181 3.87 0.56 2,22 0,085
D-Cok etkiler 119 3,75 0,74

Tablo.45’ten; igsel tatmin puanlarinin ¢alisma ortaminin fiziksel sagliga olumsuz

etkisine gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo.46’da igsel tatmin puanlarinin ¢alisma ortamiin ruhsal sagliga olumsuz etkisine
gore karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer
verilmisgtir.

Tablo.46: i¢sel Tatmin Degiskeninin Calisma Ortaminin Ruhsal Sagliga Olumsuz Etkisine Ait
Degiskenle Karsilastirilmast

Calisma Ortaminin Anlamh

Alt Boyut Ruhsal Saghga Olumsuz Fark
Bagimli Etkisi _
Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p

A-Etkilemez 45 4,03 0,72 A,B>D
ICSEL B-Kararsiz 23 4,04 0,45
TATMIN C-Etkiler 157 393 o049 02 0001

D-Cok etkiler 172 3,71 0,71

Tablo.46 incelendiginde; igsel tatmin puanlarinin ¢alisma ortaminin ruhsal saglhiga
olumsuz etkisine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=7,74; p<0,05).
Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc
testi ikili karsilastirma sonuglarina gore ¢alisma ortaminin ruhsal sagligina olumsuz
etkisi olmadigini diisiinen ve olumsuz etkisi konusunda kararsiz olan katilimcilarin
i¢csel tatmin puanlari, ¢alisma ortaminin ruhsal sagligini ¢ok olumsuz etkiledigini

diisiinen katilimcilarin puanlarina gére anlaml diizeyde daha ytiksektir.

Tablo.47’de i3 performansi puanlarmin  katilimcilarin ~ cinsiyetine — gore

karsilagtirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.47: Is Performansi Degiskeninin Cinsiyete Ait Degiskenle Karsilastirilmasi

Alt Boyut Cinsiyet _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS t p

. Kadin 93 4,41 0,52

IS PERFORMANSI Erkek 304 435 0.50 0,93 0,355

Tablo.47’ye bakildiginda; is performansi puanlarinin katilimeilarin cinsiyetine gore

anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo.48’de is performansi puanlarinin katilimcilarin medeni durumuna gore

karsilastirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.48: Is Performansi Degiskeninin Medeni Duruma Ait Degiskenle Karsilastirilmasi

Alt Boyut Medeni Durum _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS t p

. Evli 286 4,36 0,50 i

IS PERFORMANSI Bekar 111 4.39 0.51 0,53 0,599

Tablo.48’de; is performansi puanlarinin katilimcilarin medeni durumuna gore anlamli

farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.49’da is performansi puanlarinin yas gruplarina gore karsilastirmasina ait tek

yOnlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.49: Is Performans: Degiskeninin Yas Gruplarina Ait Degiskenle Karsilastiriimast

Alt Boyut Yas Gruplari _
Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-18-30 yas 86 4,38 0,54
0,36 0,781
. B-31-43 yas 230 4,34 0,49 ' '
13 PERFORNESS C-44-56 yas 65 440 0,53
D-57 yas ve Ustil 16 4,41 0,42

Tablo.49 incelendiginde; is performansi puanlarinin katilimcilarin yas gruplarina gore

anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.50’de is performansi puanlarinin 6grenim diizeyine goére karsilastirmasina ait

tek yonlu varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.50: Is Performansi Degiskeninin Ogrenim Diizeyine Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut Ogrenim Diizeyi _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-Lise 46 4,34 0,43

- B-On lisans 39 4,42 0,48

IS PERFORMANSI C-Lisans 214 4.35 0.51 0,38 0,764
D-Lisansisti 98 4,39 0,54

Tablo.50’ye bakildiginda; is performansi puanlarinin katilimcilarin 6grenim diizeyine

gore anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo.51’de i3 performansi puanlarinin  isletmedeki pozisyonuna  gore

karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.51: Is Performansi Degiskeninin Isletmedeki pozisyonuna Ait Degiskenle Karsilastirilmasi

Alt Boyut Isletmedeki Pozisyon _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-Uzman/uzman yrd. 151 4,40 0,54

. B-Mudur/mudir yrd. 113 4,31 0,50

IS PERFORMANSI C-Formen/sef 52 4.25 0.49 2,31 0,076
D-Diger 81 4,44 0,43

Tablo.51’den; is performansi puanlarinin katilimcilarin igletmedeki pozisyonuna gore

anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.52’de is performanst puanlarmin isletmedeki c¢alisma siiresine gore

karsilagtirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.52: Is Performansi Degiskeninin Isletmedeki Calisma Siiresine Ait Degiskenle

Karsilastirilmasi
igletmedeki Cahsma
Alt Boyut Saresi _
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-1 yildan az 51 4,33 0,52
; B-1-5 yil 139 4,37 0,54
IS PERFORMANSI C-6-10 yil 113 4.42 0.48 1,02 0,383
D-11 yil ve iistii 94 4,30 0,46

Tablo.52 incelendiginde; is performansi puanlarinin katilimcilarin isletmedeki ¢alisma

stiresine gore anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.53’te is performansi puanlarinin toplam calisma siiresine gore karsilastirmasina

ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.53: Is Performansi Degiskeninin Toplam Caligma Siiresine Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut Toplam Cahsma Siiresi _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p

_ A-1-5y 61 4,34 054

IS PERFORMANSI  B-6-10 y1l 84 4,36 0,48 0,11 0,895
C-11 yil ve iistii 252 4,37 0,50

Tablo.53’e bakildunda; is performansi puanlarinin katilimcilarin toplam g¢alisma

stiresine gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo.54’te is performansi puanlarinin haftalik ¢alisma saatine gore karsilastirmasina

ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo.54: Is Performansi Degiskeninin Haftalik Calisma Saatine Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut Haftalik Calisma Saati _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-45 saatten az 37 4,22 0,60

IS PERFORMANSI  B-45 saat 211 438 0,49 1,65 0,194
C-45 saatten fazla 149 4,38 0,49

Tablo.54’ten; is performansi puanlarinin katilimcilarin haftalik ¢alisma saatine gore

anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo.55’te is performansi puanlarinin ise ulasim sekline gore karsilastirmasina ait tek

yoOnlii varyans analizi (ANOVA) sonuclarina yer verilmistir.

Tablo.55: Is Performansi Degiskeninin ise Ulagim Sekline Ait Degiskenle Karsilastiriimasi

Alt Boyut ise Ulasim Sekli -

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p

' A-lsyeri servisi 106 433 054

IS B-isyeri arac1 193 433 047 179 0.149

PERFORMANSI C-Kendi araci 68 4,47 0,51 ’ ’
D-Toplu tasima/yiiriime 30 4,45 0,49

Tablo.55 incelendiginde; is performansi puanlarinin katilimcilarin ise ulagim sekline

gore anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo.56’da is performansi puanlarinin ¢aligma ortaminin fiziksel sagliga olumsuz
etkisine gore karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer
verilmisgtir.

Tablo.56: Is Performansi Degiskeninin Calisma Ortaminin Fiziksel Sagliga Olumsuz Etkisine Ait
Degiskenle Karsilastirilmast

Calisma Ortamnin Fiziksel

Alt Boyut Saghga Olumsuz Etkisi _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-Etkilemez 71 4,39 0,47

Is B-Kararsiz 26 427 045

PERFORMANSI  C-Etkiler 181 4,32 0,46 146 0.225
D-Cok etkiler 119 4,43 0,58

Tablo.56’ya bakildiginda is performansi puanlarinin ¢alisma ortaminin fiziksel sagliga

olumsuz etkisine gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
Tablo.57’de is performansi puanlarinin galisma ortaminin ruhsal saglia olumsuz
etkisine gore karsilagtirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer
verilmistir.

Tablo.57: Is Performansi Degiskeninin Calisma Ortaminin Ruhsal Sagliga Olumsuz Etkisine Ait
Degiskenle Karsilastirilmasi

Calisma Ortaminin Ruhsal

Alt Boyut Saghga Olumsuz Etkisi _

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken n X SS F p
A-Etkilemez 45 4,53 0,48

is B-Kararsiz 23 4,27 0,33

PERFORMANSI C-Etkiler 157 4,33 0,46 21 0,099
D-Cok etkiler 172 4,36 0,56

Tablo.57’den; is performansi puanlarinin ¢alisma ortaminin ruhsal sagliga olumsuz

etkisine gore anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

6.1.4.3. Korelasyon analizi

Korelasyon analizi degiskenler arasindaki lineer iligkileri incelemekte kullanilan bir
yontemdir. Korelasyon analizi ile iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin yoniinii ve
biiyiikliigiinii saptamak miimkiindiir. Bu iligkiler saptanirken korelasyon katsayisindan

(13724
r

yararlanilir ve korelasyon katsayisi ile gosterilir. Korelasyon katsayist -1 ile 1
araliginda deger alir ve bu deger -1’e yaklastikca negatif yonli giiclii iliski, +1°e

yaklastikca pozitif yonli giiclii iliski ve 0’a yaklastik¢a ise degiskenlerin iligkisiz

170



oldugu anlamina gelir. Korelasyon katsayisinin aldigi degerlere gore iliski ifadeleri

asagidaki tablodaki gibidir (Kose, 2008: 9).

Tablo.58: Korelasyon Deger Araliklart

Deger Arahgi Mliski Biiyiikliigii
-0,1<r veya r<0,1 Cok Zayif
-0,25<r-<-0,1 veya 0,1<r<0,25 | Zayif
-0,6<r-<-0,25 veya 0,25<r<0,6 | Orta

-0,8<r-<-0,6 veya 0,6<r<0,8 Yiksek

-1<r-<-0,8 veya 0,8<r<1 Cok Yuksek

Korelasyon analizi ile arastirmadaki degiskenlerin regresyon analizine uygun olup
olmadig1 hakkinda da bilgi edinilebilir ancak korelasyon analizine bakilarak kesin
karar verilemez. Sadece 6n bilgi ve fikir edinmek amaciyla kullanilir. Korelasyon
analizi sonucunda degiskenler arasindaki iligki varsa regresyon analizi sonuglar1 da
anlamli ¢ikma ihtimali yiksektir. Korelasyon degerlerinin ¢ogunlugu 0’a yakin
degerler alirsa yani iliskisiz ise regresyon analizi sonuglarinin biiyiik ¢ogunlugu da
anlamsiz ¢ikacaktir.

Ayrica korelasyon katsayilarinin yorumlanabilmesi i¢in p (sig.) degerinin anlaml
olmast yani 0,05’den kiiclik olmas1 gerekir. Eger p degeri 0,05°den biiyiik ise
degiskenler arasindaki korelasyon katsayisi hesaplansa da yorumlanmasi dogru

olmayacaktir.
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Tablo.59: Korelasyon Tablosu

[;] x| 2R _ g 2 |
> Cx¥|E2= mEs =2 2 | O
x ==] = F=] 0 =2'% < | s R
w 220 | BCE S EzE 42 |lwz-| ES =
> zZog | L85 & D=5 xh |E8 D = E
a Hdey | 250 — R4 O, d Ok
0] > A5 1% : = = % Q g g §
2 ¥ | =8 o © = w | o
Pearson Korelasyonu 1 101" 3197 | 020 342" 382" | ,186 353 ,345™
GPVERY Sig. (2-tailed) 044 000 | 693 000 ,000| ,000| 000 000
N 397 397 397 | 307 397 397 | 397| 397| 307
Pearson Korelasyonu 101" 1 146" | -007 040 081| o008| 075| 054
GUVENLIK VE SAGLIK Sig. (2-tailed)
KURALLARI ,044 ,004 ,885 425 ,108 ,881 ,137 ,283
N 397 397 397 | 307 397 397 | 397| 397| 307
Pearson Korelasyonu 319™ 146" 1| -065 280" 3257 | 226™ | 2617 2617
ILKYARDIM DESTEGI VE | Sig. (2-tailed)
EEITIM 000 004 193 000 000| 000 000 000
N 397 397 397 | 397 397 397 | 397 | 97| 397
Pearson Korelasyonu 020 -007 -,065 1 -017 018 | 024 -016| -029
iS KAZALARINI ONLEME | Sig- (2-tailed) 693 885 103 733 723 | 32| 755|560
N 397 397 397 | 397 397 397 | 397 | 97| 397
Pearson Korelasyonu 342" 040 280" | -017 1 387" | 148 | 240" | 251"
ORGUTSEL GUVENLIK Sig. (2-tailed)
DESTEGI 000 425 000 | 733 000| ,003| 000 000
N 397 397 397 | 397 397 397 | 397 | 397| 397
Pearson Korelasyonu 382" 081 325" | -018 387" 1| 2327 | 209 | 274™
RAPORLAMA KULTURU | Sig- (2-tailed) 000 108 000 | 723 000 000 | ,000| 000
N 397 397 397| 397 397 397 | 397 | 397| 397
Pearson Korelasyonu 186" 008 226" | 024 1487 232" 1| 220™| 264~
iS PERFORMANSI Sig. (2-tailed) 000 881 000 | 632 003 000 000 | 000
N 397 397 397| 397 397 397 | 397 | 397| 397
Pearson Korelasyonu 353" 075 2617 | -016 240" 299" | 229™ 1| 594~
ORGUTSEL BAGLILIK | Sig- (2-tailed) 000 137 000 | 755 000 000 | 000 000
N 397 397 397 | 397 397 397 | 397 | 397| 397
Pearson Korelasyonu 345™ 054 2617 | -029 251" 274" | 264 | 594 1
iS (ICSEL) TATMINI Sig. (2-tailed) 000 283 000 | 560 000 000 | ,000| 000
N 397 397 397 | 397 397 397 | 397 | 397| 397
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yapilan korelasyon analizi sonucunda,

Guvenlik prosedirleri ve risk yonetimi ile;

Giivenlik ve saglik kurallar1 arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski vardir

(r=0,101).

