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ONSOZ

Caligmak ve tiretmek durumunda olan insan, bu eylemi saglikli ve giivenli bir ortamda
insana yakisir bir sekilde siirdiirmelidir. Yasal bir hak olmakla birlikte ayn1 zamanda is sagligi
ve giivenligi yasam hakkindan dogdugu i¢in insani bir haktir. Bunlarin yaninda, isyerlerinde is
sagligl ve glivenliginin saglanmasinin ¢alisanlara yasam hakki saglamanin da yaninda baska
faydalar saglayacagi alanyazinda yer almaktadir. Yapilan bu calismada; is sagligi ve
giivenliginin iggoren performansini ve iy doyumunu da etkiledigi ve ayn1 zamanda is

doyumunun aracilik etkisi olup olmadigi ortaya konulmustur.

Bu kapsamda yapilan calismanin birinci bolimiinde giris, problem durumu,
aragtirmanin amaci, onemi, varsayim ve sinirliliklari, aragtirmada kullanilan tanimlar halinde
yer verilirken; ikinci boliimde is sagligi ve giivenligi, isgbéren performansi, i doyumu
kavramlar1 kapsamli bir sekilde ele alinarak belirtilmis ve arastirma konusunda daha once
alanyazinda yer alan ¢alismalar yerli ve yabanci olmak tizere kategorize ederek agiklanmustir.
Ugiincii  boliimde arastirmada kullanilan yOntemler belirtilirken; dérdiincii  boliimde
arastirmada elde edilen bulgular ve yorumlar agiklanmistir. Besinci ve son bolimde ise
arastirmaya dair sonuclar iizerinde durularak konu iizerinde arastirma yapacak olan
akademisyenlere, isverenlere, yoneticilere, is glivenligi uzmanlarina, ¢alisanlara Onerilerde

bulunulmustur.

Arastirmada elde edilen bulgularin 6zellikle tekstil sektorii basta olmak iizere tiim
sektorlere faydali olmasi ve is sagligi ve giivenliginin etkin bir sekilde uygulanmasi ile
isgoren performansi ve is doyumununun da etkilenecegi ve bunun isletmeler, sektorler hatta

iilkeler i¢in bir strateji olarak degerlendirilmesi gerektigi diisiiniilmektedir.

Bu uzun ve mesakkatli siireg, cok degerli pek cok kisi sayesinde neticeye
ulastirilmistir. Kuskusuz ki bunlardan en 6nemlisi olan tez danigmanim, her zorlandigim
noktada engin bilgi ve tecriibeleriyle yoluma 11k tutan, ¢alismanin, {iretmenin erdemlerini
gosteren cok degerli sayin hocam Prof. Dr. Ibrahim YILDIRIM’ dir. Akademik donanimu, etik
degerleri, yasam enerjisi ile kendisini drnek aldigim hocama degerli katkilarindan otiirii

tesekkiirlerin en biiyliglinti ederim. Kendisi ile ¢aligmis olmanin gururu igerisindeyim.

Kariyerimde farkli bir pencere acacak olan bu siirecte, elestirel bakis agisi ve



yonlendirici tutumlariyla ile pek kiymetli geribildirim, goriis ve Onerileriyle calismamin
tamamlanmasinda ve dahasit zenginlesmesinde degerli katkilari bulunan tez izleme jiirisi

iiyelerinden Dog. Dr. Tuba BUYUKBESE’ye tesekkiirlerimi sunarim.

Tezimin her kademesinde biliyiik bir titizlik ve sabirla ¢aligmalarimi inceleyen ve
displinleraras bir bakis acisiyla ¢calismama deger katan tez izleme jiirisi iiyelerinden Dr. Ogr.

Uyesi Eda DINERI’ye tiim ictenligimle tesekkiir ederim.

Bu siirecte, her manada katkisim1 esirgemeyen T.C. Hasan Kalyoncu Universitesi

ailesini olusturan, idari ve akademik personellerinin tlimiine tesekkiir ederim.

Son olarak bir 6miir tesekkiirlerimin bitmeyecegi, yasamimin en degerli varliklar1 olan
ve siiphesiz ki bu noktada olmami saglayan degerli annem ve babama, esim Op. Dr. Mehmet
Selguk Tasdemir’e ve donem donem ihmal etsem de beni anlayisla karsilayan sevgili oglum

Mehmet ilber’e ve kizim Beren’e tiim kalbi duygularimla sonsuz tesekkiir ederim.

Gaziantep, 2019 Derya CEVIK TASDEMIR.



OZET

Bu arastirmanin amacini, is saglhigt ve giivenliginin isgoren performansini {izerine
etkisi ve is doyumunun da aracilik roliiniinii tespit etmek olusturmaktadir. Nicel arastirma
yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda olusturulmus 55 soruluk form, 2019 yilinin Mayis ve
Haziran aylar1 arasinda Gaziantep ilinde Organize Sanayi Bolge Midiirliigii'ne baglh tekstil
sektoriinde faaliyet gosteren 775 biiyiik Olcekli isletme calisanina yiizyiize anket teknigi ile
uygulanmistir. Elde edilen veriler SPSS ve AMOS bilgisayarl istatistik paket programlari
araciligiyla analiz edilmistir. Arastirma modelinin test edilmesine gegcmeden Once arastirmada
kullanilan Slgeklerin gegerliligini belirlemek i¢in kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktor
analizi, giivenilirligi belirlemek i¢in Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisi, dagilim
normalligini belirlemek i¢in ise basiklik ve carpiklik degerleri incelenmistir. Arastirma
hipotezlerinin Ol¢iimii icin yapisal esitlik modellemesi yapilmistir. Aracilik etkisi SPSS

Process Macro istatistik programi kullanilarak analiz edilmis, sobel testi ile 6l¢tilmiistiir.

Aragtirmanin neticesinde, is sagligi ve giivenliginin, isgoren performanini ve is
doyumunu pozitif ve anlamli olarak etkiledigini bununla birlikte is saglig1 ve giivenliginin
isgdren performansini pozitif ve anlamli olarak etkilerken i doyumunun aracilik roliiniin

bulundugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: is saghigi ve giivenligi, isgdren performansi, is doyumu, aracilik rolii.



ABSTRACT

The aim of this study is to determine the effect of occupational health and safety on
employee performance and the role of job satisfaction. Quantitative research method was
used. The 55-item questionnaire was administered to 775 large-scale enterprises working in
the textile sector of Gaziantep Regional Directorate of Organized Industry between May and
June 2019 by face-to-face survey technique. The data obtained were analyzed by SPSS and
AMOS computerized statistical package programs. Exploratory factor analysis and
confirmatory factor analysis were used to determine the validity of the scales used in the
research, Cronbach Alpha reliability coefficient to determine reliability, and kurtosis and
skewness values to determine the distribution normality. Structural equation modeling was
used to measure the research hypotheses. The mediation effect was analyzed using SPSS

Process Macro statistical program and measured by sobel test.

As a result of the study, it has been found that occupational health and safety affects
employee performance and job satisfaction positively and significantly, however it is found
that occupational health and safety has a positive and meaningful effect on employee

performance while job satisfaction has a mediating role.

Key Words: Occupational health and safety, employee performance, job satisfaction,

mediation role.
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BIRINCIi BOLUM
GIRIS
1.1. Problem Durumu

“Yasam hakki, bireyin en temel hakkidir.” Bu hak anayasa ile giivence altina
almmistir. Birey, insan onuruna yakisir bir hayat slirmek adina, calismak ve iiretmek
durumundadir. Ancak bu ¢aligmalarin1 da saglikli ve giivenli bir ortamda yiiriitmek bireyin en
temel hakkidir ve insan haklar1 evrensel beyannamesinin 23. Maddesi, 3. Bendinde “Her
sahsin calismaya, isini serbestce se¢cmeye, adil ve elverisli calisma sartlarina ve issizlikten
korunmaya hakki vardir.” seklindeki ifadesinde elverisli ¢alisma kosullarma vurgu

yapilmistir.

Amaci toplumun ihtiyag¢ duydugu mal ve hizmetleri iiretmek olan orgiitlerin, bu
amaglart gergeklestirebilmek i¢in, maddi iiretim unsurlarinin yaninda, nitelikli insan giiciine

ihtiya¢ duymaktadirlar (Calik; 2003: 7).

Toplum bilimcileri uzun zamandir, sosyal ve ¢evresel faktorlerin birgok insan
hastaliginin goriilme durumunu etkileyebilecegini belirtiyor. Tahmin edilebilecegi gibi, ¢ogu
insan1 mesgul eden tek aktivite is oldugu i¢in is yerindeki baskilar ve stresler insan sagligini

etkileyen 6nemli faktorlerden biridir (Faragher ve dig.; 2005: 105).

Calisan iliskileri ile iggbren performansi arasindaki kesisme noktasi; calisanlarin i
doyumu ve calisanlarin sayginliginin korunmasini igerir (Kuzu ve Ozilhan; 2014: 1371).
Isgdren performansi, ozellikle gelismekte olan iilkelerde, endiistrinin baslica kaygilari
arasinda onemli bir yer teskil etmekle birlikte, bu iilke endiistrilerinin ortak 6zellikleri uygun
olmayan isyeri tasarimi, kotii yapilandirilmis isler, is¢i kabiliyetleri ile is talepleri arasindaki
uyumsuzluk, olumsuz ¢evre, zayif insan-makine sistemi tasarimi ve uygun olmayan yonetim
programlarit olup, isgéren performansi bu durumlardan olumsuz etkilenmektedir. Bu
durumlar, isyeri tehlikelerine, olumsuz isgoren sagligina, mekanik ekipman yaralanmalarina,
yol acar ki bu da ¢alisanlarin iiretkenligini ve {iriin/ is kalitesini diisiiriir ve maliyeti artirir. Is
sagligi ve giivenligi ile iggdren performansini ve is doyumunu artirdigi birgok calismada
tespit edilmistir. Bunun bir isletmenin tiim performansi iizerinde de dogrudan ve dolayl

etkileri vardir (Shikdar ve Sawagqed, 2003: 564). Bu nedenle, is saghg ve giivenligine (ISG)



gereken 6nemi vermeden kurumlarin hedeflerine ulasmak son derece zordur.

Giliniimiizde ¢ogu isletme is saglhig ve giivenligi uygulamalarini, ¢alisanin saglikli ve
giivenli bir ortamda calismalarini siirdiirmelerinden ziyade, Tiirkiye’de “ISG kiiltiirii” niin
oturmamig olmasindan kaynakli olarak 6331 sayili kanunda gegen yilikiimliiliikleri karsilamak
adina gerceklestirmektedir. Hal boyle olunca, yapilan ¢alismalar; gerek calisanlar, gerekse
yoneticiler tarafindan benimsenememekle birlikte yapilan bu ¢alismalar yiizeysel kalmaktadir.
Istatistikler de bu durumu dogrular niteliktedir. ISG yalmzca Tiirkiye’de degil, tiim diinyada
kiiresel bir sorun durumuna gelmektedir. Her gegen yil bu problemden kaynakli olarak 3,2
milyondan fazla kisi hayatin1 kaybetmekle birlikte, 160 milyon daha 6nce karsilasilanlardan
farkli meslek hastalig1 saptanmakta ve 300 milyon kisi 6liimciil olmayan meslek hastaliklar
sebebiyle ac1 ¢ekmektedir. Isle ilgili hastaliklar ve &liimlerden kaynakli olarak diinyada
tilkelerinin toplam Gayri Safi Yurti¢i Hasila (GSYH)’sinda %4 kayip yasanmaktadir (Bilir,
2016: 4).

Is saglig1 giivenligi, ulusal ve uluslararasi mevzuatta diizenlenmis olup, buna miiteakip
isletmelere is sagligi ve gilivenliginin siirdiiriilebilirligini miimkiin kilmak adina, kisisel
koruyucu donanim kullanimi, giiriiltii diizeyinin kisitlanmasi, risk faktorlerinin olabildigince
indirgenmesi ve bireysel ve toplumsal diizeyde maruziyetinin engellenmesi, isyeri ¢aligma
ortaminin risklerden arindirilmasi, termal konfor sartlarimin iyilestirilmesi gibi bir takim
yiikkiimliilikler getirmektedir. Bu yiikiimliiliikklerin gergeklestirilmesi, c¢alisanlarin refah
diizeninin artisina, aslinda isletmedeki calisanlarin daha yliksek performans ile ¢alismalarini

strdiirebilir kilmay1 saglayacaktir.

Is kazas1 neticesinde olusan zararlar bertaraf etmek igin yapilmasi gereken giderlerin,
bu kazalar1 6nlemek maksadiyla yapilacak giderlerden ¢ok daha fazla oldugu saptanmistir
(Unsar, 2004: 98). Muhtemel yasanacak is kazalari, bos beklemelere, makine hasarlarina,
calisanlarda gecici ya da kalici maluliyetlere, yani calisanin belirli bir siire isinden uzak
kalmasina, bunun sonucunda hastane, mahkeme giderlerine yol agabilir. Bu sebepler is

kazalarina kars1 alinacak proaktif faaliyetlerin 6nemini daha da artmustir.

Kazalar1 azaltmaya yonelik ilk girisimler teknik yonlerin ve fiziksel tehlikelerin
mithendislik bakis agisiyla kontrol edilmesine yonelikken daha sonralari, bu faktorlerin
iyilestirilmesinin ardindan kazalarin ayni oranda azalmadigi anlasilmis ve aragtirmacilar, bu

durumu “insan faktorii” olarak adlandirilmaya baslamistir (Tomas ve dig. 1999: 49). Is



kazalarmin analizleri gergeklestirildikten sonra, c¢alisma hayatinda meydana gelen is
kazalarinin yaklasik olarak %90’min isgoérenlerin giivensiz davraniglarindan sebep oldugu
ifade edilmektedir (Duhon, Knouse, Robert ve Walling, 1989; Heinrich, Peterson ve Roos,
1980; Porter ve Corlett, 1989” den akt. Tomas ve dig. 1999: 49). Bu durum, bize ¢aligma
hayatinda insanin is saglig1 ve giivenligini arttirmada ne kadar 6nemli bir rol oynadigini, insan

faktoriinti ¢ozdiigiimiizde is kazalarini ekarte edebilecegimiz anlamina gelmektedir.

Is saglig1 ve giivenligi adina mevzuattaki yiikiimliiliiklerin gerceklesmesi, isletmeye
ve/veya calisana katma deger saglamayan bu harcamalarin Oniine gegilmesini 6nledigi igin,
isletmede calisanin performansini yiikselecek, performansi artan ¢alisan daha az hata ile
caligmalarini siirdiirecek, yaptig1 isten daha ¢ok verim alacak, kazalarin dniine gecildigi i¢in
triine ya da hizmete herhangi bir katma degeri olmayan maliyet kalemlerinin azalmasi

beklenmektedir.

Isgéren performans degisikliginin baslangic1 olarak iyilestirme girisimleri tercih
edildiginde, sirketin iyilestirme odaginin nerede oldugunu gdstermek ve islev gostermek i¢in
kaynak gerekir. Bu tiir kaynaklar ¢aliganin zaman1 veya sermaye yatirimlari ile ilgili olabilir
(Alefari ve Fernindez Barahona; 2018: 438). Iste giivenli ¢alisma ortaminin saglanmasi ve
isgoren performansinin artisiyla devam eden siiregte, kaynaklar daha etkin kullanilarak,
isletme performansi artisi, rekabette artig, lilkenin kaynaklarini etkin kullanmasi gibi bir dizi

olumlu etki olusturmasi1 6ngoriilmektedir.

Katsuro ve dig.(2010), iSG ile ilgili sorunlarin, ¢alisanlarin gida sanayinde iiretken
kapasitelerini olumsuz yonde etkiler ve ¢alisanlarin isyerindeki verimliligini azalttigi, is¢ilerin
ise kars1 olumsuz bir tutum ve diisiik motivasyon gelistirdigini, is yerindeki kazalar da artis
meydana geldigini belirtirken, ayrica ISG egitim programlarini, belirli araliklarla
giincellemeleri ve giincel makine-ekipman kullanmalarin tavsiye eder (Katsuro ve dig. 2010,

2644).

Birgok farkli sekilde tanimlara sahip olmakla beraber genel anlamda “is doyumu”,
isgdrenin yaptig1 isi, isyerindeki ¢evresini ve calisma sartlarin1 degerlendirmesi neticesinde
olusan duygusal bir tepki olup, bireylerin mutlu, basarili ve iiretken olabilmelerini saglayan
onemli gerekliliklerin basinda gelir (Keser, 2005: 54). Siinter vd. (2006) yilinda yapmis
oldugu bu caligmada is doyumu ile ¢aligma kosullar1 arasindaki kopriiye vurgu yaparak, is

doyumunun yas, egitim diizeyi, cinsiyet gibi kisisel dzellikler etkilerken, bunlarin yaninda



yapilan isin niteligi, ¢alisanin elde ettigi gelir diizeyi, isletmenin calisma kosullari, yonetim
politikas1 gibi ¢evresel ve orgiitsel etkenler de dnemli diizeyde is doyumunu etkilediginden
bahsetmistir. 6331 sayili Kanunda is saglig1 ve glivenligine yonelik yasal mevzuatin gerekleri
karsilandiginda, ¢alisma kosullari iyilesecek ve bunu bagl olarak calisanlarin is doyumunun

artacagi beklenmektedir.

Iste bu calismada, Is saghig ve giivenliginin isgdren performansma etkileri ele
alarak, ayrica bu denli 6nemli olan ve birgok faktorii etkileyen is doyumunun aracilik rolii

incelenecektir.
1.1.1. Problem Ciimlesi

Yapilan yazin taramasinda is saglhigi ve giivenligi ¢alismalarimin etkin yiiriitiillmesinin
isgoren performansini etkiledigi ve is doyumunun da bu noktada aracilik roliiniin bulundugu
ongoriilmektedir. Bu dogrultuda arastirmanin temel problem ciimlesi; “Is saglig1 ve giivenligi,
isgoren performansina etki etmekte midir, eger etki ediyorsa is doyumunun aracilik rolii

bulunmakta midir?” olarak tespit edilmistir.
Bu temel problemler ¢ergevesinde arastirmada asagidaki sorulara cevap aranmistir.
1.1.2. Alt Problemler

Calismanin temel problem cilimlesinden hareketle ortaya konulan alt problemler ise

sunlardir:
Is saghgi giivenliginin isgoren performansina olan iliskisine yonelik problemler;

e Is saghg ve giivenlifi konusunda yonetsel 6nlem ve tedbirler, isgdren

performansini etkiler mi?

e Calisanlarin is sagligt ve giivenligi kriterlerine gore ¢alismasi, isgdren

performansini etkiler mi?

e Calisanlarin i saghigt ve giivenligi konusundaki biling diizeyleri, isgdren

performansini etkiler mi?

e Tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi, isgéren performansini etkiler mi?



Kisisel risk degerlendirilmesi, isgoren performansini etkiler mi?

Is doyumu ile isgdren performansina iliskin problemler;

Is doyumu, isgdren performansini etkiler mi?

Is saglhig1 ve giivenliginin, is doyumu iliskisine yonelik problemler;

Is saghg1 ve giivenligi konusunda ydnetsel dnlem ve tedbirler, is doyumunu etkiler

mi?

Calisanlarin is saglig1 ve giivenligi kriterlerine gore calismasi, is doyumunu etkiler

mi?

Calisanlarin is sagligi ve giivenligi konusundaki biling diizeyleri, is doyumunu

etkiler mi?
Is saglhig ve giivenligi egitim uygulamalari, is doyumunu etkiler mi?

Is saglig1 ve giivenligi konusunda calisanlar arasinda is birligi ve iletisim, is

doyumunu etkiler mi?

Is doyumunun aracilik etkisine ydnelik problemler;

Is saghg ve giivenligi konusunda ydnetsel onlem ve tedbirler ve isgdren

performansi etkisinde; iy doyumunun araci rolii var midir?

Calisanlarin 15 saghigt ve giivenligi kriterlerine goére calismasi ile isgdren

performansi etkisinde; iy doyumunun araci rolii var midir?

Calisanlarin is sagligi ve gilivenligi konusundaki biling diizeyleri ile isgdren

performansi etkisinde; is doyumunun araci rolii var midir?

Tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi ile isgéren performansi etkisinde; is

doyumunun araci rolii var midir?

Kisisel risk degerlendirilmesi ile isgéren performansi etkisinde; i doyumunun

arac1 rolu var midir?



Calismada temel problem ciimlesinden hareketle ortaya konulan alt problemlere yanit

aranmastir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Glintimiizde, birgok isgoren uygunsuz is sagligi ve gilivenligi kosullarindan kaynakli
olarak elim kazalar yagamaktadir. Cogu zaman alinacak kiigiik tedbirlerle 6nlenebilecek olan
bu kazalar emekgileri malul birakmakta ve daha da Otesi bazi durumlarda hayattan
koparmaktadir. Buna kars1 bir durus olarak ¢ikarilan 6331 Sayili Is Saghig1 Giivenligi Kanunu,
caligma hayatinin taraflarinca yasal bir yiikiimliiliikk olarak goriilmektedir. Oysa is sagligi ve
giivenliginin etkin bir sekilde uygulanmasi iggorenlerin saglkli ve giivenli olarak
calismalarini saglamakla birlikte; gerek calisanlara, gerekse kurumlara baska faydalar da
saglamaktadir. Bu arastirmanin amacini, is saghigi ve gilivenliginin iggdren performansini

etkilemesi ve i doyumunun da aracilik roliiniinii tespit etmek olusturmaktadir.

Kiiresellesen diinyada, teknolojinin ilerleyisi, artan dijitallesme ile {irlinlerin sinirlart
asmasi, daha uygun maliyetli iirline diinyanin her yerinden ulasabilme gibi faktorler rekabet

kosullarini dramatik diizeyde arttirmaktadar.

Isletmelerin en onemli sorunlarindan biri isgiiciiniin etkin kullanimini arttirmaktir.
Isgiiciiniin etkin kullanimim artiric1 tedbirlerin alinmasi ve uygulanmasi isletmelerin giiclesen
glinimiiz rekabet kosullarinda ayakta kalabilmeleri bakimindan hayati derecede 6nem
arzetmektedir. Varilan bu noktada, daha az girdi ile daha ¢ok ve kaliteli iiriin/ hizmet iiretmek
artan rekabet kosullarinda ayakta kalmak adina ¢ogu durumda tiretimdeki en yiiksek maliyet
kalemi olan iscilikten “Nasil daha iyi faydalanirrm?” sorusunu akillara getirmektedir. Iste bu
asamada cevap: isgoren performansini arttirmaktir. Calisanin motivasyonu, iicretinin yeterli
seviyede olmasi, igyerinin fiziki ortaminin saglik ve giivenlik etmenlerine gore diizenlenmesi
gibi faktorler, isgoren ¢alismalarinin verimliliginde 6nemli 6lgtide etkili olmaktadir (Altuncu,

2011; 309).

Ote yandan, is sagh@ ve giivenligi {ilkemiz kosullarinda 6331 sayili kanunla giivence
altina alinmistir. Ancak is saghglr ve giivenligi yasal gereklilikleri karsilamanin Gtesine
ge¢melidir. Organizasyonlar1 bir sistem olarak gérmeyi vurgulayan Deming (1986), siirekli
olarak iyilestirmeyi vurgulamistir. Sistemlerde, girdilerde degisme, ¢iktilarda da degismeyi
saglayacaktir. Is saghgn ve giivenligi uygulamalarinin neticesinde; ortam sartlarmin

iyilestirilmesi, calisanin daha saglikli bir sekilde isin yiirlitiimiini gerceklestirmesi, is



kazalarinin azaltilmasi, dolayisiyla iiretime deger katmayan maliyetlerin azaltilmasi v.b.

isletmeler i¢in bir¢ok olumlu sonu¢ dogmaktadir.

Calisanlarin bireysel performanslarini degerlendirmek i¢in performans degerlendirme
araclarin1 kullanmak ve performansin arttirilmast i¢in bulgular1 kullanmak yerlesik bir

uygulamadir.

Is saghg ve giivenligi kiiltiiriiniin yerlesmedigi isletmelerde, is sagligi ve giivenligi
icin kullanilan kaynaklarin {iretim maliyetini arttirdigina dair yanlis bir algi olmasina ragmen,
isin asli oldukca farklidir. 1926 yilinda, Amerikan Miihendisler Birligi Konseyi’ nin giivenli
calisma ve verimlilik arasindaki baglantiyr arastiran ve yaklasik olarak 14.000 isletmenin
yeraldig1 ¢alismasinda, en yiiksek verimlilikle ¢alisan firmalar ile yasanan kazalarin etkin bir
bi¢imde kayitlara yansimasi ile iliskili oldugu belirtilmektedir. Diisiik kaza frekansi ve yiiksek
verimlilik arasinda; diisiik kaza frekansimin yiiksek verimliligi direkt olarak etkiledigi

anlagilmistir (Grimald ve Simonds, 2001: 106 ; Serifoglu ve Sungur, 2007: 7).

Alanyazinda is sagligi alaninda yapilan metodolojik ¢alismalarin tiimiinde, ¢alisanlarin
is saglig1 ve giivenliginin saglanmasi kosuluyla, is saglig1 ve glivenliginin isyerlerinde ¢aligma
kosullarindan dogacak tehlikeleri arastirmak ve dnlemek amaciyla yiiriitiilmesi durumunda,
mevzuattaki zorunlulugu karsilamaktan ziyade, is saglig1 ve giivenligi isyerinde isgdren

performansini etkileyecegi gortilmektedir.

Gilinlimiizde, is saglig1 ve giivenligi ile ilgili olarak psikososyal risk faktdrlerinden
orglitsel stres ya da igyeri stresi ile iggoren refah1 arasinda dogrudan bir baglanti oldugunu 6ne
siiren, ¢ok cesitli perspektiflerden gelistirilen ¢ok sayida teori mevcuttur. Istihdam
kosullarindaki olumsuz egilimlerin, is doyumu diizeylerini asindirabildigine ve isgdrenlerin
fiziksel ve mental boyutta sagligi iizerinde olumsuz etkiler olusturduguna yonelik artan
kanitlar bulunmaktadir (Faragher ve dig; 2005: 105).

Is doyumu orgiitlerdeki ¢alisanlarin isini daha iyi yapmalari noktasinda énemli bir
etken olmakla birlikte; orgiitler, isgorenlerin i doyumunu artirabilmek igin farkli
uygulamalara yonelmektedirler. Is doyumunu arttirici cabalarin  sonucundaysa, isgdren
performansinin artis1 saglanabilmektedir. (Kog, ve dig., 2009: 20 ). Liu ve Ramsey, (2008:
1174); Nir ve Bogler, (2008: 379); Caprara ve dig., (2003: 823) ¢alismalarinda is doyumu ile
performansin dogrusal olarak iliskili oldugunu belirtmektedirler. Is doyumunun da isgdren

performansini etkiledigi yapilan ¢alismalarda tespit edilmistir.



Peki is sagligi ve giivenligi ve iggoéren performansi iliskisinde is doyumunun aracilik
roli var midir? Yapilan bu arastirmanin amaci, bu {i¢ faktor arasindaki iliskiyi ve is

doyumunun aracilik roliinii tespit etmektir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Diinya genelinde; her 15 saniyede 1 isci is kazasi veya meslek hastalifi sebebiyle
yasamina veda ederken, bunun yanisira her 15 saniyede 160 calisan isle ilgili sebeplerden
otiirii kaza gegirmekte, bunun neticesinde ciddi acilar yasamaktadir. Yilda yaklasik olarak 270
milyon insan is kazalari ile kars1 karsiya kalmaktadir. Buna ek olarak, her yil 313 milyondan
fazla isgoren oliimciil olmayan isle ilgili yaralanma yasarken (MMO; 2018: 1), bunlarin ¢ogu
isten uzun siire devamsizliklar sonu¢lanmaktadir. Ayrica, isgérenin performansini dolayisiyla

da, gerek orgiitlerin, gerekse de iilkelerin verimliligini ciddi 6lglide sekteye ugratmaktadir.

Calisanlarin sagliklar1 bozulmakta, isyerindeki olumsuz risk faktorlerinden kaynakli
olarak iggorenlerde ¢esitli meslek hastaliklar: ve is kazalar1 gergeklesmektedir. Bu is kazalari
ve meslek hastaliklar1 kalici ya da gegici maluliyetler ve dahi daha ileri boyutlarda can
kayiplarina yol agmaktadir. 2016 yil1 verilerine gore is kazasi sonucu 6lenlerin yiizde 26,69’u
30 yasindan kiigiik, %64,4’ii son igyerinde 1 yildan daha az siireli ¢alisanlardan olusmaktadir.
Ayrica is kazalarmin %97,4’1 erkek calisanlardan olusmaktadir (MMO, 2018;38-91). Geng

yasta, tecriibe diizeyi diigiik genclerimiz is cinayetleri sebebiyle yagama veda etmektedir.

Bu yasanan sikintilarin insani manada maliyetinin ¢ok biiyiik olmasiyla birlikte ayrica
isletmede isgorenin hem fiziksel hem de psikososyal anlamda isgdren performansini
diistirerek, iiriine ya da hizmete herhangi bir katma deger olusturmayan; muhasebe kayitlarina
yansiyan ya da muhasebe kayitlarina yansimayan harcama kalemleri ile sonuglanmaktadir ve
gerek oOrgiit verimliligini gerekse de kaynaklarin etkin kullanilamamasi anlaminda {ilkelerin

toplam verimliligini de sekteye ugratmaktadir.

Makro perspektifden bakildiginda, uygunsuz is giivenligi ve sagliksiz calisma
kosullarinin ekonomik olarak yiikii, yillik kiiresel Gayri Safi Yurti¢ci Hasila'min yiizde 3.94'
tinli olusturdugu belirtilen yargiy1 destekler niteliktedir (ILO, 2018).

Is kazalarmin neden oldugu kayiplar belirtilen rakamlardan anlasilacag iizere devasa
boyutlara ulasmaktadir. Ornegin, iilkemizde 1975-1980 yillarin1 kapsayan bes yillik dsnemde

is kazalarinin yarattig1 isgiinii kayiplar1 lokavt ve grevlerin yarattig: isglinii kayiplarindan iki



kat daha fazla olmustur (Unsar, 2003: 43). Bu istatistik, sagliksiz ve giivensiz ¢alisma
ortamlarinin, Orgiitlerin oldugu kadar tlkelerin de verimliligini olumsuz yonde etkiledigini
gostermektedir. Bu baglamda ele alindiginda, is sagligi giivenligine gereken Onemin
verilmemesi sosyal bir varlik olan insana olan olumsuz etkilerinin yaninda, ekonomilere de

ciddi dlgiide kayiplar yagsatmaktadir.

Is kazalarim1 &nlemeye dair ilk girisimler cogunlukla miihendislik bakis acisiyla
tehliklerin kontrol edilmesine yonelik olmasina ragmen, aslinda alinan teknik 6nlemlerin is
kazalarmi dnlemeye yeterli gelmedigi anlasilmis ve “insan faktorii” tizerinde yogunlagilmstir.
Bu bakis agisina gore, is kazalarinin %901 c¢alisanlarin gilivensiz davraniglarindan
kaynaklanmaktadir (Thomas ve dig., 1999: 49). Giivensiz davranislar; ¢alisanlarin ise uygun
davranmamasi; ¢aligma sirasinda gerekli tedbirleri almamalari, sakalagma, laubali tavirlar
gostermek, verilen direktife uygun olmayacak sekilde galigmak, uygunsuz kisisel koruyucu
donanim kullanimi1 gibi davraniglardan olusmaktadir. Bu sekildeki gilivensiz davraniglar
engellendiginde is kazalarin1 %90 oraninda onlenebilmektedir. Bu oran is kazalarindaki insan

faktoriiniin 6nemini gozler 6niine sermektedir.

ISG'nin amaci, giivenli bir ¢alisma ortami olusturmak ve calisanlarin isyeri
kazalarindan veya isyerinde yasanabilecek muhtemel olumsuz olaylardan korunmaktir.
Calisanlar tehlikeli olmayan fiziksel ortamda ¢aligmay: tercih etmektedirler (Yusuf ve dig.,
2012: 137). ISG'nin iyi bir sekilde uygulanmasi isgdrende giiven duygusu olusturacaktir. Bu

durum, isgdren performansi iizerinde olumlu yonde etki saglayacaktir.

Isgorenler galisirken kendilerini giivende hissetmiyorlarsa, ¢ogu zaman islerini iyi
yapamayabilirler (Vetri ve dig. 2007: 15). Bu da isgoérenlerin performansinda istenilmeyen bir

bicimde diisiise yol acar.

En temel “is doyumu” tanimlar1 Landy ve Locke tarafindan yapilmistir (Keser, 2006:
104). Is doyumu, ¢alisanin, calisma hayatindan aldig1 hazz1 ve mutlulugu ifade etmektedir.
Landy, is doyumunu ise ait bireysel degerlendirme neticesinde olusan duygusal durum
seklinde ifade eder (Keser, 2006: 71). Locke ise “Bir kisinin meslegi ya da meslek
tecriibelerinin takdir edilmesi sonucunda, onu memnun eden, duygusal durum, ya da onu
memnun eden olumlu duygusal durum saglanmasi” olarak tanimlamistir (Locke, 1969°dan
aktaran: lzgar, 2003: 125). Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde yapilan bir aragtirmada muvazzaf

tabiplerin is doyumunu belirlemek amaciyla yapilan arastirmada, hekimlerin is sagligi ve



giivenliginden dolay1 yiiksek diizeyde doyum sagladiklar1 tespit edilmistir (Ozaltin vd., 2002:
426).

Insan faktorii bakimindan incelendiginde; is saglig1 giivenliginin is doyumu iizerinde
etkili olabilecegi oOngoriilmiistiir. Isyerlerindeki giivenlik iklimi konusunda olumsuz
algilardan, uygunsuz is sagligi ve giivenli kosullarina sahip bir isyeri, kisinin is doyumu
diizeyini azaltir. Isyerinde stres ve tehlikeli bir isyeri giivenligi algisi, is doyumu iizerinde
istifa oranlariyla iliskilendirilir. Riskli kosullarda ve yogun is yiikiinde is doyumu O6nemli

Ol¢iide azalir (Avram ve dig., 2015: 680).