- Ilkyardim destegi ve egitim arasinda pozitif yonlii orta diizey bir iligki vardir
(r=0,319).

- Orgiitsel giivenlik destegi arasinda pozitif yonli orta diizey bir iliski vardir
(r=0,342).

- Raporlama kiltiir(i arasinda pozitif yonli orta diizey bir iliski vardir (r=0,382).
- Is performansi arasinda pozitif yénlii zayif bir iliski vardir (r=0,186).
- Orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii orta diizey bir iligki vardir (r=0,353).

- Icsel tatmin arasinda pozitif yonli orta diizey bir iliski vardir (r=0,345).
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Guvenlik ve saglik kurallar ile;

- llkyardim destegi ve egitim arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski vardir
(r=0,146).

Ilkyardim destegi ve egitim ile;

- Orgiitsel giivenlik destegi arasinda pozitif yonli orta diizey bir iliski vardir

(r=0,280).

- Raporlama kilturi arasinda pozitif yonli orta diizey bir iligki vardir (r=0,325).

- Is performans arasinda pozitif yonli zayif bir iligki vardir (r=0,226).

- Orgiitsel baglhlik arasinda pozitif yonli orta diizey bir iliski vardir (r=0,261).

- Igsel tatmin arasinda pozitif yonli orta diizey bir iliski vardir (r=0,261).
Orgiitsel giivenlik destegi ile;

- Raporlama kilturi arasinda pozitif yonli orta diizey bir iliski vardir (r=0,387).

- Is performans arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki vardir (r=0,148).

- Orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,240).

- Igsel tatmin arasinda pozitif yonli orta diizey bir iliski vardir (r=0,251).
Raporlama kultura ile;

- Is performansi arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,232).

- Orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonli orta diizey bir iliski vardir (r=0,299).

- Igsel tatmin arasinda pozitif yonli orta diizey bir iliski vardir (r=0,274).
Is performanst ile;

- Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli zayif bir iliski vardir (r=0,229).

- Igsel tatmin arasinda pozitif yonli orta diizey bir iliski vardir (r=0,264).
Orgiitsel bagllik ile;

- Igsel tatmin arasinda pozitif yonlii orta diizey bir iliski vardir (r=0,594).
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6.1.4.4. Hiyerarsik regresyon analizi

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin is performans: iizerindeki etkisi ve
bu iligkide orgiitsel baglilik ve igsel tatminin roliinli gdsteren hiyerarsik regresyon

analizi sonuglarina Tablo.60’ta yer verilmistir.

Tablo.60: is Saglig ve Giivenligi Uygulamalarinin is Performans1 Uzerindeki Etkisi ve Orgiitsel
Baghlik ile Igsel Tatminin EtKisi

Bagimsiz degiskenler B SHg p t p
Sabit 2,438 0,194 12,591 0,000
Gilivenlik Proseddrleri ve Risk Y&netimi -0,115 0,047 -0,151 -2,451 0,015
_  Givenlik ve Saglik Kurallari 0,226 0,070 0,245 3,249 0,001
§ Ilk Yardim De"stegi ve Egitim 0,020 0,051 0,026 0,387 0,699
= Is Kazalarini Onleme 0,087 0,071 0,095 1,223 0,222
<  Orgiitsel Giivenlik Destegi 0,072 0,065 0,080 1,105 0,270
Raporlama Kiltlru 0,169 0,049 0,203 3,456 0,001
R=0,467 R?=0,218
F6390=18,083  p=0,000
Sabit 2,369 0,200 11,838 0,000
Gilivenlik Proseddirleri ve Risk Yd&netimi -0,146 0,048 -0,192 -3,068 0,002
Giivenlik ve Saglik Kurallari 0,214 0,069 0,232 3,100 0,002
_ Ik Yardim Destegi ve Egitim 0,023 0,051 0,030 0,460 0,646
2 Ts Kazalarini Onleme 0,077 0,071 0,083 1,080 0,281
§ Orgiitsel Giivenlik Destegi 0,044 0,065 0,049 0,675 0,500
o Raporlama Kdltlru 0,154 0,049 0,185 3,179 0,002
Orgiitsel Baglilik 0,063 0,032 0,118 2,001 0,046
icsel Tatmin 0,051 0,047 0,064 1,092 0,276
R=0,486 R2=0,237
F(s 383=15,027  p=0,000 F Degisimig; 3s3= 4,799  F Degisimi p= 0,009
Sabit 2,431 0,192 12,671 0,000
Guvenlik Proseddrleri ve Risk Yodnetimi -0,146 0,048 -0,192 -3,064 0,002
Giivenlik ve Saglik Kurallart 0,215 0,069 0,233 3,106 0,002
< Ilk Yardim Destegi ve Egitim 0,023 0,051 0,030 0,459 0,646
8  Is Kazalarim Onleme 0,082 0,071 0,090 1,164 0,245
E_ Orgiitsel Giivenlik Destegi 0,052 0,064 0,059 0,814 0,416
™ Raporlama Kiltlrd 0,157 0,049 0,188 3,227 0,001
Orgiitsel Baglilik 0,080 0,028 0,149 2,899 0,004
R=0,484 R2=0,234
F(7389=16,994  p=0,000 F Degisimig; 3s9)= 8,401 F Degisimi p= 0,004
Sabit 2,318 0,199 11,633 0,000
Glvenlik Proseddrleri ve Risk Yonetimi -0,128 0,047 -0,168 -2,719 0,007
Giivenlik ve Saglik Kurallar 0,221 0,069 0,239 3,187 0,002
< ilk Yardim Destegi ve Egitim 0,021 0,051 0,027 0,417 0,677
B8 s Kazalarmi Onleme 0,075 0,071 0,081 1,046 0,296
E_ Orgiitsel Giivenlik Destegi 0,048 0,065 0,053 0,730 0,466
~ Raporlama Kiltlrd 0,160 0,049 0,192 3,280 0,001
Icsel Tatmin 0,096 0,041 0,121 2,356 0,019
R=0,478 R2=0,229

F@389=16,474  p=0,000 F Degisimiq; 389)= 5,552 F Degisimi p= 0,019

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda arastirmanin bagimsiz degiskeni is
saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin, aragtirmanin bagimli degiskeni is performansi
tizerindeki etkisi incelenmistir. Kurulan ilk modelin uygun oldugu goriilmektedir
(F6:300=18,08; p<0,05). Is saghgr ve giivenligi uygulamalari, is performansindaki
degisimin yaklasik %22’sini (R?=0,218) aciklamaktadir (Tablo.60).
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Birinci modeldeki standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, giivenlik
prosediirleri ve risk yonetiminin is performansi ilizerinde negatif yonlii ve anlaml
etkisi (=-0,15; t=-2,45; p<0,05); giivenlik ve saglik kurallar1 (f=0,24; t=3,25; p<0,05)
ve raporlama kiiltliriiniin ($=0,20; t=3,46; p<0,05) is performansi {izerinde pozitif
yonlii ve anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir (Tablo 60).

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin is performans: iizerindeki etkisinde orgiitsel
baglilik ve igsel tatminin aracilik etkisini belirlemek amaciyla kurulan ikinci modelde
arac1 degiskenlerin (Orgiitsel baglilik ve igsel tatmin) katilmasiyla agiklanan
varyansin %24’e ulastig1 (R?=0,237), arac1 degiskenler katilmadan onceki agiklanan
varyans ile farkin %2 (1.R? — 2.R?=0,019) diizeyinde oldugu ve bu farkin istatistiksel
olarak anlamli oldugu (F_degisim(; 388=4,80; p<0,05) tespit edilmistir. Diger bir
ifadeyle orgiitsel baglilik ve i¢sel tatmin degiskenleri birlikte is saglig1 giivenligi ile is
performansi arasindaki iliskide kismi ilave etkiye sahiptir. Regresyon katsayilar1 ve
katsayilarin anlamliligia iliskin t testi puanlar incelendiginde orgiitsel bagliligin
aracilik etkisinin anlamli oldugu (B=0,12; t=2,00; p<0,05); i¢sel tatminin ise anlamh
etkisinin olmadig (=0,06; t=1,09; p>0,05) tespit edildiginden hiyerarsik regresyon
modeli her iki araci degisken i¢in ayr1 ayri test edilmistir. Bu amagla iiglincii ve

dordiincli modeller kurulmustur.

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin is performansi iizerindeki etkisinde &rgiitsel
bagliligin aracilik etkisini belirlemek amaciyla kurulan {igiincii modelde orgiitsel
baglilik araci degiskeninin katilmastyla agiklanan varyansin %23 e ulasti1 (R?=0,234)
ulastig1, orgiitsel baghlik araci degiskeni katilmadan onceki agiklanan varyans ile
farkin %2 (1.R? — 2.R?=0,017) diizeyinde oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu (F degisim; 389)=8,40; p<0,05) tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle
orgiitsel baglilik degiskeni, is saglig1 giivenligi ile is performansi arasindaki iligskide
kismi ilave etkiye sahiptir.

Is saghig ve giivenligi uygulamalarinin is performans: iizerindeki etkisinde icsel
tatminin aracilik etkisini belirlemek amaciyla kurulan dordiincii modelde i¢sel tatmin
arac1 degiskeninin katilmasiyla agiklanan varyansm %23’e ulastigi (R?=0,229)
ulastigy, i¢sel tatmin araci degiskeni katilmadan 6nceki aciklanan varyans ile farkin %1
(1.R? - 2.R%=0,011) diizeyinde oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
(F_degisim(; 389)=5,55; p<0,05) tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle icsel tatmin
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degiskeni, is saglig giivenligi ile is performansi arasindaki iliskide kismi ilave etkiye

sahiptir.