Son yillarda is kazasi ve meslek hastaliklarinin tiim diinyada artis gostermesi ile is
saghgt ve giivenligine farkindalik artis géstermistir. Bu durum insanlari; kazalarin ve meslek
hastaliklarinin azaltilmasi amaci ile giindemin is sagligi ve gilivenligine yonelmesini
saglamaktadir. Is yerlerini daha saglikli ve giivenli hale getirmek igin yapilan galismalar ele
alindiginda, bu g¢aligmalarin; aydinlatmanin diizenlenmesi, zararli 1si-iginlardan korunma,
termal konfor kosullarinin saglanmasi, tehlikeli kimyasal kullaniminin sinirlandirilmasi ya da
maruziyetin azaltilmasi, isyerlerinin ergonomik risk etmenlerini elimine edecek sekilde
yeniden diizenlenmesi, v.b. bir ¢ok calisma yapildigi ve bu yapilan ¢aligmalarin isgdrenlerin

performansini arttiracagi 6ngoriilmektedir.

Chaundry ve dig.,(2006: 272)’nin ¢alismast da bu durumu dogrular niteliktedir.
Chaundry ve dig., saglik bilgi teknolojileri tizerine yiiriitmiis olduklar1 ¢alismada; is sagligi ve

giivenliginin, kalite ve verimliligin artirilmasinda etkin bir faktor oldugunu saptamistir.

Benzer sekilde, Detroit otomobil fabrikasi c¢alisanlarinin psikolojik kosullarinin
degerlendirmelerinin ekonomik verimliligin 1iyilestirilmesine yonelik kullanilabilecegine

yonelik bulgular mevcuttur (Kornhauser,1965: 1).

Tekstil sektoriindeki isgorenlerin yiiksek kaza oranlari, meslek hastaliklar1 ve sagliksiz
calisma ortamlarma maruz kaldiklar1 bilinmektedir. Ayrica egitim diizeylerinin de diisiik
olmas1 sebebiyle, yiirlitmekte olduklari isler i¢in hangi koruyucu oOnlemlerin alinmasi
gerektigini bilinmemektedir. Uygun aydinlatma sisteminin kullanilmasi birgok goz hastaligina
karst koruma saglayacaktir. Sektor kosullari, iscilerin alerjilerden, cilt dokiintiilerinden ve
diger cilt hastaliklarindan muzdarip olduklari icin ¢ok saglikli degildir. Tekstil fabrikalarmin
bu dikis birimlerindeki havalandirma sistemi; solunum problemleri ve hastaliklar ile

iligkilidir (Rana, 2005: 18).
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Kimyasallarin imalat ve sanayi islemlerinde kullanimi, hem sanayilesmis hem de
gelismekte olan tilkelerde son yillarda 6nemli 6l¢lide artmakla birlikte, kimyasallarin {iretimi,
kullanimi, depolanmasi, nakliyesi, tasinmasi ve bertarafi nedeniyle biiyiik mesleki ve ¢evresel
problemlerle karsilasilmaktadir. Elektrik akimi, c¢alisanlart ciddi ve yaygin bir mesleki
tehlikeye maruz birakmaktadir; pratik olarak, isgiiciiniin tiim tiyeleri giinliik gorevlerini yerine
getirirken elektrik enerjisine maruz kalmaktadir. Birg¢ok isci, ¢alisma ortamindaki elektriksel
tehlikelerin farkinda degildir; bu da onlar1 elektrik carpmasi tehlikesine karsi daha savunmasiz
hale getirmektedir. Baz1 saglik problemleri giriiltii veya yiiksek sicakliktan da
kaynaklanmaktadir. Giiriiltii kaynakli isitme kaybi, giiriltiilii is yerlerinde calisan isgiler
arasinda sik rastlanan bir bulgudur (Malik ve dig., 2010: 72-73).

Meslek hastaliklarinin teshisinin, farkindaliginin ve bildiriminin olmamas1 sebebiyle
yok denecek kadar az saptanmasi isgorenlerin maruz kaldiklari magduriyetin boyutunu

arttirmaktadir.

Ayrica Gaziantep Yatirim Destek ve Tanitim Stratejisi 2017 raporuna gore
Gaziantep’in 2015 yilinda ihrag ettigi tiriinler ele alindiginda tekstil sektorii 2.860 milyar USD
ile en fazla ihracatin yapildig1 sektor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica 2016 yili MMO
(2018; 77) verilerine gore Tiirkiye’de, Gaziantep is kazalarinin en ¢ok gerceklestigi 13. sehir
konumundadir. Bu nedenle aragtirma tekstil sektorii isgdrenleri lizerinde siirdiiriilecektir. Bu
devasa rakamlarin dondiigii ve ayrica bolgenin kiiltiirii ile ortiismekte olan tekstil sektoriinde
yapilan arastirmalar sonucunda is sagligi ve giivenliginin dogrudan isgoren performansi
iligkisi lizerine ve is doyumunun aracilik roliinii saptamaya yonelik bir ¢aligmanin heniiz
yapilmadigr goriilmektedir. Yapilacak olan calismada, is saglhigi ve giivenligininin farklh
unsurlarinin isgdéren performansina olan etkisi ve bu baglamda is doyumunun aracilik etkisi
gelistirilen 6nemli bir modelle ortaya konularak, etkili onleyici yaklasimlar1 belirlemek ve
gelecekteki bir arastirma stratejisi gelistirmek amaciyla ilgili yazinda kritik bir boslugu

doldurmasi hedeflenmistir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari
Yapilmasi planlanan bu ¢alismanin varsayimlar1 asagidaki gibi ifade edilebilir:

e Katilimcilarin arastirmada kullanilan 6lgek sorularini okuyup anlayabildikleri ve

tarafsiz cevapladiklari,
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e Katilimcilarin goriiglerini samimi ve gergege uygun olarak sunduklari,
e Katilimcilarin, arastirmanin amacina uygun olarak se¢ildigi,
e Olgeklerin arastirmanin amacini gergeklestirmeye uygun oldugu,

e Orneklemin evreni temsil ettigi varsayilmaktadir.

1.5. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Sosyal bilimler alaninda birgok arastirmada oldugu gibi bu aragtirma da cesitli
siirliliklara sahiptir. S6z konusu arastirmadaki ilk sinirlilik aragtirmaya tekstil sektoriinde
caligmakta olan katilimcilarin dahil edilmesi ve diger sektorlerde yer alan bireylerin arastirma
kapsami disinda tutulmasidir. Arastirmadaki diger sinirlilik ise arastirmaya Gaziantep
Organize Sanayi Bolge Miidirligi’ne bagh biiyiikk olgekli isletmelerde istihdam edilen
isgdrenlerin arastirmaya dahil edilip diger bolgelerde calisan bireylerin arastirma kapsami

disinda tutulmasidir.

1.6. Tanimlar

Aragtirma konusuyla ilgili, arastirmada kullanilacak ve arastirma igerigini agikca

yansitacak nitelikteki kavramlar asagida belirtilmistir.
1.6.1. is Saghg ve Giivenligi

Isin yiiriitiimii ile ilgili olarak olusan tehlikelerden ve saghga zarar verebilecek
durumlardan isyerlerinde korumalar ile birlikte daha iy1 bir ¢caligma ortami olusturmak i¢in

yapilan her tiirlii caligmalardir (Altin ve Tagsdemir, 2017; 5).
1.6.2. isgoren Performansi

Mathis ve Jackson (2005), performansi, calisanlar tarafindan yapilan ya da
yapilmayandir geklinde tanimlarken, isgoren performansi; isgérenin ¢aligmalarini
stirdiirirken, ne yapmasi1 gerektigine iliskin beklentilerle, ger¢ekte ne yaptigi arasindaki
iliskinin bir islevi olarak belirtmektedir. (Basaran, 2000: 91). Bu agiklama, isin bir gorev
yerine getirilmesi sirasinda igsgdren tarafindan ne Olclide gerceklestirildigini ortaya
koymaktadir.(Yusuf ve dig., 2012: 137).
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1.6.3. Is Doyumu

Endiistriyel iliskiler calismasinda kullanilan en dayanikli ve 6zel yapilardan biridir
(Macdonald ve Maclntyre, 1997: 1). Is veya is deneyimlerine yonelik olumlu kisisel alg
olarak tanimlanmaktadir (Howard, 2002: 174). Tutumlarin genel neticesi olup, c¢alisanin
fiziksel ve mental agidan iyilik halini ifade eder (Oshagbemi, 2000 :88). Is doyumu artan
verimlilik/ performans ile pozitif, 6rgiitte devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile negatif olarak
baglantilidir (Robbins, 1998: 78).
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IKINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Is Saghg ve Giivenligi

Son yillarda, ISG birgok sektdrde popiiler bir konu haline gelmis ve yasal
diizenlemelerle giindeme gelmistir. Diinya genelinde her y1l 270 milyon insan 6liimciil olan
veya olmayan is kazalari ile kars1 karsiya kalmaktadir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)’
niin yakin tarihli raporu, diinyada yaklasik olarak 2 milyon mesleki 6liimiin gergeklestigini
tahmin etmektedir. Durumun boyutu, isgorenler {izerinde oldugu kadar toplumun sosyolojik
temeli ve ekonomik agidan da dikkate degerdir. Mesleki yaralanmalar ve kazalar, alinacak

onlemler ve belirli yontemler kullanilarak ortadan kaldirilabilen faktorlerden olusmaktadir

(Alli, 2008 1).

Is sagligi, genel anlamda calisma ortamindaki is¢inin sagligi etkileyecebilecek risk
faktorlerine karsin iscinin sagliginin korunmasi seklinde tanimlanir (Arici, 1999: 49-50;
Baybora, 2016: 13). ILO ve WHO ise, is sagligi tanim1 noktasinda, 1950’den beri siirdiirmiis
olduklar1 c¢alismalar neticesinde, ortak bir karara varmislardir ve is sagliginin, isgdrenlerin
hangi isi yaparlarsa yapsinlar fiziken, ruhen ve sosyolojik olarak refahlarinin miimkiin
oldugunca en yiiksek diizeye ¢ikarilmasini ve ¢alisma kosulu kaynakli saglik problemlerinin
online gegmeyi, iscilerin igleriyle ilgili olan risklerden korunmalarini; bununla birlikte fiziksel
ve biyolojik anlamda uygun mesleki ortamda c¢aligmalarini, 6zetle isin insana, insanin da ise

uygunlugunun amagladigini belirtmislerdir (Alli, 2008: 1; Baybora, 2016: 13).

155 ve 161 sayili ILO Sozlesmeleri cergevesinde, is saglig1 ve giivenligi, isle ilgili en
uygun fizyolojik ve psikolojik saglik kosullarini karsilar diizeyde, gilivenli ve saglikli bir
caligma ortami olusturmakla birlikte bu durumun siirekliliginin saglanmasi ve gelistirmesi igin

yapilan ¢aligmalarin tiimiidiir (ilter, 2019: 8).

Alanyazindaki tanimlardan yola ¢ikarak is saghigi ve giivenligi; isin yiiriitiimiin
sirasinda ¢alisma ortaminda yer alan bireylerin fiziksel ve mental sagliklarinin siirekliliginin
saglanmast bakimindan isyerinde alinacak her tiirlii miihendislik, yonetim ve saghk

calismalarini siirdiiren bilim seklinde tanimlanabilir.

Sekil 1’de gosterildigi gibi bu tanimda is saghiginin hem fiziksel hem de sosyal ve
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ruhsal boyutuna deginilmistir. Birey ruhen ve bedenen bir biitiin olmasinin yani sira ayni

zamanda sosyal bir varlik olup isgoren sagligi bu ii¢ bilesenin mevcudiyetiyle saglanabilir.

Fiziksel 1yi1ik
Hali

Is Saghig

Ruhsal lyilik
Hali

Sosyal lyilik
Hali

Sekil 1. Is Saglhigmin Bilesenleri

Diger taraftan is giivenligini i¢in Ringdahl giivenligi bir seyin zararl ve riskli degil
ise, o seyin giivenli oldugu sdylenebileceginin yerine, glivenligin bir deger yargis1 olarak
algilanmas1 gerektigini, bir makine ya da eylemde yaralanma riskinin kabul edilebilir
diizeydeyse, bu makine ve eylem giivenli olarak kabul edilmesini 6ne siirmektedir (Ringdahl,
2001:15).

Is giivenligi ise; bir isin yiiriitiimii esnasinda c¢aliganlarin maruz kaldig1 tehlikelerin
ortadan kaldirilmasini veya en aza indirilmesi konusunda teknik onlemleri iceren bir
kavramdir (Basbug, 2013:16; Casgem, 2017: 17). Teknik bir bilim dali seklinde goriinmesiyle
birlikte; tip, hukuk, istatistik, ergonomi, isletme gibi bir ¢ok bilim dalindan faydalanarak
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olusan multidisipliner bir bilim dalidir.

ISG, toplum ve cevre iizerindeki muhtemel etkileri de gdz oniinde bulundurularak
OSHA (Uluslararas1 Is Hijyeni Dernegi) tarafindan genel olarak isyerinden kaynakli olarak,
caligsanlarin sagligini ve refahin1 bozabilecek tehlikeleri dngérme, tanima, degerlendirme ve

kontrol etme bilimi seklinde tanimlanir (Casgem, 2009: 2).

Giliniimiiz orgiitlerinde, isgorenlerin saglik ve giivenliginin siirdiiriilebilir kilinmasi
halinde; Kkalite artisinin, performans artisinin ve finansal basarmin 6nemli bir bileseni olan
maliyetlerde azaltma gibi ¢cok yonlii faydalarina olan farkindalik her gecen gilin artmaktadir.
Saglikli bir is, is saglig1 ve giivenliginin bir zorunluluk olarak kabul edildigi bir isten ziyade;
is ortamindaki gorevin ifasi siirecinde, sagliga zarar verecek durumlardan kag¢inmak igin
yapilan her tiirlii sistematik ve bilimsel ¢alisma, giivenligi tehlikeye sokabilecek davranis ya

da davranigalar, is sagligi ve giivenligi kapsaminda degerlendirilir (Akcay, vd. 2018: 361).

Iscilerin sosyal, zihinsel ve bedensel iyilik dereceleri, ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi
ve Uretim araclarinin sagliga elverisli hale getirilmesi ve iscilerin iscilere zararli etkilerden
korunarak is¢ilere wuyarlanmasina paralel olarak, kurallar ve yasal diizenlemeler
yayinlanmakta ve diizenli olarak gilincellenmektedir (Akcay, vd. 2018: 361; Resmi Gazete,
2013).

ILO’nun 2014 Raporuna gore is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin sebepleri
incelendiginde, tek bir sebebin degil, bir ¢ok sebebin, adeta bir ihmal zincirinin kazalara
sebep oldugu goriilmektedir. Asagidaki sekilde is sagligi ve giivenliginde ihmal zinciri yer
almaktadir.
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iSG'ne Oncelik
Vermemek

iSG Kiltiiriinin
Oturmamig
Olmasi

Caydiriciligin
Eksikligi

Yeterli Kaynak

Eksikligi ve Bilgi

Toplanmasinin
Gicliagi

Rapor Eksikligi

K5tii ISG
Kosullarinin
Gergek
Etkisinin
Bilinmeyisi

Sekil 2. Is Saglig1 ve Giivenliginde Thmal Zinciri

Kaynak: ILO, 2014; 14.

Ornegin, petrol endiistrisindeki kaza raporlarini analiz edildiginde, tiim kazalarda iki
temel tema olan is siireclerini hizlandirilmasi ve iletisimin basarisizligma vurgu yapildigi
goriiliir. Insa etmek ve isletmenin pahali oldugu ve isler birbirine ¢ok bagimli oldugu bu
endiistride, bir alandaki gecikme, bagka alanlardaki gecikmelere neden olur. Bu iki durumun
bir sonucu olarak, isgorenler isi ¢cabuk tamamlama yoniinde sikinti yasamaktadir. Caligsmayi
hizli bir sekilde tamamlama organizasyonundaki bu vurgu, ¢alisanlar tarafindan giivenlik
meselelerine daha az 6nem verirken “sadece isin yapilmasinin” isareti olarak yorumlaniyor
(Hoffmann ve dig., 1995: 134). Bu noktada oOncelik giivenli calismaya degil, isin
tamamlanmasina veriliyor ve ihmal zincirindeki herhangi bir halkanin kopmasi zincirin

tamaminin kopmasina yol agarak kazalara sebebiyet veriyor.
2.1.1. Ts Saghg ve Giivenliginin Onemi

Yillardir ulusal ve uluslararasi diizeyde yiiriitiilen ¢alismalara ragmen, birgok calisan
icin siirdiirdiikleri is, isgorenlerin saglik ve giivenlikleri icin risk teskil etmektedir. Oliimciil is
kazas1 oran1 en diisiik olan Ingiltere’ye kiyasla Tiirkiye’de 6liimlii is kazalar1 oram 15 kat
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daha fazladir, bu oranlarda Tiirkiye olarak Rusya ve Hindistan ile yakin diizeylerdeyiz (Selek,
2018: 13). 2015 yili Avrupa Birligi (AB) 'nin resmi istatistik ofisi olan Eurostat ve Sosyal
Giivenlik Kurumu'nun (SGK) verilerine gore iilkemiz is kazalarinda diinyada 1. Avrupada 3.
Sirada yer almaktadir (https://tr.euronews.com, 30.04.2019). Sekil 3’de Tiirkiye ve AB’de is

kazalarinda 6len kisi sayis1 belirtilmistir.