6.1.4.5. Yapasal esitlik modelleme ve Ozellikleri

Bu kisimda; yapisal esitlik modelleme ve yapisi incelenecektir.
Yapisal esitlik modellemesi (YEM) ¢ok degiskenli bir istatistiksel yontem olup
gozlenen degiskenler ile gizil yapilari 6lgmeye olanak saglamaktadir. Yapisal esitlik
modellemede, temel istatistik yontemlerin aksine dogrudan Olciilemeyen hatalarin
modele dahil edilerek gozlenen tiim degiskenlerdeki 6l¢iim hatalarinin modele dahil
edilmesi, yontemin cazibesini artirmaktadir. YEM ile ilgili yazilimlarin gelistirilmesi
sayesinde giinlimiizde kullanilan programlarda kullanim kolaylig1 saglanmistir.
Ozellikle ekonomi, pazarlama, sosyoloji, psikoloji alanlarinda degiskenler arasindaki
iligkilerin degerlendirilmesinde yapisal esitlik modellemesi yontemi kullanilmaktadir.
Yapisal esitlik modellemenin diger sosyal bilimler istatistik tekniklerine gore
istiinliigii bulunmaktadir. Buna gore modelleme igerisindeki kuramsal yapilar
arasindaki etkilesimleri, 6lgme hatalarini, hatalar arasi iliskileri modelde gosteren ¢ok
degiskenli istatistiksel yaklasimdir (Yetis ve Ozden, 2018: s. 1).
Yapisal esitlik modelleme’nin 6zii, 1918-1921 yillar1 arasinda “Seawall Wright” isimli
biyologun buldugu “yol (path) analizi’ne dayanmaktadir. 1928’de ise arastirmaci
“Burks” tarafindan ilk defa bir ¢alismada kullanilmistir. Geleneksel model testlerinde
kullanilabilen YEM, genel regresyon analizi uzantisi olup c¢oklu regresyon
analizlerinin birlikte yapilabilmesine imkan vermektedir (Denis ve Legerski, 2006).
YEM c¢ok giiclii bir istatistiksel tekniktir. Bu gii¢, arasinda korelasyon olan 6lgiim
hatalarin1 modele dahil etmesinden ve hepsi birden fazla gézlemlenebilen degisken ile
Olcilen coklu bagimsiz ve bagimli ortilk degiskenler arasindaki iliskileri ortaya
koyarak test etmesinden kaynaklanmaktadir. Cok degiskenli birgok istatistik yontemi
aciklayict ozellikte iken, yapisal esitlik modellemenin dogrulayici olmasi hipotez
testinde iistiin tarafini ortaya koymaktadir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006: s. 67-68).
Olgmeye calistigimiz yapidaki hatalarin bertaraf edilmesine olanak tanimasi, yapisal
esitlik modelleme calismasinin farkli bir avantajidir. Ortiik degiskenler ve model
uygunlugu arasindaki iligki, faktdr analizinin yapisal esitlik modelleme ic¢inde
regresyon analiziyle beraberce kullanilmasiyla incelenebilmektedir. Diger bir deyisle,
hatalarin ¢ikarilarak hesaplanan standardize yol katsayilari, sonuglarin giivenilirligini

artirmaktadir (Simsek, 2007: s. 19).
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YEM ile “ortiik degiskenler” ve “gozlenebilir degiskenler” arasindaki nedensel iligki
tespit edilmektedir. Istatistik verilerin toplama metodu ile sayisal dlgiim yapilabilen
degiskenlere gozlenebilir degiskenler denmektedir. Ortiik degiskenler, ¢ogunlukla
soyut kavram olup gozlenebilir degiskenlerin Ol¢iilmesine baglhidir. Yapisal esitlik
modellemede, ortiik degiskenler arasinda nedensellik iligkisi oldugu ve gozlenebilir
degiskenler araciligiyla sayisal olarak Olgiilebilecegi varsayilir (Ersoz, vd., 2009: s.
21).

YEM, hata icermesi, bagimsiz degiskenlerin karma, numerik, kategorik olmasi
durumunda bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {izerine olan dogrudan, dolayl
ve toplam iligkilerinin nedensellik tlzerine etkilerini ortaya koyacak modelleri

belirledikten sonra test edip tahminleyen yontemdir.

Gozlemsel degiskenler: Dolayli veya dogrudan gézlenebilen sayim, tartim, Slgiim
veya Olgeklerin yardimiyla elde edilen degiskenler. Davranis bilimlerinde birgok veri
testler/6lcekler araciligi ile k sorudan/maddeden olusan skor degerlerdir. Performans,

beceri, giidii vb. bu degerlere 6rnek olarak verilebilir.

Gizli degiskenler: Bir veya birden ¢ok gozlemsel degiskenin dogrusal bileseni olan ve
dogrudan gozlemlenemeyen degiskenlerdir. Bir fenomenin altinda yatan boyutlar
aciklayan degiskenler gizli degiskenlerdir. Bu boyutlarin hesabi, bir¢ok soru/madde

iceren Olgeklerden elde edilen toplam puan ile yapilmaktadir.

Bagimli/Sonug/Cevap degisken: Diger degiskenlerin etkileriyle degeri olusan
degiskenlerdir. Ornek olarak X dersindeki basar1 verilecek olursa, bu bagimli degisken
olarak adlandirilir. Bu dersteki basar1 birgok sebepten etkilenebilir. Calisma odasi

varligi, aile gelir diizeyi, kardes sayisi, zeka diizeyi, yas sebeplerden bazilaridir.

Bagimsiz/Agiklayici degisken: Bagimli degiskenin degerinin olugsmasinda az veya ¢ok
etkisi olan, degeri rastgele kosullar altinda olusan degiskendir. Biraz énceki drnekte X
dersindeki basariya etkisi olan sebepler bagimsiz degiskenler olup, X ders basarisi
Uzerine az veya cok etkisi olabilir ya da hi¢ etkisi olmayabilir. Etkilerden bazilari
dolayli etkilerdir. Bu etkinin nedenselliginin dogru bir YEM aracilig1 ile ortaya
konulmasi gerekmektedir. Degiskenlerin diizeyi, dolayli veya dogrudan olusu, yonii

ve sonug Uzerine etkisi belirlenmelidir.

Icsel degisken: Modelde dogrudan rol alan, degisimi veri matrisi ile belirlenen ve
nedenselligin agiklanmasinda roliiniin oldugu varsayilarak modelde yer alan veya

nedensellikleri dolayli olarak tanimlanabilen degiskenlerdir. Bu degiskenler,
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modeldeki digsal degiskenlerden dogrudan veya dolayli sekilde etkilenerek bagimli
degisken gibi algilanabilecek degiskenlerdir. Model, igsel degiskenlerdeki
dalgalanmalar1 agiklayabilir. Ortaya konulan modelde yer alan igsel degiskenlerin
dalgalanmasina neden olan degiskenler yer almaktadir.

Dissal degisken: Modeldeki gizli ve gozlemsel i¢sel degiskenlerin degisimini etkileyen
degiskenler olarak tanimlanirlar. Ayrica modelin i¢inde yer almakta olan
degiskenlerinde dalgalanmaya neden oldugundan bagimsiz degisken gibi algilanabilen

nedensel degiskenlerdir.

Model, dissal degiskenlerdeki degismeleri agiklamamaktadir. Disaridan bir etkinin
modelde degisime neden oldugu seklinde ele alinmaktadir. Digsal degiskenler,
YEM’de gizli ya da gozlemsel degisken olabilir. Digsal gozlenen degiskenler arasinda
sosyo-ekonomik statii, cinsiyet ve yas 6rnek olarak verilebilir. Gizli digsal degisken
ornekleri arasinda ise tutum skoru, yasam kalite indeksi ve insani gelisme endeksi

verilebilir.

Arabulucu degisken: X ve Y gibi iki degiskenin arasindaki Onemli diye
tanimlanabilecek nedensel iliskinin, model i¢inde dikkate alinmamis Z degiskeninden
kaynaklandig1 durumlarda, Z degiskeni arabulucu degisken olarak anilmaktadir. Farkli
bir deyisle, Z degiskeni modele dahil oldugunda X ve Y arasinda bulunan 6nemli iliski

ortadan kalkmaktadir.

Karistirict degisken: Sonug tizerinde dogrudan ya da dolayli etkilerin ¢ikmasiyla etkisi
bulunan ve ¢dzimleri sebep-sonug iligskisinin tahminleyerek etkileyen degiskenlerdir.
Degisim i¢indeki ortak degiskenler ile beraber sonug¢ degisken karistirici degisken
smifinda ele alinmaktadirlar. Eslestirme veya standardizasyon yontemleri ile karistirict
degiskenlerin etkilerini standardize etmek miimkiin olabilmektedir (Ozdamar, 2016:
s.161-167).

Bu ¢alisma icin uygulanacak olan yapisal esitlik modellemenin bazi 6zellikleri asagida

siralanmaktadir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006: s. 72-73);

1. Hipotezlerin iligkilerinden meydana gelen 6l¢lim hatasinin etkisini kontrol
altinda tutarak teorik modeldeki regresyon katsayisinin 6l¢iimiine imkan verir.

2. Diger gruplarla karsilastirma yapilabilmesine olanak saglar.

3. Bircok regresyon analizini tek ¢at1 altinda ayn1 anda birlestirebilir.

4. Degiskenler aras1 dolayli ve dolaysiz etkiler ile toplam etki gosterilir.
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5. Her ortik degiskene birden fazla gozlenebilir degisken atadiktan ve

giivenilirlik testini yaptiktan sonra dogrulayici faktor analizi ydntemiyle ol¢tim

hatasini en aza indirir.

6. Modelin iyice anlasilabilmesini saglamak i¢in grafiksel ara-yiz kullanir.

7. Neden-sonug iligkileri arasindaki arac1 degiskenleri agiklayabilir.

6.1.4.6. Arastirma modelinin sonuclari

Orgiitsel Baghlik

HL |y \h<

. H5 ]
Is Sagligi ve Glivenligi _
e S H7Z ] Is Performansi

Uygulamalari H6 /'
B H4

H2 . .
Igsel Tatmin

Sekil.15: Arastirmanin Modeli (bagimli/bagimsiz/araci degiskenler)

Tablo.61: Arastirma Modeline iliskin Sonuglar

Dogrudan Etki Dolayh Etki

Bagimsiz Bagimh B 2 Araci 2
Degisken Degisken H (SE) R Degisken EB SBT R'es
Is sagligi ve Orgiitsel 0,53**

givenlizsi  ~  baghlik Hoo 011y 028

Is sagligi ve ; . 0,54**

giivenlii -> I¢sel tatmin H2 (0,08) 0,30

Orgiitsel . 0,21**

baghilik -  Is performansi Hs (0,08) 0,16

. . . 0,23**

Igsel tatmin > Is performansi  Ha (0,05) 0,16

Is sagligi ve ; 0,55**

giivenlii - I performansi Hs (0,09) 0,31

is saghg1 ve . 0,50%* Orgiitsel

giivenligi > Isperformans1 Hs (0.11) Baghhik 0,03 1,37 0,02
Is saghgi ve . 0,50** . .

giivenligi Is performans1  Hy (0,11) I¢sel Tatmin 0,03 0,82 0,04
X?/sd: 2,28 RMSEA: 0,056 SRMR: 0,09 GFI: 0,88 NNFI:0,93 CFI:0,94

SBT: Sobel test istatistigi EB=Etki bityikligii *: p<0,05 **: p<0,01
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Tablo.61’e gore hipotez sonuglari asagidaki gibi tespit edilmistir:

H: Kabul: is saghig1 ve giivenligi uygulamalar1 drgiitsel bagliligi olumlu yénde
etkilemektedir (f=0,53; p<0,05).

H, Kabul: Is saghg: ve giivenligi uygulamalar1 icsel tatmini olumlu yd&nde
etkilemektedir (f=0,54; p<0,05).

Hs; Kabul: Orgiitsel baghlik is performansini olumlu yénde etkilemektedir
(B=0,21; p<0,05).

Hs Kabul: igsel tatmin is performansini olumlu yonde etkilemektedir (p=0,23;
p<0,05).

Hs Kabul: Is saglig1 ve giivenligi uygulamalar1 is performansini olumlu yénde

etkilemektedir (=0,55; p<0,05).

Hs Ret: Is saghigi ve giivenligi uygulamalari ile is performans: arasindaki
iliskide orgiitsel bagliligm aracilik etkisi yoktur (EB= 0,03; SBT=1,37; R%s=%2;
p>0,05). Is saglhig1 ve giivenligi uygulamalarinin is performans: iizerindeki dolayl
etkinin (Orgiitsel baghlik araciligiyla) biyiikligii 0,03 diizeyinde olup bu etki
istatistiksel olarak anlaml1 degildir (p>0,05). Orgiitsel baglilik degiskeni, is saglig1 ve
giivenligi uygulamalarinin is performansi tizerindeki etkisinde anlamli degisime neden

olamamaktadir.

H7 Ret: Is saghgi ve giivenligi uygulamalar ile is performansi arasindaki
iliskide igsel tatminin aracilik etkisi yoktur (EB= 0,03; SBT=0,82; R%eg=%4; p>0,05).
Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin is performanst iizerindeki dolayli etkinin (icsel
tatmin araciligiyla) biiyiikligii 0,03 diizeyinde olup bu etki istatistiksel olarak anlamli
degildir (p>0,05). I¢sel tatmin degiskeni, is saghig1 ve giivenligi uygulamalarinin is
performansi lizerindeki etkisinde anlamli degisime neden olamamaktadir.

Arastirma modelinde is saglig1 ve gilivenligi uygulamalar1 bagimsiz degisken olarak,
is performanst bagimli degisken, Orgiitsel baglilik ve igsel tatmin ise hem araci

degisken olarak hem de tek tek bagimsiz veya bagimli degisken olarak modelde yer
almistir (Sekil.15).
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TARTISMA VE SONUC

Diinyada, is saglig1 ve giivenligi kiiltiirii oturmamus iilkelerde is kazalar1 yiiksek oranda
seyretmektedir. Ulkemizde de is kazalar1 sonucu 6liim ve yaralanmalar her gecen giin
artmaktadir, bununla ilintili olarak ISG tabanli cezalar da artirilmaktadir. Bu yiizden,
kurumlarin en basta gUcli bir is sagligi ve glivenligi yonetim sisteminin olusturularak
uygulanmasi gerekmektedir. Kiiresellesen diinyadaki artan rekabet kosullari da bu
gerekliligi pekistirmektedir. GUnimuzde kurumlar is saghgi ve giivenligi ile gevre
yoOnetim sistemlerini basari ile uygulayarak bu konuda emsallerine gore fark yaratmay

hedeflemektedirler.

Kurumlarin kendi is saglig1 ve giivenligi yonetim modeli ya da uluslararasi standartlar
dogrultusunda (ISO 45001, ISO 14001 vd.) uyguladiklar1 temel is sagligi ve
giivenligine ait uygulamalarin calisanlar1 tarafindan ne sekilde algilandigi ve
anlasildigimin bilinmesi, gerek temel eksikliklerinin belirlenmesinde gerekse de
gelecek donem politika ve hedef belirlenmesinde olduk¢a 6nemlidir. Bu caligma ile
hedeflenen de bir acidan ¢alisanlarin bu konulardaki diisiince ve algilarinin ortaya
cikarilmasidir. ikinci amag ise kisilere ait temel demografik degiskenlerin, ISG
uygulamalarii genel algi diizeyi agisindan ne kadar benzer ya da farkli oldugunu
arastirmak olmustur. Ayrica bu caligmada; is tatmini, orgiit baglhilig1 ve calisanlarin
katilimlar1 arasindaki iliskilerin de farkli farkli modeller ile incelenmesi de ¢alismanin

bir diger hedefi olmustur.

Calisma ile elde edilen en temel bulgular sirasiyla degerlendirilecektir. is performanst,
Orgut bagliligr ve is tatmini arasindaki iliskilerin farkli seviyelerde istatistiksel agidan

anlamli oldugu goérilmiistiir.

Is tatmini ile 6rgiit baglilig: arasindaki iliskiyi inceleyen ¢aligmalarda, 6rgiit baglhilig
is tatmininin ortaya ¢ikmasiyla gelisen bagimli bir degisken olarak ele alinirken, is
tatmini bagimsiz degisken olarak ele alinmaktadir. Farkli bir deyisle, 6rgiit bagliliginin
meydana gelmesinin temel nedeni, is tatmini olarak goriilmektedir. Aradaki bu iliski,
orgilit baghlig: ile is tatmini arasindaki dogrusal iliski bigimindedir ve c¢alismamiz
sonucu elde edilen veriler, bahsi gecen diger ¢aligmalara paralellik gostermektedir
(Emhan, vd., 2012: s. 125).

Tambay’in 2018 yilinda yapmis oldugu ¢alismada; is saghgi ve giivenligi (ISG)

uygulamalarmin Orgiitsel baglihk (OB) iizerindeki etkisinde psikolojik sézlesmenin
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(PS) aracilik roliiniin belirlenmesi amaglanmigtir. Calismanin evrenini; Tirkiye’de
ekonominin itici gugclerinden g¢imento endustrisinin Orta Anadolu bolgesi tesisleri
olusturmaktadir. Yapilan calismada, ISG uygulamalarinin OB’lilig1 etkilerken PS’nin
de bu etki i¢inde aracilik roliiniin bulundugu varsayilmig ve elde edilen veriler Yapisal
Esit Modelleme ile test edilmistir. OB ile iliskisel PS arasinda .39 oraninda, iliskisel
PS ile ISG uygulamalar1 arasinda .23, islemsel PS ile ISG uygulamalar1 -.17, OB ile
ISG uygulamlar1 arasinda ise .28 oraninda anlamli iliski oldugu p<.001 anlamlilik
diizeyinde yapilan analizlerle tespit edilmistir. OB ile ISG arasindaki iliski icin
onceden elde edilen veriler, PS’nin aracilik roliiniin testi i¢in olusturulan yol modelinin
uygunluk analizi sonucunda .08 oraninda azalmistir. Buna gore, uyum 1iyiligi
indekslerinin iyi duzeyde karsilayabildiginden dolayr model kabul edilmis ve iligkisel
PS’nin, OB ile iSG iliskisinde kismi aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilmistir

(Tambay, 2018: s. iv).

Cmar’in 2013 yilinda yapmis oldugu ¢alismada asil hedef; orgitsel adalet, drgutsel
destek, orgiitsel baghilik ve is tatmini degiskenlerinin isten ayrilma egilimleri ve
calisan performansi iizerindeki etkisinde orgiitsel vatandaslik davranisinin aracilik
roltniin belirlenmesidir. Cinar’in yapmis oldugu calismada Kahramanmaras’taki
banka calisanlar1 lizerinde bu iliskileri aragtirmak i¢in bir alan ¢alismasi yapilmis ve
Yapisal Esitlik Modeli ile hipotez testleri tamamlanmistir. Yapilan analizler
sonucunda orgiitsel adalet, orgiitsel destek ve orgiitsel bagliligin galisanlarin isten
ayrilma egilimini olumsuz etkiledigi ancak performanslarini olumlu etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin performansimin is tatmini ile iligkili olmadig,
orgiitsel vatandaghik davranisinin ise arastirilan tiim iliskilere kismi olumlu katki

sagladig1 belirlenmistir (Cinar, 2013: s. ).

Noyan’in 2009 yilinda yapmis oldugu ¢alismada, orgiitsel davranis modellerinde ¢cok
asamali yapisal esitlik modellerinin kullanilabilirligini gostermek hedeflenmistir.
Orgiitsel verimlilik anlaminda, 6rgiitsel baglilik ve is tatmininin gok 6nemli kavramlar
oldugu vurgulanmigtir. Bu g¢alismada 6zel bir bankanin 63 subesinde bulunan 644
kisiye uygulanmis olan anket verileri kullanilmis ve ¢ok asamali yapisal esitlik
modellerinden yararlanilarak orgiitsel baghilik ve is tatmini arasindaki iligki
arastirllmistir. Analize gore grup i¢i modelde; iicret, iletisim, is arkadaslar1 ve
yoneticilerin banka ¢alisanlarmin is tatmini i{izerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Is

arkadaglari, yoneticiler ve is tatmini gibi ortlik degiskenlerin orgiitsel baglilik tizerinde

182



etkili oldugu ifade edilmistir. Grup i¢i modelde oldugu gibi is tatmininin gruplar arasi

modelde de orgiitsel baglilig1 sagladigi sonucuna ulasilmigtir (Noyan, 2009).

Elektrik-elektronik sektdriinde is sagligi ve giivenligi uygulamalarimin is tatmini,
orgiitsel baghilik ve is performansi iizerindeki dogrudan ve dolayli etkilerinin
incelendigi bu ¢aligmada, sektor ¢alisanlarnin is sagligi ve giivenligi algilarinin, is
tatmini, Orgiitsel baglilik ve is performanslarinin yiiksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Bunun sebebi olarak; genelde vasifli personel galistirilan elektrik-elektronik
sektoriinde calisanlarin, sektorii bilerek, isteyerek tercih etmelerinin  ve mesleki
doyumun etkili oldugu seklinde degerlendirilmektedir. Revans (1958)’mn yaptigi
maden sirketlerindeki saha ¢alismasinda is yerindeki orgiitsel iklimin kazalar tizerinde
onemli bir etkisi oldugunu gostermistir. Varonen ve arkadaslar1 ise caligsmalari ile
ozellikle sirketlerin giivenlik ortami ne kadar iyiyse kaza oraninin o kadar diisiik
olabilecegi fikri iizerine bir arastirma gergeklestirmistirler. Bu iddiay1
dogrulayabilecek bazi bulgulara ulasmislardir. Ayni sekilde Seppela da 1992 yilinda
gerceklestirdigi calismada bu iddia iizerine ¢alismistir. Parker ise 2006 yilinda
Kurumsal giivenlik kiiltiiriiniin gelistirilmesi ve olgunlagmasi igin bir ¢ergceve ¢izmeye
deneyimli, petrol ve dogal gaz sirket yoneticileriyle yapilan 26 yar1 yapilandirilmig
goriisme tekni@i kullanarak bazi temel bulgulara ulagmistir. Zaira ve Bonaventura
(2017) farkh kiiltiirel gegcmise sahip calisanlarin giivenlik davraniglarini etkileyerek
yonetmek i¢in gelistirdikleri entegre giivenlik modelini insaat firmalar lizerinde test
etmis, yonetim miidahalesinin diger iki (teknik ve insan boyutlar1) ISG miidahalesini
etkiledigini, ayrica bes iSG uygulamasi vasitasiyla sadece bir teknik miidahalenin
calisanlarn ISG davranmis performansi iizerinde direk etkisi oldugu bulgularia
ulagmiglardir. Bu ¢alismalar gosteriyor ki aslinda gerek uygulanan gerekse de
algilanan giivenlik uygulamalarindaki basar1 bir agidan ISG alanindaki basariya da
denk gelmektedir. Bu bakimdan kurumlar ve arastirmacilar tarafindan iizerinde
titizlikle ¢alisilmasi gereken hususlardir. Oliver vd.’nin (2005) ¢esitli sektorlerdeki
510 ¢alisan iizerinde yaptiklari calismada, sinif i¢i korelasyon sonuglarinin iklimin tiim
boyutlarinda, ayni sirketten gelen iscilerin algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
derecede ortiisme oldugunu, ayrica iklimin; ISG’nin etkili bir gostergesi olarak kabul
edilebilecegini gostermektedir. Onbey’in (2019) elektronik firmasinda is saglig1 ve
giivenligini inceledigi ¢alismasinda isgorenlerin %84’iiniin meydana gelebilecek

tehlikeler icin egitim aldigi, %89 unun is kazalarin1 6nleme uygulamalarini yeterli
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buldugu sonucuna ulagilmistir. Ceribasi’nin (2018) hidroelektrik santralinin is sagligi
ve giivenligini inceledigi ¢aligmasinda; is kazalarinin 6nlenmesi, ilk yardim destegi ve
raporlanmasi konusunda yeterli 6nlemlerin alindig1 tespit edilmistir. Aydin’in (2018)
elektrik dagitim sirketi calisanlart ile gerceklestirdigi calismasinda; is sagligi ve
giivenligi egitimi sonrasi iscilerin is kazalarimi 6nleme, acil durumda ilk yardim,
meslek hastaliklar1 basta olmak iizere is sagligi ve gilivenligi alaninda bilgi
dizeylerinin ylksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bilgir’in (2018) elektrik dagitim
sektoriinde 15 saghigi ve gilivenligini inceledigi calismasinda; elektrik dagitim
sektoriinde yiiksek risk oranina karsin diisiik risk olasiliginin daha yiksek oldugu
belirlenmistir. Yurtgu’nun (2015) meslek lisesi Ogretmen ve Ogrencileri ile
gerceklestirdigi ¢alismasinda; elektrik-elektronik bolimii 6gretmenlerinin ¢alisma
ortamlarinda isin yapimina, risk etmenlerine, risk degerlendirmelerine, acil durum ve
ilkyardim bilgilerine, rapor ve belgelere iliskin farkindaliklarinin yiiksek dizeyde
oldugu tespit edilmistir. Bagdatlioglu’nun (2012) elektrik-elektronik alaninda faaliyet
gosteren firmalarla gergeklestirdigi calismasinda; isverenlerin en ¢ok 6nem verdikleri
unsurlarin egitim ve kazalari 6nlemeye yonelik danisma ve iletisim oldugu; ancak
dokiimantasyon ve veri kontroliiniin en az onem derecesine sahip oldugu ifade
edilmigtir. Utas’in (2006) elektronik sektoriinde is sagligi ve giivenligi yonetim
sistemlerini inceledigi calismasinda; tiim ¢alisanlarin riskler konusunda egitime tabi
tutulduklari, acil durumlar ve yapilmasi gereken isler hakkinda gerekli diizenlemelerin
yapildigi, is kazalarim1 onlemeye yonelik olarak tedbirlerin alindigi belirlenmistir.
Tilrkdemir’in (2004) elektronik kontrol cihazlar1 tireten bir isyerinde gerceklestirdigi
caligmasinda; iscilerin is saghig riskleri konusundaki algilariin yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alisma bulgular ile literatiir bulgularimin genel olarak
paralellik gosterdigi, elektrik-elektronik sektériinde is saghgr ve giivenligi
uygulamalarinin ve bu uygulamalara iliskin ¢alisan algisinin yiiksek diizeyde oldugu

sonu¢larina ulasilmastir.