Tiirkiye
Fransa
italya
Almanya
ispanya
Polonya
Romanya
ingiltere
Portekiz
Avusturya
Gekya
Bulgaristan
Macaristan
Belgika
irlanda
Hollanda
Finlandiya
isveg
Hirvatistan
Danimarka
Yunanistan
Estonya
Malta

0

Sekil 3. Tiirkiye ve AB’de is kazalarinda 6len kisi sayisi

Kaynak: https://tr.euronews.com (Erisim Tarihi: 30.04.2019).

Belirtilen rakamlar istatistiklere yansiyan kismi ile ele alinmistir, bunun da 6tesinde,

SGK istatistiklerine yansimayan kaza oranlariin da ciddi diizeyde oldugu bilinmektedir.

Is saghg ve giivenliginin yeterli yonetimi, ayn1 zamanda, paydaslarin ¢ikarlarma ve
dolayisiyla kurulusun tedarik¢ilerine, is firsatlari i¢in olumlu bir etki getirecektir. Dahasi, bu
olumlu etkiler, iriine uygunluk ve uygunluk diizeyinde tahakkuk ederek, miisteri
memnuniyetini arttiracaktir. Boylece kurumla ilgili tim unsurlarda olumlu etki olacagi

sonucuna varilabilir (Matias ve Coelho, 2002: 3861).
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Is sdzlesmesinde, isci bir isi yapmay taahhiid ettiginde fiziki giivenligi olarak, is¢inin
ISG’nin saglanmasi, is hukukunun mihenk taslarmdan biri olmustur. ISG, is¢inin yasam ve
sagligimi glivence altina almay1 amaclarken bu hakkin saglanmasi, isgdrenin tehlikeden uzak

bir ortamda ¢alismasini miimkiin kilar (Altin ve Tagdemir, 2017: 1).

ISG, hizla ilerleyen sanayilesme ve bunlarin dogasi geregi tehlikeli enerji kaynaklarina
olan talebin artisindan, tagima sistemlerine ve giderek karmasiklasan teknolojilerinden

kaynaklanan risklerin yonetimi igin gelistirilen ilkelere dayanmaktadir (Casgem, 2009: 3).

Calisma sirasindaki yaralanmalar, is ya da isyeri kaynakli hastaliklar, ve yasanmasi
arzulanmayan diger olaylar ISG ydnetim sistemindeki herhangi bir eksikligini ifade eder ki bu
durumla ilgili olarak altta yatan nedenlerin arastirilmasi esastir. Bu arastirmalar sirasinda

belirtilen hususlara dikkat edilmelidir (ILO, 2001; 16);

Bu tiir aragtirmalar, ¢alisanlarin ve temsilcilerinin uygun katilimiyla, yetkili kisiler
tarafindan yapilmalidir. Bu tiir aragtirmalarin sonuglart ise yetkililer tarafindan bulundugu
yerde gilivenlik ve saglik komitesine iletilmeli ve komite uygun tavsiyelerde bulunmalidir.
Sorusturmalarin sonuglari, giivenlik ve saglik komitesinin Onerilerine ek olarak, diizeltici
faaliyet i¢in uygun kisilere iletilmeli, yonetim incelemesine dahil edilmeli ve siirekli

iyilestirme faaliyetleri i¢in diigiiniilmelidir.

Isle ilgili yaralanmalarin, hastaliklarin, hastaliklarin ve olaylarin tekrarlanmasini
onlemek i¢in bunlardan kaynaklanan riskleri Onlemek adma diizeltici eylemler
uygulanmalidir. Dis arastirma kuruluslar1 tarafindan {iretilen raporlar, 6rnegin teftis kurullari
ve sosyal sigorta kuruluslari, gizlilik hususlar1 dikkate alinarak, i¢ sorusturmalar ile ayni
sekilde hareket etmelidir. Caligsma kosullarinin desteklenebilecegi bir organizasyondaki belirli
alanlardan olan ISG, yeterli diizeyde olmasi durumunda, bir isletmedeki isgdren
memnuniyetini arttirabilir, ISG iiriin uyumluluguna katkida bulunur. ISG uygulamalarinin
etkin uygulanmamasi durumunda kurulusun finansmanini etkileyen verimlilik tizerindeki
olumsuz etki olusturur; is kazalari1 ve yaralanmalari artar, bu durum hem isletmenin kendisine
hem de bulundugu iilkeye bir takim maliyetler olusturmaktadir (Matias ve Coelho, 2002:
3861).
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2.1.2. is Saghg ve Giivenliginin Gelisimi

Is saglign ve giivenliginin gelisimi iilkemizde ve diinya genelinde farkli asamalardan
gegerek ve belirli noktalarda kesiserek giinlimiizdeki halini almistir. Daha net ifade edebilmek
adma bu tez ¢aligmasinda iilkemizdeki ve diinyadaki gelisim seyri olmak {izere iki baslikta ele

aliacaktir.
2.1.2.1. Diinya’da Is Saghg ve Giivenliginin Tarihsel Gelisimi

Milattan 6nce 5. Yiizyil’da yasamis olan Heredot ilk defa isgorenlerin daha verimli bir
sekilde caligabilmeleri bakimindan yiiksek enerjili gidalar tiikketmeleri gerektigine deginmis,
M.O. 370’de Hipokrates kursunun bireylere olan zararlarindan bahsederek ilgili bulgularmn
kursun ile olan iligskisini tanimlamis, Nicander, bu konuyu gelistirerek etkili korunma
yontemlerini gelistirmistir. M.S. 23 ile 79 yillar1 arasinda Plini, tozlardan korunmak i¢in toz
maskesine benzer nitelikte solunum bolgelerine torba gegirmelerini 6nerirken, Juvenal ise
demircilerde saptanan oftalmolojik yakinmalara ve bunun isle olan illiyet bagina ve stirekli

ayakta yapilan islerde varis olusumunun goézlenlenebilecegini agiklamistir (Selek, 2018: 14-

15).

Mesleki hastaliklar ve yaralanmalar uzun zamandir saglik agisindan Onlenebilir bir
durum olmakla birlikte, mesleki tehlikeler ve kotii saglik arasindaki iligkinin gézlemlenmesi
birkag yiizy1l oncesine dayanir. Paracelsus, “De Morbis Metallici” adli eserinde madencilerde
gozlemledigi kursun ve civa zehirlenmelerinden bahsetmistir. Bu ilk is hekimligi kitab1

olarak da kabul edilir.

Agricola’nin “De re metallica” adli kitab1 (ilk basim: Basel, 1556, Latince) ilk defa
kendi ¢agindaki madencilik ve eserler hakkindaki ¢esitli bilgileri ortaya koydu (Neelmeijer,
Wagner, 2001: 390). Dénemin, jeoloji, metaliirji ve madencilik bilgilerini iceren 6nemli bir
yapit olarak ortaya olan bu eserde, madenlerdeki tozu onleyebilmek i¢in havalandirilma
gerekliligini ifade edilerek, ISG 6nlemleri hakkinda birtakim tavsiyelerde bulunulur (Cigek ve
Olgal, 2016: 113).

Ancak mesleki nedenlere gore hastaliklarin sistemik bir agiklamasi yalnizca, 17.
yiizyilin son yillarinda, mesleki tibbin taninan babasi ve is¢i sagliginin kurucusu olarak kabul

edilen Ramazzini tarafindan yapilmistir (Franco ve Franco, 2001: 858). Ramazzini, mevcut
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bilgilerini ve gozlemlerini sistematik hale getirerek ‘ De Morbis Artificum Diatriba’ isimli

kitabinda toplamistir (Ramazzini, 2001: 1382).

Ingiltere’de gelisen buharli motorun kullanmilmaya baslamasiyla ve sanayilesmenin
baslamasiyla birlikte ISG alaninda, Sir Percivale Pott (1776) baca temizleyicilerinde
ugradiklart maruziyetten kaynakli olarak Karsilasilan skrotum (testis) kanserini tarif etmistir
(Cigek ve Olgal, 2016: 115). Baca temizleme islerinde bacaya ¢ocuklarin daha rahat sigmasi
sebebiyle cocuklarin kullanilmasi da ayrica ISG’ nin ¢ocuk is¢iligi boyutuna da isaret eder.
Bunun akabinde 1788 tarihinde ‘Baca Temizleyicileri Kanunu’ ¢ikarildi. Daha sonra 1833
yilinda “Fabrikalar Yasas1” c¢ikarilarak is miifettigslerinin atanmast ve 9 yasindan kii¢iik
cocuklarin calistirilmamasi ve 18 yasindan kiigiik ¢ocuklarin ise ¢aligma saatinin 12 saat ile
kisitlanmasi zorunlu kilindi. 1895 yilinda ise tehlikeli meslek hastaliklarinin bazilarinin

bildirimi zorunluluk haline gelmistir (Selek, 2018: 17 -18).

Diinya genelinde meslek hastaliklart ve is kazalarina proaktif bir yaklasim olarak,
sendikalarin da katkilariyla birlikte 1919 yilinda ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi amaciyla
Diinya Calisma Orgiitii (ILO) kurulmus olup is sagligi ve giivenligi konusundaki ilk direktif
1959 yilinda Avrupa Toplulugu tarafindan kabul edilmistir. Daha fazla gelisme, tehlikeli
maddelerin siniflandirilmasi, paketlenmesi ve etiketlenmesi ve is¢ilerin 6zel tehlike tiirlerine
maruz kalmasindan korunma ile ilgili direktifler olmak iizere, siire¢ igerisinde ortaya
cikmistir. Bu durum, is saghigi ve giivenligi ile ilgili nitelikli ¢ogunluk oyu kullanilmasinin
ardindan son birkag yilda kokli bir sekilde degismistir. Sonug olarak is sagligi ve giivenligi,
istthdam alanindaki AB sosyal politikasinin en aktif yonii haline gelmistir (James, 1993: 135).

Durum bdyle olunca ILO ve Diinya Saghk Orgiiti (WHO) bu kayiplarin 6niine
gecmek adma pek ¢ok sozlesme ile is sagligi ve gilivenligini ¢ikarmis oldugu direktifler ile
yasal boyuta tagimistir. Gelismekte olan iilkelerdeki calisanlarin yalnizca % 5 ila% 10'u,
sanayilesmis iilkelerdeki calisanlarin ise % 20 ila % 50'si yeterli ISG hizmeti erisimine
sahiptir (Lucchini ve London, 2014: 252). ILO-WHO Is Saghig1 Ortak Komitesi, 1950 yilinda
[SG’nin tiim ¢alisanlarin maximum diizeyde fiziksel, zihinsel ve sosyal refahinin

saglanmasinin amagladigini belirtmistir (Casgem, 2009: 3).

Diinya Saglik Orgiitii ve ILO, uluslararasi is sagliginin gelisimini tesvik etmek icin
birtakim programlar gelistirseler de, bu c¢aba yetersiz finansman nedeniyle ¢ok etkin

sonuclanmamaktadir. Ek olarak, temel ILO sozlesmeleri; Orglitlenme o6zgiirliigii, zorunlu
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calisma ve ayrimcilik konularimi gibi diger sosyal konulari da kapsamaktadir (Lucchini ve
London, 2014: 252).

2.1.2.2. Tiirkiye’de Is Saghg ve Giivenliginin Tarihsel Gelisimi

ISG standartlar1 i¢in 6nemli bir referans olmasina ragmen, ILO sdzlesmeleri ve
tavsiyeleri ulusal onaya tabiidir (Lucchini ve London, 2014: 252). Bu sozlesmelerin
imzalanmamasi1 durumunda herhangi bir baglayiciligt olmayip tavsiye niteliginde
sozlesmelerdir. AB ve Tiirkiye’nin onaylamis oldugu ILO Sozlesmeleri Tablo 1’de

gosterilmistir.

Tablo 1. Tiirkiye’nin Onaylamis Oldugu ILO So6zlesmeleri

ILO SOZLESMESININ ADI VE NUMARASI TURKIYE’NIN ONAYLADIGI YIL

42 Sayil Iscinin Tazmini (Meslek Hastaliklar1) 1946
So6zlesmesi

81 Sayil1 Is Teftisi S6zlesmesi 1951

155 Sayili Is Saglig1 ve Giivenligi ve Calisma 2004

Ortamina lliskin S6zlesme

161 Sayili Saglhik Hizmetlerine Iliskin S6zlesme 2004

167 Sayil Insaat Islerinde Giivenlik ve Saglik 2014
Sozlesmesi

176 Sayilt Madenlerde Giivenlik ve Saglik 2014
Sozlesmesi

187 Sayil Is Saglig1 ve Giivenligini Gelistirme 2013

Cerceve Sozlesmesi

Kaynak: Bayar, 2016: 45.

Tiirkiye’nin onaylamis oldugu AB direktiflerine ve ILO so6zlesmelerine binayen,
iilkemiz diizenlemeleri yasal mevzuat ile hayata gecirmistir. Bu diizenlemelerin basinda, 10
Haziran1 2003 tarihinde Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren 4857 sayili Is Kanunu
gelmektedir. Buna iliskin ¢ikarilan Yonetmelikler Is Saghg ve Giivenligi yoniinden 6nemli
yenilikleri beraberinde getirmistir. Sonrasinda, CSGB tarafindan hazirlanarak 30 Haziran
2012 tarihinde Resmi Gazete’de yaymmlanarak yiiriirliige giren 6331 sayih Is Saghg ve

Giivenligi Kanunu, Tiirkiye’de ISG alaninda yeni bir ¢agin baslangici olarak degerlendirebilir

22




(Evrem, 2018: 47). ISG'ne yénelik Osmanli ve Tiirkiye’deki yasal mevzuat kronolojik

sirasina gore Tablo 2’de belirtilmistir.

Tablo 2. iISG ne Yonelik Osmanli’daki ve Tiirkiye’deki Yasal Mevzuat

Yil Mevzuat Donem

1502 Bursa Belediye Kanunu Osmanli I. Tanzimat ve Oncesi
1766 Kiitahya Fincancilar S6zlesmesi Osmanli I. Tanzimat ve Oncesi
1850 Polis Nizamnamesi II. Tanzimat ve Mesrutiyet Donemi
1865 Dilaverpasa Nizamnamesi II. Tanzimat ve Mesrutiyet Donemi
1869 Maadin Nizamnamesi I1. Tanzimat ve Mesrutiyet Donemi
1921 Eregli Komiir Havza Yasasi T.C. Dénemi

1926 Borglar Kanunu T.C. Dénemi

1930 Umumi Hifzissthha Kanunu T.C. Dénemi

1936 3008 Sayil1 Is Kanunu (Ilk énemli T.C. Dénemi

ISG yasasi)

1971 1475 sayil Is Kanunu T.C. Dénemi

2003 4857 sayili Is Kanunu T.C. Dénemi

2012 6331 sayili ISG Kanunu T.C. Donemi

Kaynak: Selek, 2018: 21.

ILO kurallarmin genel hedeflerini yansitan uyarlanmig kurallar, ulusal kurallarin genel
unsurlarini icermeli ve kurumlarin biiyiikliikleri, altyapilari, tehlike tiirleri ve risk yapilart goz
onlinde bulundurarak, kuruluslarin veya organizasyon gruplarimin spesifik kosullarini ve

ihtiyaglarin1 yansitacak sekilde tasarlanmalidir (ILO, 2001: 4).
2.1.3. Is Saghg ve Giivenligine Proaktif Yaklasim

Ulkemizde is saglig1 ve giivenligi yasal mevzuat proaktif yaklasimi benimser (Kagir ve
Tacgmn,2017: 2). Genel olarak ISG yonetim sistemleri de , daha proaktif, daha iyi dahili olarak
entegre olmus, degerlendirme ve siirekli iyilestirme unsurlar1 dahil ederek geleneksel ISG

programlarindan ayirt edilir (Robson ve dig. 2007:332).

Isverenler, kazalar gerceklestikten sonra degil kaza gergeklesmeden is saghgi ve
giivenliginin korunmasi ile kaza olusumunu engellemeye yonelik ilgili tim 6nlemleri almak,

riskleri Onlemek, oOnlenemeyen risklerinde degerlendirilip kaynakta miicadele etmekle

23




yikiimlidir. Yasanan tiim tehlikelerin, ramak kala olaylarin, is kazalarinin, meslek
hastaliklarinin raporlandirilarak degerlendirilmesi iilkemizde yasal bir yiikiimliiliik olmakla

birlikte, is saglig1 ve giivenliginin iyilestirilmesi i¢in de gereklidir.

Calismalara baslamadan isletmedeki tiim personel bilgilendirilmeli ve konuyla ilgili
egitimler is¢iden, iist diizey yOneticiye kadar tim pozisyonlardaki ¢alisanlara maruz kaldiklar
riskler goz Oniinde bulundurularak diizenlenmelidir (Resmi Gazete, 2015). Onlemenin,
O0demekten ucuz oldugu diisiiniildiigiinde proaktif yaklagimin da reaktif yaklasima gore daha

makul ve daha insani oldugu sonucuna ulasilir.
2.1.4. Ts Saghg ve Giivenligi Risk Etmenleri

Isgorenler ¢alismalarini siirdiiriirken farkli tiirde bircok risk etmeni ile kars1 karsiya
kalmaktadirlar. Bu risk etmenleri; fiziksel, kimyasal, biyolojik, ergonomik ve psikososyal risk

etmenleri seklinde gruplandirilir.