Caligmamizda giivenlik prosediirleri ve risk yonetimi, giivenlik ve saglik kurallari, ilk
yardim destegi ve egitim, is kazalarin1 6nleme, raporlama kiiltiirii alt boyut puanlar
ile is saghgr ve gilivenligi uygulamalarina ait puanlarin katilimeilarin igletmedeki
pozisyonuna gdre anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bunun yan1 sira;
orgiitsel glivenlik destegi alt boyut puanlariin katilimeilarin isletmedeki pozisyonuna

gore anlaml farklilk gosterdigi; miidiir/midiir yardimeis1 pozisyonundaki
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katilimeilarin orgiitsel giivenlik destegi algisinin, uzman/uzman yardimcisi ve diger
pozisyonlardaki katilimcilara gére anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Anketler, agirlikli yabanci kuruluslar olmak iizere yerli yabanci 6zel
sirketlerde gerceklestirilmistir ve bu tarz sirketlerde sosyal haklar pozisyona gore
farklilik gostermektedir. Miidiir/miidiir yardimcisit gibi iist pozisyonlarda bireysel is
sozlesmesi ile belirlenen ilave yan haklarin (6zel saglik vd.) olmasi veya kapsaminin
fazla olmasi nedeniyle oOrgiitsel giivenlik destegi algisinin daha yiiksek c¢iktigi
diistiniilmektedir. Yoneticilerin, calisanlartyla, yalnizca sirket hedefleri degil aym
zamanda onlarin saglik ve giivenliklerini de takip ederek konusmasinin, calisanlarin
kendilerini daha degerli hissederek bu konudaki algilarinin pozitif yonde artacagi
degerlendirilmektedir. Tuncer’in (2018) calismasinda ise; is sagligi ve giivenligine
yonelik yonetici yaklasimlarina iliskin alginin igletmedeki pozisyona gore anlaml
farklilik gosterdigi ve iist yoneticilerin algisinin daha olumlu oldugu belirlenmistir. Bu
calisma bulgular ile literatlir bulgularinin paralellik gosterdigi; tist yonetimdeki
personelin is saglig1 ve giivenligi uygulamalarina iliskin algisinin, diger personele gore

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Calismamizin giivenlik ve saglik kurallari, i1k yardim destegi ve egitim, is kazalarin
onleme, orgiitsel glivenlik destegi, raporlama kiiltiirii alt boyut puanlarinin ve is saglhigi
ve giivenligi uygulamalarina ait puanlarinin katilimcilarin toplam ¢alisma siiresine
gore anlamli farklilik gostermedi@i tespit edilmistir. Ayn1 zamanda glvenlik
prosediirleri ve risk yonetimi alt boyut puanlarmin katilimcilarin toplam ¢alisma
stiresine gore anlamh farklilik gosterdigi; toplam calisma siiresi 1-5 yil olan
katilimeilarin giivenlik prosediirleri ve risk yonetimi algisinin, toplam ¢alisma siiresi
6-10 yil olan katilimcilara gore daha olumlu oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunun
sebebi olarak ta, toplamda 1-5 yil arasi calisanlarin cevresindeki eksik ISG
uygulamalarini yeterince gérememesi, toplamda 6-10 y1l arasi ¢alisanlarin kendisini
etkileyen tehlike ve riskleri daha kolay goérebilmesi, 11 yil ve lizeri ¢alisanlarda ise
isletme korliigii ile beraber durumu kaniksamalari seklinde degerlendirilmistir.
Isletmelerde her daim yeterli sayida calisan bulundurmanin, is yiikiiniin makul olarak
dengeli dagitilmasinin ve degisikliklerin dogru yonetilmesinin bu konudaki alginin

azalmasinin 6niine gegecegi diisiiniilmektedir.

Tuncer’in (2018) calismasinda ise, mesleki deneyimi fazla olan ¢alisanlarin giivenlik

iklimi algisinin daha olumlu oldugu belirlenmistir. Bu ¢alisma bulgular ile literatiir
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bulgularinin paralellik gosterdigi; 5 yildan az c¢alisma siiresine sahip personelin is
saglig1 ve giivenligi uygulamalarina iligskin algisinin, 6-10 yil ¢alisma siiresine sahip

personele gore daha yliksek oldugu sonuglarina ulasilmistir.

Bu galismada, giivenlik ve saglik kurallari ile raporlama kiiltiirii alt boyut puanlarinin
katilimcilarin haftalik ¢alisma saatine gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Ayn1 zamanda; giivenlik prosediirleri ve risk yonetimi, ilk yardim destegi
ve egitim, is kazalarini dnleme, Orgiitsel giivenlik destegi alt boyut puanlar1 ve is
saglhig1 ve giivenligi uygulamalarina ait puanlarinin katilimcilarin haftalik calisma
saatine gore anlamli farklilik gdstermedigi sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel giivenlik
destegi alt boyut puanlarinin katilimcilarin ise ulasim sekline gore anlamli farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Bunun yam sira ise igyeri aract ve kendi araci ile giden
katilimcilarin Orgiitsel giivenlik destegi algi puanlarinin, ise isyeri servisi ile giden
katilimcilarin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu; giivenlik
prosediirleri ve risk yonetimi, giivenlik ve saglik kurallari, ilk yardim destegi ve
egitim, is kazalarimi1 Onleme, raporlama kiiltiirii alt boyut puanlart ve is saglhigi ve
giivenligi uygulamalarina ait puanlarinin katilimcilarin ise ulasim sekline gore anlamli
farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Guvenlik prosedurleri ve risk yonetimi ile
giivenlik ve saglik kurallar1 alt boyut puanlarinin ¢aligma ortaminin fiziksel sagliga
olumsuz etkisine gore anlamli farklilik gosterdigi; ilk yardim destegi ve egitim, is
kazalarin1 6nleme, orgiitsel glivenlik destegi, raporlama kiiltiirii alt boyut puanlar1 ve
is saghgr ve giivenligi uygulamalarina ait puanlarinin ¢alisma ortaminin fiziksel
sagliga olumsuz etkisine gore anlamli farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir.
Ayrica guvenlik prosedirleri ve risk yonetimi, giivenlik ve saglik kurallari ile is
kazalarin1 6nleme alt boyut puanlarinin ve is saghigi ve giivenligi uygulamalarinin
¢alisma ortaminin ruhsal saglhiga olumsuz etkisine gore anlamli farklilik gosterdigi; ilk
yardim destegi ve egitim, Orgiitsel glivenlik destegi, raporlama kiiltlirii alt boyut
puanlarinin ¢alisma ortaminin ruhsal sagliga olumsuz etkisine gore anlamli farklilik

gostermedigi sonucuna ulagilmistir.

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarma iliskin alginm cinsiyetine, medeni durumuna,
yas gruplarina, Ogrenim diizeyine, isletmedeki calisma siiresine, isletmedeki
pozisyonuna, haftalik calisma siiresine, ise ulagim sekline goére anlamli farklilik
gostermedigi bulgular1 elde edilmistir. Haftalik yasal calisma siiresi olan 45 saatin

astlmak suretiyle fazla ¢alismanin nedenlerinin yonetimsel, kisisel ya da her ikisinin
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birlikte oldugu diisiiniilmektedir. Isverenlerin, 45 saatin iizerinde calismanin
nedenlerini derinlemesine arastirarak dengeli is yiikiinlin saglanmasi veya personelin
gerekli bilgi ve yetkinlige ulastiracak verimli ¢alisma ve zaman yOnetimi egitimi gibi
konular dahil ¢6ziim Onerileri gelistirerek bu konudaki algiy1 kalibre edebilecegi
degerlendirilmektedir. Isyerlerindeki ortamlarin fiziksel saghga etkisi, is kazasi
sonrasi aniden olabilecegi gibi, uzun siireli maruziyet sonras1 meslek hastalig1 seklinde
de olabilmektedir. Olumsuz etkilerden etkili kurtulmak icin gorev bazli risk
degerlendirmesinin yani her ise 6zel olacak sekilde is dncesi degerlendirmelerinin
yapilmasinin fiziksel sagliga etkiyi ortadan kaldiracagi degerlendirilmektedir. Gunluk
yasantimizin biiyiik cogunlugunu gecirdigimiz ¢alisma ortaminin fiziksel ya da ruhsal
saglhiga etkileri olacagi aciktir. Aymi calisma ortaminda anlamli derecede farkhi
diistincelere sahip olunmasi ¢alisan beklentilerinin farkliligi, ayni1 zamanda 6zel ya da
isyerinden kaynakli farkl: fiziksel ya da ruhsal stres yliklerine maruziyetin varligi ile
aciklanabilir. Bununla birlikte isine asir1 derecede bagli calisanlarin ayni fiziksel
maruziyete karsi igyeri baglihigi diisiik olanlara gore direncinin daha yiiksek oldugu
degerlendirilmektedir. Kalite caligmalar1 kapsaminda tipki1 dis miisteri beklentilerinin
Olcililmesi gibi, i¢ miisteri olarak calisanlarin is sagligi ve giivenligi uygulamalari
konusundaki beklentilerinin periyodik olarak 6l¢iilmesi ¢calisma ortaminin fiziksel ve
ruhsal sagliga etkisi konusundaki olumsuz alginin iyilestirilebilmesi i¢in firsat
verecegi degerlendirilmektedir. Giindogdu’nun (2016) calismasinda is sagligi ve
giivenligi uygulamalarina iliskin alginin calisanlarin cinsiyetine, medeni durumuna

gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Tuncer’in (2018) saglik sektoriinde gerceklestirdigi ¢alismasinda; calisanlarin yasi
ilerledikce ve kurumdaki ¢alisma siiresi arttik¢a yonetimin is sagligi ve giivenligine
iligkin yaklagimlarinin daha olumlu algilandigi; evli calisanlarin algisinin bekar
calisanlara gore daha olumlu oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna karsin diger
calisanlarin is sagligi ve giivenligi konusundaki yeterligine iliskin algmin ise yas
gruplarma gore anlamli farklilik gostermedigi; is sagligt ve giivenligine iliskin alginin
calisanlarin  6grenim diizeyine, cinsiyete gore anlamhi farklilik gostermedigi

belirlenmistir.

Certel’in (2018) calismasinda; is saghgi ve giivenligi algisinin 6grenim diizeyine ve
isletmedeki ¢aligma siiresine gore farklilik gosterdigi; cinsiyete, medeni duruma,

haftalik ¢calisma saatine gore anlamli farklilik géstermedigi belirlenmistir. Bu ¢calisma
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bulgularina gore; is saghgt ve giivenligi Olgegindeki alt boyutlarin literatiirde
karsiliginin bulunmadigi; genel olarak is saglig1 ve giivenligi uygulamalarina iliskin
alginin iggorenlerin isletmedeki pozisyon ve toplam calisma siiresi disindaki
demografik degiskenlerle iligkili olmadig1 ve elde edilen bulgularin literatiir ile

paralellik gosterdigi sonuglarina ulagilmustir.