Isyerindeki uygun olmayan termal kosullar (sicaklik, nem diizeyi, hava akim hiz1),
giiriiltii, titresim, basing, zararli 1ginlar fiziksel risk etmenlerini isaret ederken; kullanilan ya da
isgorenlerin maruz kalmas1 muhtemel kimyasal sivi, kat1 ya da gaz fazdaki her tiirli madde
kimyasal risk etmenlerini; her tiirlii bakteri, viriis, tek hiicreli, parazit, kemirgen biyolojik risk
etmenlerini ki biyololojik risk etmenlerinin bulundugu ortamlarda genellikle bu etmenlerden
korunmada kimyasal risk etmenleri (insektisitler) kullanilir Ki o da risk etmeni teskil eder.
Ergonomik risk faktorleri isgdren ve is uyumunu ele alarak, bu uyumun saglanmamasi

durumunda isgdrenlerin maruz kalabilecegi olasi riskleri olusturur.

Bu risklere maruziyetle ilgili olarak 4857 sayili Is Kanunu’ndaki ve 6331 sayili ISG
Kanunu’ndaki genel yilikiimliiliiklerin yan1 sira spesifik hiikiimlerde mevcuttur. Bu genel

hiikiimler su sekildedir (Selek, 2018: 159):

Maruziyet diizeyinin belirlenmesi,

Riskin degerlendirilmesi,

e Maruziyetin 6nlenmesi,

Onlenmesi miimkiin degil ise miimkiin oldugunca azaltilmast,
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e Maruziyetin sinirlandirilmast,

e Isgorenlerin bu riskler hakkinda bildirilmesi,

e Isgorenlerin egitimi,

e Isgorenlerin goriislerinin alinmasi ve katilimin saglanmasi,

e Kigsisel koruyucu donanimlarinin temini, depolanmasi, dagitilmas: ve kullaniminin

denetimidir.

Kisisel koruyucu donanimi, tiim Onlemlerin alinmasi, risklerin azaltilmasi,
sinirlandirilmasi, uygun mithendislik 6nlemlerinin tiimiiniin alinmasi ancak yine de tehlikenin
onlenemedigi durumlarda son c¢are olarak basvurulmasi gereken bir uygulamadir. Ancak
giiniimiizde, giivenlik kiiltiiriiniin oturmayisindan kaynakli olarak, ISG deyince ilk aklimiza
gelen kisisel koruyucu donanim kullanimi olmaktadir. Gel gelelim kisisel koruyucu donanim
kullanimi, kisisel korunma tedbirleri kapsamima girer ki, ISG’nde temel prensip kisisel
korunma tedbirlerine degil toplu korunma tedbirlerine dncelik vermektir. Ornek verecek
olursak, ingaatta yiiksekte caligma emniyet kemeri yerine giivenlik aginin kurulumu

verilebilir.

Psikososyal risk etmenleri ise isgorenin yasamasi olasi stres, ¢atisma, mobbing, is
giivensizligi, rol catismasi gibi konular1 ele alir. ISG ve orgiitsel faktorler ile psikososyal
etmenler arasinda karmasik bir iliski vardir. Isyerinde kisileraras1 ¢atismalar, giderek artan bir
sekilde isi engellemeye yonelik etki olusturan bir unsur olarak karmasik bir etiyolojiye
sahiptir. Yasamdan hosnutsuzluk, giinliik stres, isgorenler igin kisilerarasi gatismalar énemli
risk faktorleri arasindadir. Sosyal bir varlik olan insan, ise 0zgii faktorlerden (vardiyali
calisma), igyerindeki iliskilerden (is arkadaslarinizla veya yoneticilerle anlasmazlik, sosyal
destek eksikligi), kurulustaki roliinden (rol belirsizligi), kariyer gelisiminden (statii eksikligi,
terfi i¢in beklenti eksikligi, kariyer eksikligi, is giivensizligi), orgiitsel yapidan ve iklimden
(karar alma siirecine katilma eksikligi, ¢alisma temposu yogunlugu), ev ve is arayiiziinden (ev
ici ve 1s rolleri arasinda catisma; isgiliciinde kalma konusunda es desteginin olmamasi)

etkilenir (Kenny; 2000: 18).
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2.1.5. Giivenlik iklimi

Giivenlik iklimi i¢in, Niikleer Tesislerde Giivenlik Danisma Komitesi insan Faktérleri
Calisma Grubu tarafindan Onerilen tanim; 'Bir orgiitiin giivenlik kiiltiirii, bir kurulusun saglik
ve giivenlik yoOnetim taahhiidiinii belirleyen bireysel ve orgiitsel degerlerin, algilarin,
tutumlarin, davranis kaliplarinin ve yetkinliklerinin driinidir' seklidedir. Bu tanim sosyo-
psikolojik bir bakis acgisin1 benimserken alanyazin oybirligiyle tanimlamamaktadir, ayrica
giivenlik kiiltiiri ve gilivenlik iklimi terimleri, farkli bir etimolojiye ragmen siklikla birbirinin

yerine kullanilmaktadir (Cox ve Flin, 1998: 190-191).

Giivenlik iklimi, ¢alisma ortamindaki giivenligin degerine iliskin bireysel algilari
tanimlar. Glivenlik ortaminin 6nemli bilesenleri olarak bir dizi faktor belirlenmistir. Bu

faktorler sunlar1 icerir (Neal ve dig., 2000:100);
e Yonetim bakis agisi,

e Yonetim ve organizasyon uygulamalari (egitimin yeterliligi, emniyet

ekipmanlarimin saglanmasi, emniyet yonetim sistemlerinin kalitesi, v.b.),
e lletisim ve isyerinde saglik ve giivenlige calisanin katilmu.

Belirtilen bu faktorlerin kazalar ve olaylar ile baglantili oldugu yapilan ¢alismalarda
goriilmiistiir. (Zohar, 1980, Brown ve Holmes, 1986, Dedobbeleer ve Beland, 1991, Deloy,
1994, Niskanen, 1994, Hofmann ve Stetzer, 1996’den akt. Neal ve dig., 2000:100).

Son yillarda, karmasik 1is sistemlerinin operasyonel hedeflere ulasmadaki
giivenilirliginin  siirdiirtilebilir giivenli sosyal yapilara ve teknik diizenlemelere bagl
oldugunun farkina varilmistir. Gegtigimiz yirmi yi1l boyunca devam eden bir dizi felaket;
sosyal ve orgiitsel sorunlarin bu kazalarin etiyolojisinde oynadigi rolii géstermistir (Sheen,
1987; OECD Nuclear Agency, 1987; Vaughn, 1996° dan aktaran Mearns ve dig., 2003: 641).
Bu kazalarin ardindaki sosyo-teknik siireclerin anlasilmasi, sorusturmalarin bireysel diizeyde
faaliyet gosteren proksimal kosullara odaklanmaktan uzaklasmasina, organizasyonda
potansiyel olarak daha distal zayifliklar1 aragtirmaya yonlendirmistir (Mearns ve dig., 2003:
641).
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Giivenlik ikliminin elemanlar, pek c¢ok yapisal modelde giivensiz davranis veya
kazalarin belirleyicisi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Thompson ve digerleri, 1998: 15; Tomas ve
digerleri, 1999: 49) ve giivenli ¢alisma i¢in uygun bir emniyet ortaminin gerekli oldugu kabul
edilmektedir. Daha az bilinen ise, hangi 6nciil faktdrlerin olumlu bir iklimi destekledigidir.
Hofmann ve arkadaslari, (1995: 139), giivenlik ikliminde goriilebilen bireysel tutum ve
davraniglari, giivenlik yonetim sistemi ve uygulamalarinin makro unsurlar1 tarafindan
belirlenen bir kurumun mikro elemanlar1 olarak etiketler. Bu anlamda, yonetime karsi
emniyetle ilgili tutum ve davraniglar organizasyondan isgiiciine niifuz eder (Hoffman ve dig.,

1995:139).
2.1.6. Guvenlik Kiiltiiri

“Giivenlik kiiltiir” terimi, Uluslararasi Atom Enerjisi Ajanst (IAEA) ’nin Cernobil
niikleer kazas1 hakkindaki ilk raporunun bir sonucu olarak 6ne ¢ikti. O zamandan beri,
kuzeydeki Piper Alpha petrol platformu patlamasi ve Londra'daki Clapham Junction
demiryolu felaketi gibi diger 6nemli kaza sorusturmalar1 ve glivenlik arizalarinin analizlerinde
tartisildi. Her iki durumda da Kamu Sorusturma raporu, isletme sirketindeki kotii bir glivenlik

kiiltiirtiniin kazanin énemli bir belirleyicisi oldugunu savundu (Cox ve Flin, 1998: 190)

Kiltir cok duydugumuz, siklikla kullandigimiz ama anlammi tam anlamiyla
oziimsemedigimiz bir kavram olarak karsimiza cikiyor (Ozkan ve Lajunen, 2003: 3)
Isgorenlerin  farkindaliklarinin,  icerisinde  bulundugu  ¢evrenin  davramslarindan
etkilenmesiyle, isin yiiriitimi sirasinda is sagligi ve giivenligi kurallarina 6zgii olan algi

gitvenlik kiiltiiriidir.

Giivenli ¢alisma, isgorenlerin is yasam kalitesinin, hayat kalitesi tizerindeki etkisinin
farkindaligina ulasmasi, saglik ve giivenlik konusularinda yeterli biling diizeyinde olmasi,
saglikli ve giivenli calismaya icin olumlu tutum igerisinde olmasi ve ¢alismalarini giivenli
stirdiirmesi durumunda elde edilmektedir. Giivenli davranis ise bir sonug olup, ancak ve ancak

saglik ve giivenlik kiiltlirlinlin yerlestigi ¢alisma ortamlarda saglanabilir (Serifoglu ve Sungur,
2007: 3).

Ornegin, giiniimiiz baret kullanilan isyerlerinde, calisanlara baret kullandirmak icin
yonetimin gayret sarfetmesi gerekmektedir. Kullanmayanlar i¢in mevzuatta caydirici nitelikte

yaptinmlar  uygulanabilirken, isletme bazinda farklillk gosteren yaptirimlar da

27



uygulanabiliyor. Kisisel koruyucu donanim kullanimi, igyerinden ziyade ¢alisanin kendi
saglik ve giivenligini siirdirebilir kilmak i¢in kullanmasi gereken bir takim arag-gereglerken
ve bu kisisel koruyucu donanimlarin kullanimini ¢alisan reddedebilmektedir. Bu durum,
toplumda giivenlik kiiltiiriniin olusmamis olmasindan kaynaklanmaktadir. Giivenlik kiiltiirii
yerlesmis olan toplumlara baktigimizda kisisel koruyucu donanim kullaniminin

reddedilmedigi, tam tersi ¢alisanlar tarafindan talep edildigi goriiliir.

Giivenlik kiiltliriiniin olugmasi i¢in AB, lilke yonetimi, ilgili bakanliklar, belediyeler,
iiniversiteler ¢esitli calismalar slirdiirmektedir. Hem emniyet hem de risklerin azaltilmas: ve
iiretkenlik {izerindeki ISG yonetim sistemlerinin kullanilmistir. Simdi devletler, isverenler ve
caliganlar tarafindan ISG yonetim sistemlerinin olumlu etkisi tannmaktadir. ISG ydnetim
sistemlerine iliskin bu kurallar, Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan ILO' nun iiclii
bilesenlerinin tanimladig1 uluslararasi kabul gérmiis ilkelere gore gelistirilmistir. Bu ti¢li
yaklagim, organizasyonda siirdiiriilebilir bir gilivenlik kiiltiiriiniin gelistirilmesi i¢in giic,
esneklik ve uygun bir temel saglar (ILO, 2001: ix). ISG yiikiimliiliikleri Giclii yapis1 Sekil 4°de

gosterilmistir.

ISG

Isgoren Devlet Isveren

Sekil 4. ISG Yiikiimliiliikleri Uglii Yapisi

Giivenlik kiltliriiniin oturabilmesi i¢in bu toplumun sadece calisanlarda degil, tim
toplum tarafindan benimsenmesi gerekir. Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanlig1 is
saglig1 ve giivenligi kiiltiiriiniin olusmasi i¢in“Giiven Usta” isminde karikatiir olusturmustur.
Bu karikatiir ilkokul kitaplarina kapak arkalarina ¢izgi bantlar seklinde girmistir. Bir sonraki
asamada, is saglig1r ve giivenligi kiiltliriinii yerlestirmek adina 100°e yakin is sagligr ve
giivenligine yonelik ¢izgi film ¢ekilmesi planlanmaktadir (http://publicad.com.tr/quven-
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usta-cizgi-bant/ Erisim Tarihi 05.12.2018). Unutulmamalidir ki bugiiniin ¢ocuklar1 yarmin

biiyiikleri olacagindan, giivenlik kiiltiiriiniin ¢ocuklarda yerlesmesi toplumun tiimiinde
giivenlik kiiltiiriiniin yerlesmesi buna binayen is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin azaltilmasi
bakimmdan &nemlidir. Bu is sagligi ve gilivenliginin toplumun tiim aktorleri tarafindan

benimsenmesi i¢in ¢aba gosterdigi anlamini tasimaktadir.

ISG ile ilgili konularda, ¢alisanlar ve yonetim arasinda ¢ift yonlii bir iletisim, saglikl
ve giivenli bir calisma ¢evresi olusturulmasinda giivenlik kiiltiirii ulusal mevzuatimizin da
gerektirdigi anahtar kavramlardan biridir. Bu kapsamda giivenlik kiiltiirii baglaminda, glivenli
davraniglar ile risk iletisimi arasindaki iligskinin analiz edilmesi gerekliligi diistinilmektedir

(Zopcuk, 2015: 1).
2.1.7. OHSAS 18001 is Saghg ve Giivenligi Yonetim Sistemi

Is saglig1 ve giivenligi yonetim sistemi (OHSAS) kavrami son 20 yilda yayginlasarak
cesitli is sagligi ve giivenligi tabanli standartlar, kilavuzlar gelistirilmistir. Kanada gibi
gelismis iilkeler de dahil olmak iizere bazi iilkeler, is sagligi ve giivenligi i¢in yonetim
standartlart gelistirme siirecine devam etmektedir. ‘Is Sagh§i ve Giivenligi Yonetim
Sistemi’nin kapsam ve taniminda heniiz bir fikir birligine varilmamis olsa da ILO OHSAS’1
“ISG politikasii ve hedeflerini olusturmak ve bu amaglara ulasmak igin birbiriyle iliskili

veya etkilesimli 6geler kiimesi.” olarak tanimlar.

ILO, ISG yonetim sistemlerinde, ILO degerlerini ve galisanlarin giivenligini ve
sagligin1 korumakla ilgili araglari yansitan goniillii kilavuzlar olarak ISG ydnetim sistemleri
gelistirmistir. Is giivenligi ve saghgi yonetimi sistemlerinin yasal olarak baglayict olmamakla
birlikte, ulusal yasalarin, diizenlemelerin veya kabul edilen standartlarin yerine gecmeleri de

amaglanmamistir (Robson ve dig., 2007: 331).

ISG yonetim sistemleri ilk olarak Birlesik Krallik (Ingiltere)’ ta “Basarili Saglik ve
Giivenlik Yonetimi” ni (HSG 65) 1991 yilinda yoneticiler, saglik ve giivenlik profesyonelleri
icin rehber olarak hazirlamistir. 1992'de ABD (Amerika Birlesik Devletleri), Is Giivenligi ve
Saghg1 Idaresi (OSHA), tehlikeli kimyasallarmm Proses Giivenligi Yonetimi (PSM)’ni
yayinlamasinin ardindan 1996 yilinda, hem Amerikan Endiistriyel Hijyen Dernegi (AIHA)
hem de Ingiliz Standartlar1 Enstitiisii (BSI), is saglig1 ve giivenligi sistemlerine yonelik kendi

kilavuzlarini ¢ikarirken, 1999'da OHSAS 180011, diinyanin 6nde gelen uluslar arasi standart
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birlikleri, belgelendirme kuruluslari ve uzman danismanlar isbirligi icerisinde, yayinladilar

(Chang, 2009: 399).

Gecmiste, kurulusta Kalite Yonetim Sistemleri (ISO 9000) ve Cevre Yonetim
Sistemleri (ISO 14000) dahil olmak {izere alanlar artan bir sekilde sertifikalandirilmis,
performans ve yOnetim basarisina deger katmalarina katkilar1 kanitlanmistir. Yaklasik 130
iilkeden olusan ulusal standartlar birlikleri federasyonu olan Uluslararas1 Standartlar Orgiitii
olan ISO’nun misyonu, uluslararast mal ve hizmet aligverisini kolaylastirmak ve entelektiiel
alanlarda isbirligini gelistirmek amaciyla diinyadaki standardizasyon ve ilgili faaliyetlerin
gelistirilmesini tesvik etmektir. Bu kapsamda, 1999'da OHSAS 180011, diinyanin 6nde gelen
uluslar arast standart birlikleri, belgelendirme kuruluslar1 ve uzman danigmanlar isbirligi
ierisinde Is Saglhgi ve Giivenligi Degerlendirme Serisi olan OHSAS 18001°i yayimladi. Bu
standart, risk faktorlerinin yonetimini ve iyi ¢alisma kosullarinin tesvik edilmesini
desteklemeye ve sistematik hale getirmeye yardimci olmayr amaglamaktadir (Matias ve

Coelho, 2002: 3857).