Orgiitsel baglilik diizeyinin yas gruplarina, 6grenim diizeyine, isletmedeki pozisyona,
isletmedeki galigma siiresine, ¢alisma ortaminin ruhsal sagliga olumsuz etkisine gore
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. 57 yas ve tstii katilimeilarin 43 yas ve alt1
yas grubundakilere gore; lise ve On lisans diizeyinde 6grenim gorenlerin, lisans ve
lisansiistii diizeyde 6grenim goéren katilimcilara gore; formen/sef pozisyonundaki
katilimcilarin,  uzman/uzman  yardimcist  ve  midiir/midir  yardimecisi
pozisyonundakilere gore; isletmedeki ¢alisma stiresi 11 yil ve iistii olan katilimcilarin,
isletmedeki calisma siiresi daha az olan katilimcilara gore; calisma ortaminin ruhsal
sagligina olumsuz etkisi olmadigini diisiinenlerin, ¢alisma ortaminin ruhsal sagligina
olumsuz etkisi oldugunu diistinenlere gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Orgitsel baglilik diizeyinin katilimeilarin  cinsiyetine, medeni
durumuna, toplam c¢alisma siiresine, haftalik caligma siiresine, ise ulasim sekline,
caligma ortaminin fiziksel sagliga olumsuz etkisine gore anlamli farklilik géstermedigi
sonucuna ulagilmistir. Emeklilik yasimin yaklastik¢a, orgiitsel baghiligin 43 yasina
kadar olan c¢alisanlara kiyasla c¢ok daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Sebebinin ise kariyer anlaminda beklentilerin azalmis olmasi, bildigi isin konfor alani
anlamina geldigi, ayrica ileriki yagslarda spesifik bir becerinin olmamasi durumunda is
bulmanin giicliiklerinin oldugu diisiiniilmektedir. 43 yasina kadar olan is
degistirmelerin Oniline gecilmesi sirket kiiltiiriiniin daha kolay ve hizli oturmasina
yardimer olacaktir. Bu sebeple geng galisanlara egitim, kariyer firsatlar1 ve benzeri
konularda yatinm yapilmasinin, isyerinde rotasyonun Oniinlin ag¢ilmasinin ve
calisanlarin farkli alanlarda yeteneklerini gdstermelerinin saglanmasinin isten
ayrilmalar1 azaltacagi seklinde degerlendirilmektedir. Orgiitsel baglilik, is saglhigi ve
giivenligi dahil bircok isyeri parametresi bakimindan énemlidir ve orgiitsel baglilig
artan calisanlarin kendisinden beklenen davraniglar1 sergileme seklinde olumlu
davramglar sergilemektedirler. Ogrenim seviyesinin ya da isyerindeki pozisyonun
artmastyla, orgiitsel bagliligin azaldigi goriilmektedir. Ozellikle lisans veya lisans iistii

Ogrenim diizeyine sahip calisanlarin daha alt pozisyonda calisanlara gore diisiik
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olmasi, kendi algilarina gore beklentilerinin yeterince karsilanmamasindan
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Isletmeler, pozisyon ilaninda, aday arayisi
bakimindan ¢itayr her zaman yiiksek tutmamali ve isi oldugundan daha Onemli
gostermemelidir. Kisa vadede ise ihtiyaci olan bireyler ise girdikten sonra kendi
yeteneklerini gosteremeyecegi vasat bir ise devam etmek istemeyecek ve is
degistirmek isteyeceklerdir. Bunun yaninda ¢alisanlarin da kendisini dogru
degerlendirebilecegi programlari yiiriirlige sokarak daha gerceke¢i beklenti igine
girmelerini saglayip oOrgiitsel bagliliklarini artirabilecekleri degerlendirilmektedir.
Calisanlarin orgiitsel baglilikta, ozellikle 11 yil ve tlizeri ¢alismasinin anlamh fark
olusturdugu bulgusunun kendisine getirdigi bazi olumlu faydalardan olabilecegi gibi
i1s piyasasina uzak kalmanin getirdigi 6zgiiven eksikligi, tazminat kaybi, konfor
alanindan uzaklasma vb konulardan da kaynaklanabilecegi diistiniilmekedir.
Isletmelerin 6zellikle is saghig1 ve giivenligi kiiltiiriine adapte olmus calisanlarma
odaklanmali, onlar1 rol model olarak kullanabilmenin yollarin1 aramalidirlar.
Oztiirk’{in 2019 yilindaki galismasinda ¢alisanin, en son ¢alistif1 isyerindeki ¢alisma
stiresinin artmasiyla kaza siddetinde de artis oldugu belirtilmektedir, fakat is sagligi ve
giivenligi kiiltiiriiniin isletmede yerlestirilmesinin belirtilen olumsuz istatistigi tersine
cevirecegi degerlendirilmektedir. Calisma ortaminin ruhsal sagligina etkisi olmadigini
belirten ¢alisanlarin, 6zel hayati ile is hayati arasinda etkili bir denge kurdugu seklinde
degerlendirilmektedir. Son yillarda kurumsal isletmelerde dayaniklilik (resilience)
konusunun temeli ruhsal sagliliga dayanmaktadir. Ruhsal saglik konusu is sagligi ve
giivenligi acisindan 6n sart olarak degerlendirilmeli, kiiclik ekiplerin amirleri kendi
personelini  yakindan takip ederek, gerektiginde gorev degisikligi vb. verilecek
yetkilerini  kullanabilmesinin ~ ruhsal  saglik acisindan  olumlu  olacagi
degerlendirilmektedir. Giindogdu’nun (2016) ¢alismasinda; isletmelerde yasca biiyiik
olan ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyinin daha yiiksek oldugu; kurumdaki pozisyon
arasinda anlamli iliski oldugu; isletmedeki ¢alisma siiresi 10 yi1l ve daha fazla olan
calisanlarin duygusal baglhlik diizeyinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Tuncer’in
(2018) saglik calisanlar ile gerceklestirdigi calismasinda; duygusal baglilik ve devam
bagliliginin kurumdaki ¢aligma siiresine gore; duygusal ve devam bagliliginin toplam
caligma siiresine gore anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bunun yani sira
normatif baghiligin toplam caligma siiresine gore anlamli farklilik goéstermedigi;
orgiitsel bagliligin cinsiyet ve medeni duruma anlamli farklilik gostermedigi; orgiitsel

bagliligin yas gruplarina gore anlamh farklilik gosterdigi; yasca biiyiikk olan
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calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Calismada ayn1 zamanda; devam bagliliginin 6grenim diizeyine gore anlamli farklilik
gosterdigi; ortaokul ve lise diizeyinde 6grenim goren calisanlarin baghlik diizeyinin
lisans ve lisansiistii diizeyinde 6grenim gorenlere gore daha yiiksek oldugu bulgularina
ulagilmigtir. Certel’in (2018) calismasinda; oOrgiitsel baglilik diizeyinin cinsiyete,
medeni duruma ve haftalik ¢alisma saatine gore anlaml farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Balik’in (2017) kamu kurumlarinda is saglig1 ve giivenligi ile orgiitsel
baghlik arasindaki iliskiyi inceledigi calismasinda; orgiitsel bagliligin cinsiyet ve
medeni duruma gore anlamh farklilik gostermedigi; orgiitsel baghlik ile kurumdaki

pozisyon arasinda anlamli iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

I¢sel tatmin puanlarinin cinsiyete, medeni duruma, yas gruplarina, dgrenim diizeyine,
ise ulasim sekline, calisma ortaminin ruh sagligma olumsuz etkisine gore anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Erkeklerin kadinlara gore, evli katilimcilarin bekar
katilimcilara gore, 57 yas ve lstii katilimeilarin 43 yas ve alti katilimcilara gore, lise
ve 0n lisans diizeyinde 6grenim gorenlerin lisans ve {istii diizeyde 6grenim gorenlere
gore, ise igyeri araci ile gidenlerin servis ile gidenlere gore, calisma ortaminin ruhsal
sagliga olumsuz etkisi olmadigini diisiinenlerin, olumsuz etki oldugunu diisiinen ve
kararsiz olanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu; isletmedeki pozisyona,
isletmedeki caligma siiresine, toplam calisma siiresine, haftalik ¢alisma stiresine,
caligma ortaminin fiziksel sagliga olumsuz etkisine gore anlamli farklilik géstermedigi
bulgular1 elde edilmistir. Sektoriin erkek calisanlar1 daha fazla cezbettigi, sektorde
calisanlarin daha fazla erkek olusundan anlasilmaktadir. Sektérde ¢alisan kadinlarin
sayisinin  arttikca, ig¢sel tatmin oranmnin erkeklerin oranmi yakalayacagi
diistiniilmektedir. Yas ve 6grenim diizeyi, beklentilerin seviyesi bakimindan 6nemli
unsurlardir, yast daha genc olanlar ile 6grenim diizeyi daha yiiksek olanlarin
beklentileri daha yiiksektir. Iyi bir kariyer yonetimi planlamasinin, yasa ve dgrenim
diizeyine bagl beklentilerin dogru yonetilerek i¢sel tatmin diizeyini artiracagi seklinde
degerlendirilmektedir. Ayrica igyeri aracinin ¢alisanlara 6zel maddi manevi bir fayda
saglamasi, daha esnek ¢alisma imkani sunmasi gibi nedenler dolayisiyla icsel tatmini
artirmast beklenen bir sonu¢ olmakla birlikte, isyeri servis araglar1 konforu ve
giizergahlarin optimum sekilde ayarlanip siirekli takibi, sikayetlerin dikkatlice
incelenip zamaninda ve tatminkar geribildirimler ile ig¢sel tatminin artirilacag:
diisiiniilmektedir. Erkutlu ve arkadaslar1 (2018) ¢alismalarinda is tatmininin cinsiyet
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farklilik gosterdigi bulgularini elde etmislerdir. Arslan (2017) calismasinda igsel
tatmin diizeyinin cinsiyete gore anlaml farklilik géstermedigi; yas gruplari, 6grenim
diizeyi, igletmedeki pozisyon, mesleki tecriibbeye gore anlamli farklilik gosterdigi
bulgularmi elde etmistir. Oziipek (2019) ¢alismasinda i¢sel tatmin diizeyinin medeni
durum ve mesleki tecrilbbeye gore anlamli farklilik gostermedigi; yas gruplart ve

Ogrenim diizeyine gore anlamli farklilik gosterdigi bulgularini elde etmistir.

Is performansi puanlarinin katilimeilarm cinsiyetine, medeni durumuna, yas
gruplarina, 6grenim diizeyine, isletmedeki pozisyonuna, calisma siiresine, toplam
caligma siiresine, haftalik ¢alisma siiresine, ise ulasim sekline gore, ¢alisma ortaminin
fiziksel ve ruhsal sagliga olumsuz etkisine gore anlamli farklilik gostermedigi
bulgular1 elde edilmistir. Tiirkoglu ve Yurdakul (2017) c¢alismalarinda is
performansiin cinsiyete, 6grenim diizeyine, toplam c¢alisma siiresine gore anlamli
farklilik gosterdigi; medeni duruma ve yas gruplarina gore anlamli farklilik
gostermedigi bulgularini elde etmislerdir. Kiling ve Paksoy (2017) calismalarinda is
performansinin medeni duruma gore anlaml farklilik gdsterdigi; cinsiyet, pozisyon,
yas gruplari, 6grenim diizeyi, meslekteki ¢alisma stiresi degiskenlerine gore anlamli

farklilik gostermedigi bulgularini elde etmislerdir.

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalaria iliskin algi ile drgiitsel baglilik, i¢sel tatmin ve
is performansi arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki bulunmus olup ayni zamanda is
saglhigi ve glivenligi uygulamalarina iligkin alginin 6rgiitsel baglilik, i¢sel tatmin ve is
performansini pozitif yonde etkiledigi bulgularn elde edilmistir. Giindogdu (2016)
caligmasinda is saglig1 ve giivenligi uygulamalar ile orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu bulgularini elde etmistir. Tuncer (2018),
Certel (2018), Yori (2016) calismasinda is sagligir ve giivenligine iligkin algi ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliski oldugu bulgularini elde
etmiglerdir. Kilig (2012) ¢alismasinda is saghgi ve giivenligi alg1 diizeyi ile icsel
tatmin arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu bulgularini elde etmistir. Celik
(2018) calismasinda is saglig1 ve giivenligi algisi ile is performansi arasinda pozitif
yonlii ve anlaml iligki oldugu bulgularini elde etmistir. Sanci (2017) calismasinda is
saglig1 ve glivenligi algist ile is tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii ve
anlamli iliski oldugu bulgularini elde etmistir. Eryilmaz (2014) calismasinda is
performansi ve orgiitsel bagliligin is sagligi ve giivenligi algisina gore anlaml farklilik

gosterdigi bulgularini elde etmistir. Kavgact ve Cigek (2019) is sagligi ve giivenligi
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uygulamalarinin is performansi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu
bulgularini elde etmislerdir. Gyekye (2015), Gyekye ve Salminen (2015)
caligmalarinda is saglig1 ve glivenligi uygulamalari ile ig tatmini arasinda pozitif yonlii
ve anlamli iliski oldugu bulgulari1 elde etmistir. Sembe ve Ayuo (2017)
caligmalarinda is saglig1 ve giivenligi uygulamalari ile is tatmini arasinda pozitif yonli
ve anlamli iliski oldugu bulgularini elde etmislerdir. Yusuf, Eliyana ve Sari (2012)
caligmalarinda is saghig1 ve giivenligi algisi ile is tatmini ve is performansi arasinda
pozitif yonli ve anlamli iligki oldugu bulgularini elde etmislerdir. Oketunji (2014)
calismasinda 15 saglig1 ve giivenligine iliskin alg1 diizeyine gore is performansinin da
farklilik gosterdigi bulgularimi elde etmistir. Fernandez-Mufiiz vd. (2009) YEM
kullanarak farkli sektorlerde yaptiklar1 calismalarinda ISG  ydnetiminin, ISG
performansi, rekabet performansi ve finansal performans iizerinde pozitif etkisinin

oldugu bulgusunu elde etmistir.