ISG yonetim sistemleri, isverenin sorumlugundadir, kuruluslara ve yetkili kurumlara
ISG performansinda siirekli iyilestirme saglama araci olarak yardimci olmak igin pratik bir
ara¢ olarak tasarlamistir. Ulusal kanun ve yonetmeliklere uygun olarak igveren, kurulustaki
ISG faaliyetlerine giiglii bir liderlik ve baghlik gostermeli ve ISG ydnetim sisteminin
kurulmast igin uygun diizenlemeleri yapmalidir. ISG yénetim sistemi, Sekil 5'de gdsterildigi
gibi politika, organizasyon, planlama ve uygulama, degerlendirme ve iyilestirme eylemlerinin

ana unsurlarini igermelidir (ILO, 2001: 4).
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Degerlendirme

Planlama

Sekil 5. ISG Yénetim Sistemi Ana Unsurlari

Surekli

Iyilestirme

Kaynak: ILO, 2001: 4.

Bir kurulusun saglik ve giivenlik risklerini tutarli bir sekilde tespit etmesini ve kontrol
etmesini, kaza potansiyelini azaltmasini, mevzuat uyumluluguna yardimci olmasin1 ve genel
performansi iyilestirmesini saglayan bir ¢ercevedir. Diinya ¢apinda 5000'den fazla isletme,

1999'dan beri OHSAS 18001'i uygulamaya koymustur (Chang, 2009: 398).
2.1.8. Is Saghg ve Giivenligine iliskin Yasal Mevzuat

ISG ile ilgili direk ve indirek olarak pek cok kanun ve ydnetmelik bulunmaktadir.

6098 sayili Tirk Borglar Kanunu’nda isverenin is akdinden dogan is gilivenligi 6nlemlerini
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alma borcu 6zel hukuk kurali olarak diizenlenirken, kamu hukukuna gore ise is sagligi ve
giivenligi 6nlemlerini alma borcuna 4857 sayili Kanunda diizenlenmektedir. Diger taraftan,
ISG alanindaki cezai yaptirimlar 4857 sayili Is Kanunu ve 5237 sayili Tiirk Ceza Kanununda
diizenlenmektedir. Is Kanunu'nda yeralan yaptirimlar ¢ogunlukla is kazas1 vuku bulmadan is
miifettislerinin denectimleri neticesindeki yaptirimlardir. Tirk Ceza Kanununda 6ngoriilen
yaptirnmlarin uygulanmasi i¢in bir olayin (yaralanma, 6liim, maluliyet v.b.) vuku bulmasi

gerekmektedir.

ISG standartlar1 i¢in dnemli bir referans olmasina ragmen, tavsiyeleri ulusal onaya
tabii olan, AB ve Tirkiye nin onaylamis oldugu ILO So6zlesmeleri Bu AB direktiflerine gore

tilkemizde ¢ikarilmis olan yonetmelikler Tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 3. AB Direktiflerine Gore Cikarilmis Yonetmelikler

Yonetmelik Tigili AB Yiriurlik
Direktifi Tarihi
ISG Yonetmeligi 89/391/EEC 09.12.2003
Giivenlik ve Saglik Isaretleri Yonetmeligi 92/58/EEC 23.12.2003
Ekranli Araglarla Calismalarda Saglik ve Giivenlik 90/270/EEC 23.12.2003
Onlemleri Hakkinda Yonetmelik
Girilti Yonetmeligi 2003/10/EC 23.12.2006
Titresim Yonetmeligi 2002/44/EC 23.12.2006
Yapi Islerinde Saglik ve Giivenlik Y®6netmeligi 92/57/EEC 23.12.2003
Kimyasal Maddelerle Caligmalarda Saglik ve Giivenlik 98/24/EC 26.12.2003
Onlemleri Hakkinda Yénetmelik 2000/39/EC
Patlayict Ortamlarin Tehlikelerinden Calisanlarin 99/92/EC 26.12.2003
Korunmasi Hakkinda Yo6netmelik
Kanserojen ve Mutajen Maddelerle Calismalarda Saglik ve | 90/394/EEC 26.12.2003
Giivenlik Onlemleri Hakkinda Y&netmelik 97/42/EEC
99/38/EC
Asbestle Calismalarda Saglik ve Giivenlik Onlemleri 83/4T7/EEC 15.04.2006
Hakkinda Y 6netmelik
Isyeri Bina ve Eklentilerinde Almacak Saglik ve Giivenlik | 89/654/EEC 10.02.2004
Onlemlerine iliskin Y&netmelik
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Is Ekipmanlarmin Kullaniminda Saglik ve Giivenlik 89/655/EEC 11.02.2004
Sartlar1 Hakkinda Yo6netmelik
Elle Tasima Isleri Hakkinda Yonetmelik 90/269/EEC 11.02.2004
Kisisel Koruyucu Donanimlarin Kullanilmas1 Hakkinda 89/656/EEC 11.02.2004
Y 6netmelik
Yeralt1 ve Yeriistii Maden Isletmelerinde Saglik ve 92/104/EEC 21.02.2004
Giivenlik Sartlart Hakkinda Y onetmelik
Sondajla Maden Cikarilan Isletmelerde Saglik ve Giivenlik 92/91/EEC 22.02.2004
Sartlar1 Hakkinda Yo6netmelik
Gegici veya Belirli Siireli Islerde ISG Hakkinda 91/383/EEC 15.05.2004
Y onetmelik
Biyolojik Etkenlere Maruziyet Risklerinin Onlenmesi 2000/54/EC 10.06.2004
Hakkinda Yo6netmelik 93/88/EEC
97/59/EC
97/65/EC
Balik¢1 Gemilerinde Yapilan Calismalarda Saglik ve 93/103/EEC 27.11.2004
Giivenlik Onlemleri Hakkinda Y®&netmelik
Gebe ve Emziren Kadinlarin Calistirilma Sartlariyla 92/85/EEC 14.07.2004

Emzirme Odalar1 ve Cocuk Bakim Yurtlarina Dair

Y Onetmelik

Kaynak: Emrem, 2018: 49.

Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu ile isverenlere yiiklenen tiim yiikiimliiliikler; 6331

Kanun numaras: ile 20 Haziran 2012 tarithinde Meclis’te kabul edilerek, AB ve ILO

normlarina gore yasalasan ve 30 Haziran 2012 tarihli 28339 Sayili Resmi Gazete’de

yayimlanarak kademeli olarak yiiriirliige girerken (Kilkis, 2013: 21), ¢alisanlarin is saghigi ve

giivenligi hakkina erisim igin getirilmistir. Bu sebeple anilan Kanun ve bu Kanuna dayanak

olarak yonetmeliklerle diizenlenen yiikiimliiliiklerin tiimii, ayn1 zamanda ¢alisanlarin haklari

niteligindedir (Baycik, 2013: 113).

6331 Sayili Is Sagligi ve Giivenligi Kanununun 1. Maddedesinde “Isyerlerinde is

saglig ve glivenliginin saglanmasi ve mevcut saglik ve giivenlik sartlarinin iyilestirilmesi i¢in

igveren ve calisanlarin gorev, yetki, sorumluluk, hak ve yikiimliiliiklerini diizenlemek”
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seklinde kanunun amaci belirtilmektedir (6331, md.1). Kanun temel itibari ile yiikiimliiliikleri

calisan, isveren ve devlet liclii sistemi iizerine kurgulanmistir. Belirtilen ylikiimliiliikler genel

itibariyle soyledir (Kilkis, 2013: 32-35):
e @Giivenli olmayan durumlarda ¢alisana ¢calismaktan ka¢inma hakk1 taninmaistir,

e Isyeri hekimi ve is giivenligi uzmanmin gérev, yetki ve yiikiimliiliikleri

diizenlenmistir,
e Denetim ve idari bakimdan yaptirimlar diizenlenmistir,
e iSG hizmetleri diizenlenmistir,
e Ulusal ISG konseyi kurulmustur,
e Tehlike sinifinin belirlenmistir,

e Bagimlilik yapan maddeleri kullanma yasag getirilmistir.

2.2. Isgoren Performansi

Performans, bir kisi veya kurulus i¢indeki bir organizasyon tarafindan elde edilen
sonugtur. Performans calisanlar tarafindan yapilan ya da yapilmayandir (Mathis, 2005) ve
Performans, bir calisanin calismalarini yaparken yaptiklart isin niteligi ve miktarinin
sonucudur ve kendisine verilen sorumluluga uygun gorevleri ifade eder (Mangkunegara,
2000). Bu agiklama, igin bir gorev yerine getirilmesinde bir g¢alisan tarafindan
gerceklestirildigini ortaya koymaktadir; calisanin performansi, kurulus igindeki bir siire

boyunca belirli hedeflere ulagilmasi ile tespit edilebilir (Yusuf ve dig., 2012: 137).

Orgiitlerin kurulus amaci, toplumun ihtiyaci olan mal ve hizmetleri sunmaktir.
Rekabette rakiplere karsi istiinliik elde edebilmek igin teknolojiye, patentlere ya da stratejik
konularin disinda calisanlara ve onlart yonetme tekniklerine agirlik vermek gerekir
(Yumusak, 2008: 244).“Kullanilmayan maddi kaynaklar yok olmus sayilmazlar ama dikkate
alimmayan insani kaynaklar daima yok olmus sayilirlar” bu baglamda ele alindiginda,
isletmenin ana unsuru etkinlik ve verimliliktir (Selimoglu, 2001°den aktr.; Karacaer ve
Ibrahimoglu, 2003; 225). Performans: drgiitiin “etkinlik”, “verimlilik” ve “cikt1”s1 olarak ele

alanlar oldukga fazladir (Calik; 2003: 9).

34



Dogal kaynaklarla birlikte insan kaynagmin etkin ve verimli  bir sekilde
degerlendirilmesi isletmelerin basarisinda hayati 6neme sahiptir. ILO yillardir, emege
ilaveten sermaye, arazi, malzeme, enerji ve bilginin etkin ve verimli kullanimina dayanan bir

verimlilik anlayigi benimsetmeye ¢alismaktadir (Prokopenko; 1987: 20).

Etkin bir sekilde yonetilen isgoren performansi neticesinde; ayni girdi ile daha fazla ve
daha Kkaliteli ¢ikt1 elde edilecektir. Bu durum, hem miktar olarak daha ¢ok iiretim yapan
isletmenin gelirini arttiracak hem de, daha kaliteli liretim yapan isletmenin saygimligini
arttiracaktir ki bu da gelirin artigina paralel olarak isletmenin iki kez fayda saglamasini

saglayacaktir.

Sekil 6’da goriildiigii lizere performans yonetimi ayn1 zamanda, uzun vadeli amaglarin
ve stratejilerin basarili uygulanmasi i¢in ihtiya¢ duyulan davraniglarin neler oldugunu
belirleyecek ve isgoreni bu yonde yonlendirecek bir stratejik bir kontrol siirecini de

icermektedir (Benligiray ve dig.; 2010: 149).

Amaclar ve Performans I | Gerceklesen
Hedefler 1 Kriterlerive /| Performans

Standartlar

Planlama Uygulama izleme

Sapmalar (Olciim +
Geribildirim

+Karsilastirma)

Dlizeltic

Eylem

Sekil 6. Stratejik Kontrol Siireci

Kaynak: (Mullins, 1992; 225, Benligiray ve dig.; 2010: 150).
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Isgoren performansinin bircok taniminin ortak bir 6zelligi performansin, bireysel
beklenti ile orglitsel amag arasindaki iligkinin sonucu olarak ortaya ¢iktigi ve bir ¢alisanin,
grubun veya orgiitiin amacina ulasma konusundaki etkinliginin nicelik ve nitelik olarak bir

Olgiisti oldugudur (Tutar ve Altindz; 2010: 202).

Yapilan Onceki arastirmalar, bireylerin motivasyona yonelik algilarin1 manipiile

etmenin performanslarini etkileyecegini géstermektedir (Cherian ve Jacob; 2013: 82).
2.2.1. isgoren Performansinin Onemi

Globallesen pazarlar, kisalan iiriin- yasam evreleri, hizla gelisen teknoloji orgiitleri
hergecen giin daha iyisi olmak i¢in adeta zorlamaktadir. Bu durum, orgiitleri pazarlamadan,
finansa, finanstan teknolojiye kadar tiim boyutlarda gelisime zorlarken, siiphesiz ki tim
boyutlarda odak noktasi isgoren faktoriinde yogunlagmaktadir. Yiiksek isgdren performansi
tiim endiistrilerde ve sektorlerde 6nemlidir ve istenen bir durum olmakla birlikte, stiphesiz ki
emek yogun endiistrilerde calisanlar iirliniin 6zellikle 6nemli bir parcasidir ve g¢ekirdegini
olusturur, orgiit agisindan kritik 6neme sahiptir ve cogu durumda rekabet avantaji saglayabilir
(Paek ve Schuckert; 2015: 9). Ciinkii, ne denli ileri teknoloji ve ne denli ileri mekanik
yontemler kullanilsa da, yaklagimlarda insan unsuru yine 6n plandadir, ancak, insan faktoriinii
artik bireysel amaglar kapsamindan ¢ikip yonetim ve isgorenleri orgiitiin ortak amaclari i¢in

caligmaya yonlendirilmedir (Akal; 2011; 11).

Rekabet avantaji elde etmek i¢in Orgiitler iyilestirme girisimleri uygular. Bu girisimler,
iretim siireglerinde ve is tasarimindaki israfi ele azaltmayi, katma deger olusturmayan
islemleri azaltmay1 ve isgéren performansi artirmayi, dolayli olarak da karlari arttirmay1
hedefler. Bu girisimlerin en onemli 6zelligi isgéren performans iyilestirme girisimleridir.

(Alefari ve Fernandez Barahona; 2018: 438) .

Acikea belirtilebilir ki, kuruluslar icin nihai hedef, genellikle verimlilik, karlilik veya
miisteri memnuniyeti acisindan Slgiilen pazardaki performansi arttirmaktir. Hizmet sirketleri
icin, kar etmenin anahtarlarindan biri miisterilerini tatmin etmektir. Etkileyici bir arastirma
akisi, miisterilerin hizmet kalitesi deneyimlerinin, ¢alisanlarin davranis ve davraniglarindan

etkilendigini gostermistir (Nishii ve Lepak; 2008: 515).

Isgoren performansi, algilanan kalite, kar ve ydnetim destegi ¢evresi hizmet yonetimi
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alanyazinda iyi tanimlanmstir. Isgorenlerin zihinsel goériiniimii, ruh hali ve davranislari
performans, sonuglar ve miisteri memnuniyeti iizerinde kritik bir etkiye sahip olduklar1 i¢in
cok onemlidir. Bununla ilgili birka¢ davranigsal ve davramigsal faktor arasinda, ise katilim
kavrami, i performansi ve rekabet avantaji ile giiclii iliskisi gz Oniline alindiginda 6zellikle

one ¢cikmaktadir (Paek ve Schuckert; 2015: 10).

Isgoren performansinin etkin kullamldig1 orgiitlerde, isgoren performansinin etkin
kullaniminin; iggdrenlere, yonetime ve orgiitiin tamamina yonelik ¢cok dnemli yararlar1 vardir.

Bu yararlar su sekilde siralanabilir (Barutcugil; 2002: 13):

e Orgiitiin 6nemli kazang firsatlarin1 gorerek degerlendirmesi nedeniyle daha yiiksek

gelir elde etmek,

e Tiim kaynaklarin daha etkili kullanilmas1 sebebiyle, daha az girdiyle daha ¢ok ¢ikt1

elde edileceginden dolay1 6rgiit verimliliginin artmasi,

e Etkin kullanilan isgéren performansi ile degisen pazar kosullarina adaptasyon

hizinin artmasi ve yapilan yatirimin geri doniis siiresinin kisalmasidir.
2.2.2. isgoren Performansinin Sorunlari ve Nedenleri

Dogas1 geregi insanlar karmasiktir ve insanla ilgili faktorlerin sebep ve sonuglari
arasindaki iliskiyi belirlemek ¢ogu zaman giictiir. isgdren performansi, herhangi bir kurulusun
basarisinda kilit faktor olarak nitelendirilir. Uretim sektdriinde, isgdrenler iiretim siiregleriyle
ilgilidir, ancak daha da Onemlisi tasarim, planlama, denetleme ve degerlendirmedeki

degisiklik ve iyilestirmelerin baglaticilar ve itici gligleridir.

Isgorenlerin performansini ve bu girisimlerde insani yonii etkileyen faktdrlerin
sayisinin fazla olmasi nedeniyle, tanimlanmasi ve goz oniinde bulundurulmasi gereken ¢ok
sayida zorlukla karsilasirlar. Bu zorluklar hem organizasyonun i¢ hem de dis c¢evresinden
kaynaklanmaktadir. Alanyazin tarihinde, arastirma, Ornegin motivasyon veya egitim gibi
belirli bir yoniinii 6lgmeye ve daha biiyiik resmi ele almamaya odaklanir. Bundan baska, insan
davranist s6z konusu oldugunda, bu tiir girisimlerin sonucunu 6ngérme cabalarin1 daha da
karmasiklastiran yiliksek bir belirsizlik diizeyi s6z konusudur (Alefari ve Fernandez Barahona;

2018: 438).
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Isgorenin performans sorununa iliskin olarak, ¢dziim girisiminde alt1 asamali olan su

stire¢ distniilebilir (Barutcugil; 2002: 96):
e Sorunun belirlenerek tanimlanmasi,
o Etksinin agik bir sekilde bildirilmesi,
e Soruna iliskin, neden analizinin yapilmasi,
e Isgdrenden beklenen performans standartlarinin tanimlanmast,
e (CoOzilim fikirlerinin arastirilarak olusturulmasi,

e Eylem plam1 ve Ongoriilen tarihlerinde belirlenerek bir iyilestirme planinin

yazilmasidir.

Belirlenen adimlar cezalandirici  nitelikten ziyade iyilestirici bir bigimde

uygulandiginda daha olumlu sonug alinamasi beklenir (Barutcugil; 2002: 96).
2.2.3. isgoren Performansim Etkileyen Faktorler

Genel olarak degerlendirildiginde sosyal bir varlik olan insan ¢evresi ile siirekli olarak
etkilesim igerisinde yeralmaktadir. Bu anlamda ele alindiginda isgorenin performansini da
etkileyen faktorler degerlendirildiginde bunlarin iggérenin ¢evresinin tamami ve hatta aile
hayatinin da biiylik bir kisminin iggdren performansi ile iliskili olduguna dair bir¢ok caligsma
yapilmaktadir. Ancak tamamini burada ele almamiz miimkiin olmayacagindan dolay1 bu tez
caligmasinda; isgéren performansini etkileyen faktorler temelde belirtlildigi gibi ele

alimmustir;
2.2.3.1. Yonetimin Rolii

Isletmelerde yonetimin etkin ve sorumlu davranis modeli, yeterli prosediirler ve
modern is saglig1 ve giivenligi yonetimi tekniklerinin yerinde kullanimi kaza ve yaralanmalari
azaltacak, yoOnetimin istikrarli yaklasimi; is glivenligi kiiltiirinlin organizasyonlarda yer
edinmesini saglayacaktir (Serifoglu ve Sungur, 2007: 7). Yonetime yonelik giiven olmasi
durumunda, fiziksel sartlardaki sikayetler azalmaktadir. Ani ve kokli degisimlerin oldugu
durumlarda, fiziksel sartlar daha 6nemli hale gelmektedir (Feldman ve Hugh, 1986: 196; Erdil
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ve dig., 2011: 19).
2.2.3.2. Motivasyon

‘Motive’ kelimesi Latince kelimeden tiiretilmis, hareket anlamina gelmektedir
(Ramlall, 2004: 53). Motivasyon, hedefe yonelik goniillii eylemlerin uyarilmasina, yoniinii ve
stirekliligini saglayan psikolojik siireci ifade eder (Mitchell, 1982: 81). Robbins (1993)
motivasyonu; bazi bireysel ihtiyaglarin karsilanmasi amaciyla diizenlenmis, kurumsal

hedeflere yiiksek diizeyde ¢aba gosterme istegi olarak tanimlar.

Motivasyon, bireyin bazi bireysel ihtiyaglara cevap verme kabiliyetine gore
yapilandirilmis, orgiitsel hedeflere ulasmak icin yiiksek diizeyde caba gosterme istegini
hesaba katan siireci ifade eder (Robbins ve Coulter, 2005; Arioglu, 2010: 39).

Calisandan beklenen verimliligi saglamak i¢in optimal motivasyon yontemlerinin
uygulanmasit gerekir (Adem ve dig.,2004: 285). Motivasyonun artirimi ve siirdiirilmesi
bakimindan insan faktorii esnek faktorler arasinda yer alirken, verimlilik arttirma ¢abalarinin
temel faktorii olarak; bir kurulustaki iggorenlerin tiimiiniin; is¢i, mithendis, yonetici, girisimei,

sendika tiyeleri, v.b. oynayacagi bir rol vardir (Prokopenko; 1987: 28).

Sekil 7°de goriildiigii gibi, ¢alisan ihtiyaclarini tatmin etmek adina yollar arar, bu
siirecte amacina yonelik birtakim eylemler gergeklestirir, bu siirecte eylemlerini belirli bir
performans ile sergiler, akabinde yonetici c¢alisanin performansini  degerlendirerek
odiillendirilir veya cezalandirilir, son asamada, ihtiyaglar tekrar gézden gegcirilir ve dongii

tekrardan basa doner (Mercanlioglu, 2012: 49).
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Performans ve is doyumu ile yakindan iligkili olan motivasyon ile ilgili olarak teorileri

Tablo 4’teki sekliyle 6zetlemek miimkiindiir (Kogel, 2013: 638). Bu teoriler, is doyumu

boliimiinde detaylandirilarak agiklanacaktir.
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Tablo 4. Performans ve Is Doyumu ile Iliskili Motivasyon Teorileri

Teori

Agirhik Noktasi ve Yaptig1 Katki

Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kisiler belirli siralamadaki ihtiyaglara sahip
olmakla birlikte, o ihtiyaglari tatmin edecek

sekilde davranur.

Cift Faktor Teorisi

Ihtiyaclar temel motivasyon faktorii olmakla
birlikte; baz1 faktorler motive etmezken,

bunlar motivasyonun varlig1 i¢in gereklidir.

Bagarma Ihtiyaci

Teorisi

Kisinin performansi, biiyiik dl¢iide sahip oldugu

basar1 gosterme ihtiyaci ile agiklanir.

ERG Teorisi

Kisiler kademeli olarak ihtiyaglarini tatmin

etmek i¢in ¢alisirlar.

Sonugsal Sartlandirma

Odiil ve ceza uygulamalartyla, arzulanan

Teorisi davranislar kuvvetlendirilirken, arzulanmayan
davraniglar zayiflatilabilir.
Bekleyis Teorisi Kisiler isle ilgili 6diillere deger bigerken, sarf
edecekleri gayret ile is1 basarma ve odiile
ulasim noktasinda belirli bekleyise sahiptir.
Esitlik Teorisi Kisiler kendi gayret ve elde ettikleri sonuglar

ile bagkalar1 ¢alisanlarin gayret ve elde

ettikleri sonuglar1 kiyaslar.

Amag Teorisi

Amaglarin ulasilabilirlik kademesi ile

performans ve motivasyonlart iliskilidir.

G0z Oniinde bulundurulmasi gereken diger bir husus, ¢alisanlarin saglik ve giivenlik
icin gecerli olan tutumlaridir. Bagka bir deyisle, calisanlar giivenligi diistinmek ve giivenli
sekilde davranmak i¢in motive olup olmadiklarmin iyi degerlendirilmesi gerekmektedir.
Isgdrenlerin tutumu ve motivasyonu her zaman kontrol edilemez. Bir isi giivenli bir sekilde

gerceklestirme motivasyonu, hem bireyin giivenligi ile ilgili endisesini hem de yonetimin

giivenlikle ilgili endisesini dile getirdigi bir fonksiyondur (Hoffman ve dig., 1995: 133).
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2.2.3.3. Katilim

Karar, eylemi etkileyen her tiirlii yargiy1 ifade ederken, orgiit yapisina bi¢cim veren
onemli etkenlerden biridir. ilgili tiim taraflarmn kararlara katilmi performansi arttirir.
Orgiitlerde basarisizlik durumu ele alindiginda, bazi durumlarda; isgdrenlerin program
icerigini belirleyici nitelikteki kararlarin alinmasinda katilimin saglanmamasi saptanir (Calik,
2003: 68). Karsilikl1 iletisimin oldugu is ortamlarinda saglik ve giivenlik kiiltiiriiniin olusumu
ve c¢alisanlarin katilimi ile olaya sahip ¢ikmalarinin saglanmasi daha kolay olmaktadir

(Serifoglu ve Sungur, 2007: 15).

Calisanin katilimc1 bir anlayis ile fikirlerinin alinmasi durumunda, ¢alisan kendini
daha degerli hissedecek ve kendini isine daha c¢ok verecektir. Ayrica yapilan isin tiim
detaylarin1 ¢ogunlukla isi yapan kisinin kendisi bilir, bu baglamda ¢alisanin alinan kararlara
katiliminin isletme katma degeri yiiksek olacaktir. Calisanlara uygun sekilde destek oldukga

isgorenler gelismeye ve performanslarini arttirmaya agiktirlar.
2.2.3.4. Egitim

En genis kapsamli kavramlardan biri olan egitim, isletme i¢inde veya diginda, tecriibe
kazanma yolu ile ya da formal programlar ile kisinin bilgi, yetenek ve becerilerinde degisim
faaliyeti olarak tanimlanir (Kogel, 2013: 76). Egitimli, sorumlu oldugu iste tam yetkin,
kullandig1 makine, techizat, ekipman v.s. hakkinda gerekli ve yeterli bilgi sahibi olan birey
isini daha verimli bir bi¢imde gerceklestirecektir (Karacan ve Erdogan, 2011: 114). Bugiin
orgiitlerde verimliligi ve etkinligi maksimize etmekte, egitim ve gelistirme faaliyetleri,

Ogrenen Orgiit ve bilgi iretme sarmali bliyiik 6nem tasimaktadir (Atak ve Atik, 2007: 63).

Egitim ihtiyacinin etkin bir sekilde analiz edilmesi ve planlanmasi gerekmektedir. Bu
egitimler is basi, is disi, teknoloji destekli ya da is sagligt ve gilivenligi egitimleri
olabilmektedir. Egitim yontemleri Tablo 5’te gosterilmektedir.
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Tablo 5. Egitim Yo6ntemleri

Isbas1 Egitimleri Is Dis1 Teknoloji ISG Egitimleri
Egitimleri Destekli Egitimler
Ise Alistirma Konferans Multimedya Ise Giris
Egitimi Egitimi Egitimi
Rotasyon Egitimi Seminer Bilgisayar Gozden Gegirme
Destekli Egitim Egitimi
Takim Calismalarma Kurslar Uzaktan Ogrenme Ise Doniis
Katilim ile Egitim Egitimleri Egitimi
Staj Yoluyla Egitim Ormnek Olay
Yontemi,
Rol Oynama
Yontemi, v.s.

Calisanlarin igyeri ortamindaki saglik ve giivenlik tehlikeleri ve bu tehlikelerden
kaynaklanan risklerden korunmak ig¢in ilgili egitimleri almalarinin gerekliligi tiim diinyada
kabul gérmektedir (Ekemen, 2006:12-17). 6331 Sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu da bu
noktada igveren ve is giivenligi uzmanina egitim sorumlulugu yiiklemistir. Bu sorumluluk,
onleyici yaklasimm 6nemli bir basamagimi olusturmaktadir. Isgérenlerin ISG konusunda
mesleki egitim almalarina iliskin bilgiler edinmesi gerekmektedir. Buna gore, ISG konusunda
mesleki bir egitim alma durumlar isgoérenlerin daha saglikli ve giivenli bir sekilde
caligmalarm siirdiirme noktasinda avantaj saglayan bir beceri kazandiracaktir. ISG egitimine
temel egitimde yer verilmesi uzun vadede toplumun lehine olacaktir. Bu durum, yine uzun

vadede, ISG Kkiiltiiriiniin olusumunu da destekleyici nitelikte olacaktir.
2.2.3.5. Etkili Tesvik Sistemleri

Etkili tesvik sistemlerinin planlanmasi ve uygulanmasi, yOnetimin performans
konusundaki tutumunu gosterir. Cogu durumda etkili tesvik sistemleri en etkili motivasyon
araclarindandir. Bunlar igsel ve digsal ddiiller seklinde olabilir. Digsal ddiiller, prim gibi orgiit
tarafindan kontrol edilen ve dagitilan somut ddiillerden olusurken; igsel odiiller, bir isi
yapmaktan dogan basart duygusu ve doyum gibi kisilere 6zgli ya da bir faaliyete katilim
sonucunda olugsmaktadir (Adem ve dig., 2004: 287).
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2.2.3.6. Ise Devam ve Devamsizltk

Calisanlarin devamsizligi, hem teorisyenlerin hem de uygulayicilarin dikkatini ¢eken
maliyetli bir personel problemidir (Hackett, 1989: 246). Bu konudaki kayda deger
aragtirmalar, isten yoksunluk ve orgiitsel baglilik ve is doyumu gibi isle ilgili tutumlar

arasindaki baglantilarla ilgilidir.

Hanisch ve Hulin (1991), devamsizlik ve diger geri ¢ekilme davramislarinin, is
doyumsuzlugu, disiik orgiitsel baglilik diizeyi ya da isten ayrilma niyeti gibi “gériinmez”
tutumlarimi yansittigin1 6ne stirmektedir. Bu anlayisa gore, isten yoksun birey, bilingli veya

bilingsiz olarak kurulusa olan olumsuz baglilig1 ifade etmektedir (Sagie, 1998: 156).
2.2.3.7. Personel Degisim Oran

Personel degisim orani (PDO), bir isletmedeki belirli bir donemde ¢alisan personelin
ayn1 donemde isten ayrilan personeline yiizde olarak ifadesidir (Simsek ve Oge, 2011: 74). Bu
degerin yiiksek olmasi, ¢ogunlukla o isletmedeki calisan politikasinda birtakim tutarsizlik
olmasi1 olarak yorumlanmaktadir. PDO igin belirli bir oran olmamakla birlikte isletmenin
iskoluna, isgdren sayisina, yapisina ve biiyiikliigiine gore farkli sekillerde yorumlanirken,
PDO ile igsgoren performansi arasinda yakin bir iliski vardir. Personel degisim oraninin

yiiksek olusu su sorunlar1 dogurur (Sabuncuoglu, 2000: 19-20):
e lsten ayrilanlarin yerine, yeni istihdam olusturmak vakit kaybina yol agar.

e Yeni istihdam i¢in harcanan ilan bedeli, testler, yapilan goriismeler ya da 6denen

danigmanlik ticretleri ekonomik kayip olusturur.

e Yeni elemanin bulunmasi durumunda ise yerlesimi ve adaptasyonu kolay olmaz.

Egitimi i¢in ¢aba harcanir ve kaynak kullanilir.
e PDO’nun yiiksek olusu, is kazalar1 oraninin artigina yol agar.

e  Onceki personelin isten ayrilmasi nedeniyle, isletme kidem tazminati gibi giderlere

maruz kalir.

e PDO’nun yiiksek olusu, diisiik kaliteye yol acar.
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e PDO’nun yiiksek olusu, diger calisanlar iizerinde is giivensizligi ve moral

bozuklugu algis1 olusturur.
2.2.3.8. Etkinlik

Etkinlik, organizasyonun, girdiler tizerindeki etkisini ifade ederken, burada
kaynaklarin ve eldeki olanaklarin muhtemel kombinasyonunu saglayarak, en makul teknikler
veya yontemler araciligiyla kaynaklar1 kullanmak ve maksimum diizeyde ¢iktiya ulagsmak
onem arz eder (Akal, 2003: 2; Ozgener ve Kiiciik, 2008: 343). Isyerleri ve isgorenler

verimlilik ve etkinlik ilkesine gore yonetilmelidir.
2.2.4. Isgoren Performansi Degerleme ve Onemi

Bir organizasyon, amaci olan ve bilingli bir yapiya ve kabul edilmis sinirlara sahip
oldugu i¢in ozel faaliyetlerde bulunan bir sistem olan bir sosyal kurumdur. Her o6rgiitiin insan
giicii, hedeflerini gergeklestirmede énemli bir rol oynar. Orgiit gérevlerinin yerine getirilmesi
insan giliciiniin sorumlulugundadir ve bu kisilerin performanslar1 o6rgiitiin performansinin
sorumlulugudur. Insan kaynaklar1 ayni zamanda herhangi bir kurulusun hedeflerine
ulasmasinda anahtar bilesenlerden biri olarak kabul edilir. Insan kaynaklari, érgiitsel gorevleri

yapan ve ¢alisanlarin iyilesmesini saglayan organizasyon performansina yardimci olmaktadir

(Dehaghi ve Rouhani;. 2014; 904).

Stratejik hedeflere ulagmak i¢in isgoren performansi ile birlikte insan kaynaklari
yonetiminin  verimliligini artirmak i¢in faydali stratejiler se¢mek i¢in performans

degerlendirmesi gereklidir (Alavi ve dig.; 2013 : 1789).

Performans degerlendirmesinin baskin yani, performans degerlendirmelerinin g¢ok
sayida Orgiitsel fayda saglayabilecegi yaygin bir pozisyona dayanmaktadir. Genel olarak,
aragtirmalar performans degerlendirmelerinin rol belirsizligini azalttigin1 gostermistir ve rol
belirsizligindeki bu diisiisler genellikle ¢aba, performans, memnuniyet artislari ile iliskilidir.
Performans degerlendirmeleri ile ¢esitli davranis sonuglart arasindaki agiklanan iliskiye ek
olarak, performans degerlendirmeleri ¢alisanin {icretini, liyakat ticretini ve diger kuruluslarin

odiilleri belirlemek i¢in siklikla kullanilir (Pettijohn ve dig., 2001: 755).