Calismamizin bir takim kisitlar1 olmustur. Tez yazarinin sektor ¢alisani olmasi avantaj
olusturdugu gibi ayn1 zamanda calisma i¢in 6nemli bir kisit haline de gelmistir. Diger
bir 6nemli kisit ise kurumsal bazi firmalarin bilgi islem alt yapisinin google formlara
erisime miisaade etmemesidir. Ayrica mavi yakali personelin anketleri faktor analizi
sonrast dogru doldurmadiklari anlasildigindan ¢ikartilmistir. Bunun, isyerindeki sinirh
istirahat saatinde uzun anket sorularindan kaynaklandig1 degerlendirilmektedir. Daha
kisa anket sorulartyla ve yiizyiize anket uygulamasiyla mavi yakali personelin de
katilimi ¢alismanin sonucunun sektorel anlamda dogrulugunu artiracaktir. Is saglig ve
is giivenligi uygulamalarinin isletmeler tarafindan benimsenerek uygulanmasinin
buzdagimin iizerindeki goriinen faydalar1 kadar buzdaginin altinda kalan ve

hesaplanamayan biiyiik faydalar1 bulunmaktadir.

Calismada elde edilen farkli bulgular yukarida ayrintili olarak tartisilmis ve bazi
onemli bulgular literatiir ile karsilastirilarak aciklanmistir. Ancak tezde ozellikle
calismada aract degisken olarak yer alan Orgiitsel baghlik ve is tatmininin is
performanst tizerinde araci etkisinin olmadigi goriilmistiir. Bu bir ag¢idan ¢aligmanin
en temel bulgusu olarak goriilebilir. Ciinkii ISG uygulamalarinin is performansi
izerindeki etkisinde bu iki aract degigkenin bir giiciiniin olmamasi aslinda bu sektdrde
yer alan kisilerin is performslarinim iki durumdan da etkilenmedigine isaret etmektedir.
Bir agidan bu durum kisilerin is olgusunu degerlendirirken oldukca profesyonel

bakabildigini bize gostermektedir. Bu ylzden gelecek donem ¢aligsmalarinda

192



arastirmacilarin, konu ISG dis1 oldugunda da ayn1 profesyonel bakis acisinin devam
ettirilip ettirilmedigi incelenebilir. Buna ilaveten, ayni uygulama bagliklarinin farkl
sektorlerde hem beyaz yakalilar hem de mavi yakalilar iizerinde karsilastirmali olarak
yapilmasi ve ig performansini dogrudan ya da dolayl1 etkileyebilecegi diisiiniilen farkl
faktorlerin segilmesi ve farkli sektorlerde benzer kurgu modellerinin olusturulmasi

onerilmektedir.
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EK A : Kisisel Bilgiler
(Liitfen cevabin yanindaki kii¢lik kutucugu isaretleyiniz.)
1. Cinsiyetiniz
() Kadin () Erkek
2. Yasmiz
() 18’den kiigiik () 18-30 aras1 () 31-43 aras1 () 44-56 aras1 () 57 yas ve iizeri
3. Egitim Durumu
() Okuryazar Degil () Okuryazar () Ilkdgretim () Ortadgretim/Lise ()
Onlisans () Fakilte (Lisans) () Yiksek Lisans/ Doktora
4. Calistigimiz Kurum Adi: ...
5. Calistiginiz Kurumdaki s Pozisyonunuz:
() Isci () Formen () Uzman Yardimcist () Uzman () Sef () Midiir
Yardimcist () Midiir () Genel Miidiir () Diger
6. Medeni Haliniz
()Evli ()Bekar () Diger
7. Isletmedeki Calisma Siireniz
()1yildanaz ()1-5yil ()6-10y1l () 11 yil ve tizeri
8. Toplam Calisma Hayatiniz
()lyildanaz () 1-5yil ()6-10y1l () 11 yil ve iizeri
9. Haftada Kag¢ Saat Calistyorsunuz?
() 45 saatten az () 45 saat () 45 saatten fazla
10. isyerinize Ulastmimzi Nasil Sagliyorsunuz?
() Toplu Tasima Araglari ile
() Isyeri Servisi ile
() Ydaruyerek/Bisiklet vb.
() Sirket Araci ile
() Kendi Aracimla
11. Calisma ortamimniz fiziksel sagiligimizi (bedensel anlamda saglikli olmak) ne
derecede olumsuz etkiledigini diisiiniiyorsunuz?
() Cok etkiler () Etkiler () Kararsizim () Etkilemez () Hig Etkilemez
12. Calisma ortaminizin ruhsal sagliginizi (psikolojik anlamda saglikli olmak) ne
derecede olumsuz etkiledigini diisiiniiyorsunuz?
() Cok etkiler () Etkiler () Kararsizzim () Etkilemez () Hi¢ Etkilemez

214



EK B : Is Saglhg ve Giivenligi Uygulamalari Olgegi

kesinlikle katilmiyorum, 5 kesinlikle katiliyorum segeneklerini ifade etmektedir.

Asagidaki ifadeler is saglig1 ve giivenligi uygulamalarini tespit etmek amaciyla hazirlanmistir.
Asagidaki ifadeleri size uygun yerlere X isareti koyarak liitfen degerlendiriniz. Tercihlerinizde; 1

prosediirlere uyup uymadiklan diizenli olarak i¢c denetimlerle
denetlenir.

@ E| E g g o E
A S e . .. i~ g g S| 2 |xX g
I[sletmenizin is sagligi ve giivenligine yonelik goriisleriniz E é\ é\ % % E %
7 - =
$E| 5|8 § (€5
VIR M M
y 13. Orgiitimde bir is bolimiinde degisimler yapildiginda 1 1213 4 5
7 calisanlara sdylenir.
& & [14. Orgiitimde olas1 riskler ve sonuglari tanimlanar. 1 2 (3| 4 5
e E E 15. Orgitimde yazili is prosediirleri pratikte yapilanla 1 213 a 5
=z £ |uyumludur.
E ; E 16. Orgutiimde is giivenligi yonetmeligine uyulmamaktadir| 1 2 13| 4 5
o m
%@ = [17. Orgiitimde ¢alisanlar her bir igin ilgili prosediiriini
R = o 1 2 13| 4 5
a Z |kolayca taniyabilir.
8 ’g 18. Orgiitiimde gereken isi yapmak igin yeterli sayida calisan 1 2 |3 5
¥ vardir
A& 119. Orgiitiimde is yiikii makul dengelidir. 1 [2 4
20. Orgiitimde yeterli dinlenme ile uygun calismal 1 213l a 5
zamanlamasi yapilmustir.
v 21. Orgiitimde  giivenlik  kurallart  daima  (pratik) 1 2 13| a 5
= |kullanighdr.
,é % 22. Orgiitimde giivenlik kurallar1 isin ¢ok sikisik oldugu 1 2 13| a 5
§J O  [zamanlarda bile takip edilir.
@ = [23. Orgiitimde istihdam (ise alim) dncesi saglik muayenesi
S 1 1 2 13| 4 5
< |yapilir.
E - |ea. Orgiitiimde segim (istihdam, ise alim) sonras1 periyodik
=2 L - 1 |2(3] 4|5
Zz é saglik muayenesi yapilir.
= =
% § 25. Orgiitimde saglik ve giivenligi tehdit edecek kosullar
[T miimkiin oldugu dlgiide ortadan kaldirlir. 1 213 4 S
26. Orgiitiim 6zel politika gerektiren gruplarin (yasl, engelli 1 213l a 5
vb) durumunu risk degerlendirmesinde 6zellikle dikkate alir
27. Orgutiimde kaza durumunda acil tedavi 1 > 13| a 5
S m @ |verilebilmektedir.
EE @ 28. Orgiitiimde saglik tehlikelerine kars1 calisanlara egitim 1 213l a 5
2 ’S = |verilir.
> =T [29. Orgitimde galisanlara saglik ve hijyen egitimi verilir. 1 2 13| 4 5
e A=
=8 )8 30. Orgiitiimde calisanlara ilk yardim egitimi verilir. 1 2 3| 4 5
31. Orgiitimde ciddi ve yakin tehlikeli islerde calisanlar
_ g6zIuk, baret, ¢cizme, eldiven, maske, tulum ve ayakkabi vb.| 1 2 3| 4 5
E :©  |kullanmaktadir.
<-é 32. Orgiitimde ciddi ve yakin tehlikeli yerlere, sadece
j = |gerekli donamma sahip ve 0zel olarak gorevlendirilenler] 1 2 13| 4 5
N E girebilmektedir.
§ é 33. Orgiitiimde ciddi ve yakin tehlikeli islerde ¢alisanlarin
»:Q [is¢i saghfl ve givenligi i¢in belirlenmis talimat ve 1 2|3 4 5
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34. Orgiitimde giivenlik ve saglik konusunda yapilan ig
denetimler sonucu ortaya ¢ikan eksik ve hatalar izlenir ve|
giderilir.

35. Calistigim fabrikada uygun lay-out (yerlesim diizeni) ve
aydinlatma yapilmaktadir.

36. Calistigim fabrikada uygun ve etkili atik bertaraf islemi
yapilmaktadir.

37. Calistigim yerde saglik ve giivenlik aygitlari vardir.

-

ORGUTSEL
GUVENLIK DESTEGI

(OGD)

38. Calistigim yerde yeterli ve zamaninda tibbi tedavi
saglanir

39. Bir ¢alisanin iyilesmesi i¢in yeterli siire verilir.

40. Yaralanma durumunda yeterli tazminat saglanir.

41. Orgiitiimde is giivenligi yonetmeligine uyulmaktadir.

42. Calistigim yerde ¢alisanlarin gizli 6zel durumunun
(tibbi kayitlarin) agiklanmamasina 6zen gosterilir.

RAPORLAMA

KULTURU

(RK)

43. Orgiitiimde yazili is prosediirleri pratikte yapilanla
uyumlu degildir.

44. syerimizde kazalari ve olaylar1 daima raporlariz.

45. Giivenli olmayan durumlart raporlamak i¢in kuvvetli
bir sekilde cesaretlendiriliyorum.

46. Organizasyonumuz i¢inde giivenle ¢alisabilmek i¢in
kazalari/olaylari raporlamak énemlidir.

47. Insanlar ramak kalalar raporlamaya istekliler.

48. Insanlar kazalari raporlamaya istekliler.
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EK C : Is Performansi (IP) Olcegi

Asagidaki ifadeler is performansina tespit etmek amaciyla hazirlanmistir. Asagidaki
ifadeleri size uygun yerlere X isareti koyarak liitfen degerlendiriniz. Tercihlerinizde; 1 kesinlikle
katilmiyorum, 5 kesinlikle katiliyorum segeneklerini ifade etmektedir.

gl E
T EHHEEE
X ol © | N —
A T =535 5| SIES
I[sletmenizin is performansina yonelik goriisleriniz S el gls = s =
== 5| Z =
49. Isyerimde her zaman gérev tanimindaki isleri tamamlarim. 1|2 4| 5
50. Gorevimin gerektirdigi sorumluluklar yerine getiririm. 1121314 5
51. Temel gorevlerimi yerine getirmekte basarili degilimdir. 1121314 5
52. Gorevimin gerektirdigi isleri ihmal etmem. 11213141 5
53. Isimin gerektirdigi bigimsel gdrevleri yerine getiririm. 1121314 5

EK D : Orgiitsel Baglilik (OB) Olgegi

Asagidaki ifadeler galisanlarin orgiitsel bagliligini tespit etmek amaciyla hazirlanmustir.
Asagidaki ifadeleri size uygun yerlere X isareti koyarak liitfen degerlendiriniz. Tercihlerinizde; 1
kesinlikle katilmiyorum, 5 kesinlikle katiliyorum segeneklerini ifade etmektedir.

«EEleg|glect

X35 8|8l E|x¢&

= XN x| 7 o |= O

c 2 2|2 5|l >

z2E E|E| 2|22

EEIFIEIEE

ViR M M
54. Bu kurum benim i¢in kisisel bir anlam ifade etmektedir 1121314l 5
55. Bu kuruma kars1 giiclii bir baglilik duyuyorum 1121314l 5
56. Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 1121314l 5
57. Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum 11213141l 5
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EK E : Is Tatmini (IT) Olgegi

katilmiyorum, 5 kesinlikle katiliyorum segeneklerini ifade etmektedir.

Asagidaki ifadeler ¢alisanlarin is tatminini tespit etmek amaciyla hazirlanmistir. Asagidaki
ifadeleri size uygun yerlere X isareti koyarak liitfen degerlendiriniz. Tercihlerinizde; 1 kesinlikle

kullanabilme imkan1 vermesi bakimindan memnunum.

+5/5lg| ElecE
X S| | R 2|2
=z 2zl 2IES
ZEIE|E| 2 |G E
8z1z|3/ 5|83
VIRY: M M
ICSEL TATMIN

58. Meslegimden, beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

memnunum. 1 23] 4 5

59. Meslegimden, bagimsiz c¢aligma imkaninin olmast bakimindan

memnunum. 23| 4

60. Meslegimden, ara sira degisik seyler yapabilme imkanina sahip

olmak bakimindan memnunum. 1 23| 4 5

61. Meslegimden, toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi

bakimindan memnunum. 1 23| 4 5

62. Meslegimden, vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi

bakimindan memnunum. 1 12]3)4/|5

63. Meslegimden, bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan

memnunum. 1 123,45

64. Meslegimden, baskalari i¢in bir seyler yapabildigim duygusunu

bana hissettirdigi icin memnunum. 1 123,45

65. Meslegimden, kisileri yonlendirmek i¢in bana firsat vermesi

bakimindan memnunum. 11213145

66. Meslegimden, kendi yeteneklerime uygun isler yapmama imkan|

tanimasi bakimindan memnunum 1 213 4 S

67. Meslegimden, kendi fikir / kanaatlerimi kullanma imkani vermesi

bakimindan memnunum. 11213145

68. Meslegimden, ¢alisma sartlar yoniinden memnunum. 1 | 213! a4 5

69. Meslegimden, meslegimi yaparken kendi yontemlerimi 1 s 13l 4 .
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EK F : Google Formlardan Temin Edilen Anketlere Ait Ekran Goriintiisti Ornekleri

394 yant

is Saglig ve Givenligi Uygulamalarinin is
e |

Ortamina Etkisi Anketi (Doktora Tezi)

1.nstyetnz.

2veune

is Saglign ve Givenligi Uygulamalarinin is
Ortamina Etkisi Anketi (Doktora Tezi)

s94yamt L
=
LR LN |

i Saghgr ve Giivenligi Uygulamalannin is nrnewer
Ortamina Etkisi Anketi (Doktora Tezi) is Saghg ve Giivenligi Uygulamalarinin is
Ortamina Etkisi Anketi (Doktora Tezi)

. cinlyetiniz

Sekil. 16: Google Formlar Ekran Goriintiileri Ornekleri
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EK G : Elden Temin Edilen Anket Goriintiisii Ornegi

4 Calistginiz Kurum Adi:

KiSISEL BILGILER (Lutfen cevabm yamndakl kuguk kutucuxu lsaretle'ylmz)I HiH | i |
_1C|nsn/et|mzl H l” H 1 l '_L”“H“ “llll |H"||i Ih “"i ’?L!:_;_‘;Y|
B kaain| (1] 1] .-'I"E:]Erkek' 'll., T :i': gs ity
_2.Ya;|n|z| il I|'|I|H|I Ty H'L’Hllll K H' L NSRRI
[18'den kuigik | 1330arasn..E31~43arasn|E44—56 arasi | | || Q yas ve izeri
3.Egitim Durumu '_' I |'|'J_'|UI I“”H' l_fl”'”_“ll ULM_L._LIE Lul-‘jF_w_ :_g,
kuryazar. |‘Ilkogreurl_| _.OrtarggretlmlLlse_]_Hi: !":

T T T HIHIn

dnlisans. .|[||mFakulte(Llsans) mYuksek Llsans/Doktora il

_.p)

| H

I SCallstlim_lz Kurumdaki is Pozisyonunuz H 5 ! l l I | [ LI l P!

T mForrqen 5

isgi,,
LRl

L

] _.J_L""

mMudur Y-ardlmcrsn.mﬂudurl P " D Jcenat Mudur

el [ 'IEllJz_m.énYﬁqu"}c'sv : :
'ill"z' JI '

4 .ié.'-',__f- ln

6.MedemHal|mz'||'||I 'H'””HHT—M” ' |'H' Il””'“”l
B e [T i sekart 0T T B Diger
7.isietmedeki Calisma Suremz I Hill 'H _]l {1 | [HIHTH
TT7 T X
31 yudan a2 [T BT 1-5 [ ][ lr'_js-m yi. 11 311 yil ve Gzerd
8.Toplam Calisma Hayatiniz] | | ]! [[]]! l HIHI T”"”IHHH'
kaesinlikle | katilmiyorum | kararsizim | katilyorum | kesinlikle
e ———— katilmi- katiliyor-
yorum um

Anket Sorular:

13.Orgitiimde bir is béliminde degisimler yapildiginda 1 5 3 1 @
calisanlara sdylenir

14.0rglitimde olasi riskler ve sonuglan tanimlanir 1 2 3 4 &
15.0rgiitiimde yazh is prosedirleri pratikte yapilania 1 3 3 @ 5
uyumludur

16.0rgatimde is glvenlifil yénetmeligine 1 9 3 @ g
uyulmamaktadir

17.0rgitlimde ¢alisanlar her bir isin ilgili prosedirini 1 @‘ 3 4 5
kolayca tanyabilir !

18.Orgiitiimde gereken isi yapmak igin yeterli sayida 1 2 3 4 O
calisan vardir .

19 Orpiitiimde is yiikil makul dengelidir 1 2 3 @) 5
20.0rgiitiimde veterli dinlenme ile uygun galima 1 5 3 4 @
zamanlamasi yapilmistir

21.Orgiitiimde giivenlik kurallars daima (pratik) 1 2 @ s 5
kullamghdir
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kesinlikle | katlmiyarum | kararsizim { katiliyorum | kesinlikle |
katilmi- katiliyar-
yoarum ‘ | um J
[ 65.Meslegimden, kisileri yonlendirmek icin bana firsat 1 ('\'; i 3 P :
vermesi bakimindan memnunum. —
66.Meslegimden, kendi yeteneklerime uygun igler M 2 3 A g
yapmama imkdn tamimas bakimindan memnunum '
67.Meslegimden, kendi fikir / kanaatlerimi kullanma
. L& - 1 2 3 4 5
imkan vermesi bakimindan memnunum.
68 Meslegimden, ¢alisma gartlar ydninden memnunum. 1 2 (37 4 5
£9.Meslegimden, meslegimi yaparken kendi
yontemnlerimi kullanabilme imkan vermesi bakimindan ? 2 3 4 5
mEemnunum, - _ l

Zaman ayirip, ankete katlarak vermis oldugunuz degerli cevaplariniz icin gok tegekhiir ederim, ankete
verdiginiz cevaplar tamamen bilimsel amagl bir doktora tezinde kullanilacak olup, talep edilmesi
durumunda sonuglar e-mail ortammda paylagdacaktr ...

Sekil.17: Elden Temin Edilen Formlarin Ekran Gorintiileri Ornekleri
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EK H : Siklik Analizleri Grafikleri

Cinsiyet Ylzdeleri

= Erkek = Kadin

Sekil.18: Cinsiyet Yizdeleri

Yas Yuzdeleri
0,
60%
50%
40%
30% .
0,
20%
0%
18-30 arasl 31-43 arasi 44-56 arasi 57 ve Uzeri
Sekil.19: Yas Yiizdeleri
Egitim Durumu Yuzdeleri
60% 54%
(]
50%
40%
30%
20% 11% 10%
10% 1%
0%
ilkdgretim  Ortadgretim/  Onlisans Fakiilte Yiiksek Lisans
Lise (Lisans) / Doktora

Sekil.20: Egitim Durumu Yiizdeleri
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Kurumdaki Pozisyon Yuzdesi

40.0% 37.0%
35.0%
30.0% 25.9%
0,
25.0% 20.4%
20.0%
15.0%
9.8%
10.0%
5.0% 5% 0y 1.0% 1.5% 0.8%
» = P -y -
0.0%
& & L 3 N S 3§ og} )
Q
S € R S\ AR
‘\'b %’b
,b<\ \)k (’)Q'
& &
N D
Sekil.21: Kurumdaki Pozisyon Yizdesi
Medeni Hal
7 0,
80.0%
60.0%
40.0% y
20.0% aioi
0.0%
Evli Bekar Diger

Sekil.22: Medeni Hal Yuzdesi
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Karsilastirmali Calisma Siresi

11 yil ve Gzeri “ 63.5%
o hlm% 35.3%
1 yildan az m 11.7%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%

B Toplam Calisma Siiresi % B isletmedeki Calisma Siiresi %

Sekil.23: Karsilastirmali Calisma Siiresi Yiizdesi

isyerine Ulasim

48.6%
50.0%
40.0% 26.7%
30.0% 17.1%
20.0% 4.5% 3.0% -
100% - M B
0.0%
Toplu  Isyeri Servisi Yiirliyerek / Sirket Araci Kendi
Tasima ile Bisiklet vb ile Aracimla
Araglariile

Sekil.24: Isyerine Ulasim Yiizdesi

Calisma Ortaminin Sagliga Olumsuz Etkisi

Hig Etkilemez 30000 43.3%
Etkilemez v 45.6%
Kararsizim - 2%,
etkiler | i 15.9%
Cok Etkiler 1598,
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

B Ruhsal Sagliga M Fiziksel Sagliga

Sekil.25: Calisma Ortaminin Sagliga Olumsuz Etkisinin Karsilagtirmali Yiizdesi
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EK I : Hipotezlere Ait Yol Diyagramlari

[Cabs [ eba ][ bz ][ aw1 |

B0 28! B0
231
43 =
Orgiitsel
el guvprosedur Baghhk
e2 guvsaﬁlku%. e 3
e3 iIlcyardinegLJ,. 7- |-§
i Giivenligi
e4 isl:azaunlem? w4
54
.30
ed orgguven
igsel
&6 raporiama &= Tatmin
5% 5 1/ 72 75 %, 81 2
9 bS5 A1 52 .58 .68 .54 B 51
istatmin1 || istatmin2 | | istatmind (| istatmind | | istatming | | istatming istannilTHismnins istatmin®@ ||istatmin10 || istatmin11 || istatmin12

[8e4 [ 8bz |[ &bz |[ &bt |

.28 57 00 31

Orrgiitsel .29
B’:‘gllllk

o % gl @
85 I .40

7/ 75 \.81NT J2
7 75 59 gl .50 S1 .58 .68 .59 58 .28 52
istatmini istatmin2 istatmind istatmind istatming ||is|a[millﬁ || istatminT || istatming istatmin® ||istatmin10|| istatmin11 ||5|aim|r|12

128

Sekil.27: H3-H4 Hipotezlerine Ait Yol Analizi Diyagrami
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Sekil.28: H5 Hipotezine Ait Yol Analizi Diyagrami

@ & @ @

[[Gea [ sba ][ ebz |[ &bt |

Orgiitsel
‘Baghhi

5 ‘ [
' e
\u

guvsagikiurl 1

ilkyardimegt

iskazzonieme

0
(=2)
ergguven

istatmind || istatmin2 | | iststmind || istztming

istatming ||islzlminﬁ || istatminT | istatming || istatming ||istatmin10 || istatmin11 || istatmin12

Sekil.29: H6-H7 Hipotezlerine Ait (Araci Degiskenli) Yol Analizi Diyagrami
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e2

e3d

ed

e5

istatmini || istatmin2

ONONONC

[abe [ eba ][ @bz |[ abt |

1

825

e24

823

istatmin11 || istatmin12

B34
Orgiitsel
guvprosadur Baghhik
isperfs
guvsaghikkurl
isperf4
ilkyardimegt |-§ i m?
Giivenligi EIIIEIE | [
iskazaonleme 4 =10
1
1
orgguven i
! igsel £33
235 £
raporiama Taitmin isperfl
1
istatmin? || statmind | | istatming | | istatming istannilTHismnins istatmin® || istatmin10

Sekil.30: Araci Degiskenli Yol Analizi Diyagrami
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