Olgme o6nemli bir bilgi edinim yoludur (Akal, 2002: 64). Olgiilmeyen unsurlarmn

kontrol edilemedigi, kontrol edilemediginde de yonetilemedigi varsayimindan hareket ile
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isgoren performansi Ol¢lilmeden yonetilemez. Organizasyon diizeyinde performans 6lgiim ve

denetiminin rolii kisaca s6yle siralanabilir (Akal, 2002: 65):

e Orgiitiin siirekliligi i¢in, orgiit i¢i performans ve verimlilik anlayisini olusturmak

ve siirdiiriilebilir kilmak,
e Performans yonetimi kontrolii saglamak,
e Yonetimin, planlama kabiliyetini arttirmak,
e Orgiitiin mevcut ve potansiyel sorunlarina kars1 proaktif bir yaklasim sergilemek,

e Etkinliklerin neticesini degerlendirirek, ilgili bilgilerin tiim kademelere erigimini

saglamak,
e Yonetim ve ¢alisanlarin tiimiini 6zendirmektir.

Orgiitlerde karsilasilan 6nemli problemlerden biri isgorenlere haiz islerin ne kadar
basarili oldugu ya da isgérme yeteneklerini tespit etmektir, isgoren, beseri kaynaklardan en
fazla verime ulasilmasi i¢in iggérenin kabiliyetleri yakinen izlenmeli ve gelisim ¢izgisi

olgtisiinde degerlendirilmesi yapilmalidir (Sabuncuoglu; 2000: 164).

Pratikte kullanilan bir¢ok performans degerleme yontemi bulunmaktadir. Performans
degerleme yonteminin se¢imi; yapilan is, isgdrenlerin sosyo-kiiltiirel yapisi, isletmenin yapisi
gibi bir¢ok faktore gore gergeklestirilirken; kuskusuz ki i¢lerinden herhangi birinin en iyi ya
da en kotli oldugunu sdylemek dogru olmamaktadir. Performans de§erleme yontemlerinin
ayr1 ayr1 birgok avantaj ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. En yaygin kullanilan performans

degerleme yontemleri soyledir (Uludag; 2016: 98-113):
e Siralama.
e Zorunlu segme yontemi ile degerlendirme,
e Grafik dereceleme,
e Kiritik olay teknigi

e Davranigsal siniflandirma dlgegi
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e 360 Derece degerlendirme,

e Amaclara gore degerlendirme,

e Standart puanlandirma cetvelleri,

o Kontrol listesi,

e Direk indeks,

e Alan inceleme yontemidir.

2.2.5. Isgoren Performansi Degerlemenin Amaci

Yoneticiler astlarinin yeteneklerini ve isteki basarilarini, belirlenen amaci uygun
calisip ¢alismadiklarini bilmek ister (Sabuncuoglu; 2000: 160). Bunun yaninda, performans
degerlemesi, isgorenlerin performans ve basarilarinin gelisimine yonelik olup, ayni zamanda;
isgdrenlerin gorevlerini orgiittin misyonu ile uyumlu olarak gergeklestirecek, bireysel yetenek
ve farkindalik bilincini arttirarak bu yetenek ve becerilerinin kullanimini saglayacaktir (Ozgen

ve dig.; 2002, 211).

Performans degerlendirmeleri ¢cok sayida organizasyonel hedefi yerine getirebilse de,
oncelikli amaclar1 cogu zaman isgdrenlere gelismis performans saglayacak sekilde bilgi ve
yon saglamak olarak tanimlanmaktadir. Degerlendirme siirecinin odak noktasinin performans

tyilestirme lizerine olmalidir (Pettijohn ve dig., 2001: 756).

Degerlendirmeden beklenen amaglar veya degerlendirmeye zorlayan nedenler 6zetle

sOyle siralanabilir (Sabuncuoglu; 2000: 164):
e Basari artislarin1 6diillendirerek, iicret standartlarini belirlemek,
e Terfi ve transfer i¢in kaliteli isgéren se¢cmek,
e Egitim ihtiyaglarini saptamak,
e Isgiicii planlamas icin personel envanteri hazirlamak,

e Isgdrenin bulundugu konumun gdzden gecirilmesi agisindan basarisiz olanlart
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se¢mek,
e Grup caligmasini arttirmak ve ¢aligsanlar arasi iliskileri iyilestirmek,
e Isgodrenin is hakkinda ilgili konular1 belirlemek,
e Isgdrenin yaptig iste ne dlciide basarili oldugunu saptamak.

Genel olarak, isgorenlerin kisisel yetenek ve performanslarini gelistirirerek, ilerlemeye
acik, kaliteli, verimli bir ¢aligma ortami Olusturmakla birlikte; orgiit igerisinde agik iletisim
ag1 olusturarak; hedefler dogrultusunda objektif yapilan bir 6lgme ve degerlendirme
gerceklestirmek, isgorenin performansini yonlendirerek isinde gelisimle birlikte isgoéreni

gelecege hazirlayacaktir (Calik, 2003: 17).
2.2.6. Isgoren Performansi Degerlemenin Yararlari

Performans degerlendirmesinin 6nemi c¢ok sayida yazar tarafindan belgelenmistir.
Ornegin, Larson (1984) performans hakkinda geri bildirimin herhangi bir kurumsal kontrol
sisteminin “ayrilmaz” bir bileseni oldugunu belirtmektedir. Bu pozisyon, performans
degerlendirmelerinin satis yoneticisinin en onemli is sorumluluklarindan biri olabilecegini
iddia eden bir¢ok yazar tarafindan desteklenmektedir. Ayrica, performans degerlendirmeleri,
diger insan kaynaklari ydnetimi fonksiyonlarini kolaylastirir. Ornegin, performans
degerlendirme firmanin se¢im ve yerlestirme programlarinin etkinligi hakkinda bilgi
saglayabilir ve insan kaynaklar1 egitimi ve gelisimi alanindaki ihtiyaglar tespit etmeye ve

degerlendirmeye yardimci olabilir (Pettijohn ve dig., 2001: 756).

Isgoren performansini degerlendirmenin birgok yarari vardir, bunlardan bazilar su

sekilde belirtilir (Maitland; 1998: 70, Helvaci; 2002: 158):

e Isgdrenin isini iyi bir sekilde yapmasi admna gerekli bilgi, yetenek ve nitelikleri

belirlemeyi,

e Isgdrenin giiclii yanlarinmn tespit edilerek ortaya cikarilmasi, bu giiglii yanlarin

takdir etmek

e Isgorenin zayif yanlarim tespit edip, sorunu isgdrenle birlikte ¢dzmek,
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e Staj ihtiyaclari, muhtemel sikayetleri, disiplin ile ilgili problemleri ve terfi

durumlarini 6nceden belirlemek,
e Isgdrenlerin motivasyonu arttirmay1 amaglar.
2.2.7. isgoren Performansi Degerleme Siireci

Performans degerlemesi, c¢alisanin sadece isteki verimliligini 6l¢cmekle kalmaz aymi
zamanda biitlinsel bir bakis agisiyla kritik noktalarda iggdrenin basarisin1 6lgen (Sabuncuoglu;
2000: 160) bir siiregtir (Calik, 2003: 23). Williams’in olusturmaus oldugu performans

yonetim siireci Sekil 8” de verilmektedir.

Performansin Performansin
Gelistirilmesi Planlanmasi
Performansin Performansin Yonetimi

Degerlendirilmesi

Sekil 8. Performans Yonetim Siireci

Kaynak: Williams, 2000: 2’ den akt., Calik, 2002:24.
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Belirtilen performans yonetim siireci dort basamaktan olusmus olup, sirasiyla
performansin planlanlanmasi, yonetimi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi siirecleriyle bir

biitiinliik gostermelidir.

Performans Degerleme

Performans

—— Dlcutleri
I3 Gicd . i
3 Geribildirim
Performansi

Perfarmansla
ilgili
Standartlar

insanKaynag Kararlari Personel Kayrtlar

Sekil 9. Performans Degerleme Sisteminin Unsurlari

Kaynak:Ozgen ve dig.;2002 :214.

Sekil 9’da da goriildiigii lizere, etkili bir performans degerleme sisteminde performans
ile ilgili standartlarin tespitinin ardindan isgérenlerin performansi Ol¢iilmekte ve Olgme
yoluyla standartlar karsilastirilarak ve degerleme sonuglarina uygun bir yontemle degerlemesi

yapilan personele ve boliime geri bildirim yoluyla bildirilmektedir (Ozgen ve dig.;2002 :215).

Performans degerlendirmenin, amag belirleme ve stratejik planlama gibi yonetim
fonksiyonlartyla biitiinlesik bir bakis acisiyla ele alinmasi asikardir. Bu baglamda, siirecin

unsurlar su sekilde siralanabilir (Barutgugil, 2002: 211):

e Organizasyon i¢in stratejik amaclarin saptanmasi ve bu kapsamda planlarin

olusturulmasi,

e Organizasyonel ama¢ ve hedeflerin belirlenmesi; vizyon ve misyonun
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olusturulmasi,
o Gostergelerle birlikte etkinlik kriterlerinin belirlenmesi,
e Isgdrenlerin katilimiyla, bireysel hedeflerin belirlenmesi,
e Hedefler i¢in performans standartlarinin belirlenmesi,
e (alisanlar i¢in eylem planinin yapilmasi,
e Hedeflerin diizenli araliklarla 6l¢iim ve degerlenlendirilmesi,

e Eksiklerin belirlenmesi halinde bunlarin giderilmesi adina ¢alisanlara gerekli

egitimin verilmesi ve rehberlik edilmesi,

e Derecelendirmenin ve degerlendirmenin ¢alisan kayitlarina  aktariminin

saglanmasi,

Belirtilen unsurlarin, calisanlarin kendilerine bireysel hedefler verilme siirecinden
baslayarak, bu hedeflere ulasma derecelerine gore bigimsel olarak degerlendirilmelerine degin

bir ¢erceve igerisinde yonetilmeleri ile ilgili bir siiregtir.

2.3. Is Doyumu

Doyum kelimesinin TDK sozliigiinde karsiligi “hosnut olma durumu, doyma isi,
yetinme, kanma, kanaat, bazi istekleri giderme, tatmin” seklindedir (TDK, 2018).
Calisanlarin iglerininden memnun olmalar1 ve is becerilerinin fazla olmasi halinde, is doyumu
ve iggérenin verimli ¢alismasi anlamli olarak iliskilidir (Mullins, 1993: 483; Cekmecelioglu,
2006: 158). Yurtdisinda is doyumu ile ilgili bir¢cok ¢alisma yapilmasina karsin, iilkemizde, is
doyumu konusundaki yogun ilgiye ragmen, bu fenomen hakkindaki anlayisimiz arastirma

cabalariyla orantili bir hizla ilerlememistir.

Yoneticiler, denetciler, insan kaynaklari uzmanlari, calisanlar ve genel olarak
vatandaglar is doyumunu artirmanin yollariyla ilgileniyorlar. Bir kurumdaki bir g¢alisan
hakkinda en bilgilendirici bilgi, genel olarak is doyumu diizeylerinin gegerli bir Ol¢iisii
oldugunu biliniyor (Cano ve Castillo, 2004:65).

Is doyumuna etki eden faktdrler iizerine detayli bir calisma gerceklestiren Locke
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(1976), is doyumu ile ilgili olarak o tarihe kadar, ii¢ ylizden fazla bilimsel ¢alisma ve yayinin
yapildigini, Landy (1989) ise is doyumu ile ilgili olarak yapilan ¢alismalarin, 0 tarihe kadar,
alt1 binden fazla ifade etmektedir.

Bilimsel aragtirmalarda kullanildigi kadar pratik olarak da kullanimina karsin, is
doyumunun ne oldugu noktasinda genel bir kavram birligi bulunmamaktadir. Bu sebeple, is
doyumunun tanmminin verilmesinden Once, calismanin dogasi ve Onemi g6z Oniinde
bulundurulmahdir. Is doyumu konusundaki en sik alinti yapilan tanimlardan bazilar,

asagidaki belirtilmistir (Aziri, 2011: 77-78):

Hoppock (1935: 47) is doyumunu, bireyin isinden hosnut oldugunu ifade etmesine
sebep olan fizyolojik, psikolojik ve g¢evresel etmenlerin kombinasyonu olarak ifade
etmektedir. Buna gore, is doyumu bir¢ok dissal faktoriin etkisinde olmasina karsin, ¢alisanin
ne sekilde hissettigine dair bir kavramdir. Bu, is doyumu, doyum hissine haiz olan bir dizi

faktorden olugmaktadir.

Is doyumu taniminda Vroom (1964: 99), calisanin isyerindeki roliinii isaret etmektedir.
Boylelikle, is doyumunu, ¢alisanlarin hali hazirdaki is rollerine karsin olusturduklar1 duygusal

yonelimler seklinde tanimlamaktadir.

Spector is doyumu, insanlarin isleriyle ilgili hislerini ve g¢esitli yonlerini nasil
yapmalart gerektigi ile ilgili olarak yansimasiyla ilgilidir. Bu, i doyumu ve is konusundaki
memnuniyetsizlik, herhangi bir is durumunda ortaya ¢ikabilir (Spector, 1997: 2).

Statt (2004: 78), is doyumunun, bir galisanin, 6zellikle i¢sel motivasyon anlaminda,
isinin neticesinde elde ettigi Odiilllerden memnun oldugu Ol¢iide tanimlanabilecegini

belirtmistir.

Is doyumu terimi, calisanlarin ¢alismalari ile sahip olduklar1 dikkat ve duygulardir.
Meslege yonelik olumlu ve olumlu tutumlar is doyumunu gostermektedir. Meslege yonelik

olumsuz ve olumsuz tutumlar isgérenin memnuniyetsizligini gostermektedir (Armstrong,

2006: 264).

George ve dig. (2008: 78)’ne gore is doyumu, insanlarin mevcut isleri hakkinda sahip

olduklar1 duygu ve inanglarin toplamidir.
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Is doyumu genel anlamiyla, calisanlarin yaptign islerinden duymus olduklari
hosnutlugun gostergesi olup is ortami, gerek ¢alisana sagladigi imkanlar gerekse de calisanin
vaktinin biiyiik bir kismini gecirdigi bir ortam olmas itibariyle, calisanin hayatinda etkin bir
rolii bulunmaktadir. Is doyumu, duygusal tarafi agir basan bir kavram olup ¢ogunlukla isin,
bireyin beklentilerini ne derece gerceklestirdigi ile ilgilidir (Luthans 1995: 15’dan akt.,
Sokmen ve Mete, 2016: 276).

2.3.1. is Doyumunun Onemi

Sertlesen rekabet kosullarinda, isletmelerin yenilik¢i, motivasyonu yiiksek ve
caligmalarint etkin bir sekilde silirdiiren c¢alisanlara olan ihtiyacin1 artirmistir. Ancak
giiniimiizde ¢ogu isletmede calisanlarin diisiik is doyumu ve moral diizeylerinde oldugu
goriilmektedir. Oysa bir isletme basarisi, calisanlarin i doyumlarinin siirekli yiiksek diizeyde

tutulmasini gerektirmektedir (Kok, 2006: 291).

Is doyumu, ¢alisanlarin islerine yonelik pozitif veya negatif duygularm bir birlesimini
ifade eder. Bu sirada, isgéren, beklentileri olusturan ihtiyaglari, istekleri ve tecriibeleri de
beraberinde getirir. Is doyumu, beklentilerin ne 6lgiide oldugunu ve gergek odiilleri
eslestirdigini gosterir, o ¢alisanin isiyle ve is yerindeki davranislariyla yakinen baglantilidir
(Davis ve ark., 1985). Is doyumu, ¢alisanin isinde olan basar1 hissidir. Genel anlamiyla,
bireysel refah kadar, iiretkenlikle de direkt olarak baglantili oldugu diisiiniilmektedir. Is
doyumu, kisinin yapmaktan hosnut aldig1 bir isi yapmak, o isi iyi yapmak ve o is neticesinde
alacag cabalar bakimindan &diillendirilmektir. Is doyumu, isgdrenin icra ettigi isten duyulan
heves ve mutlulugu da birlikte getirir. Is doyumu; prestij, terfi, gelir, ve tamamlanma hissi
saglayan diger amaclarin gergeklestirilmesinin saglayan anahtar yonlendiricidir (Aziri, 2011:
78).

Aragtirmalar i3 doyumu yiiksek bireylerin ruhen ve bedenen sagliklarinin daha iyi
oldugu, isi ile ilgili gerekleri daha hizli kavradigini, is kazalarinin daha az oldugunu ve genel
olarak daha az sikayet ettiklerini gostermektedir. Olumlu bakimdan ele alinirsa is doyumu
duyan kisinin miisterilere; diger ¢alisanlara yardimci olma ve igbirligine agik olmak gibi 6nciil
sosyal davranislar1 daha fazla sergiledikleri saptanmistir (Cekmecelioglu, 2006: 158). Bunun
yaninda Cakir (2001) da, isten ve calisma kosullarindan duyulan doyumsuzlugun isten

ayrilma egilimini artirdigini belirtmistir.
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Insanlarmn is doyumu kademeleri, asirt memnuniyetten asir1 memnuniyetsizlige kadar
degisebilirmekle birlikte biitiinsel olarak islerine dair tutum sahibi olmanin yaninda,
isgorenler icra ettikleri is, meslektaslari, astlar1 ya da istleri ve maaslar1 gibi islerinin farkli
yonleriyle ilgili olarak tutum sahibi olabilmeleri miimkiin olmaktadir (George ve dig.,2008’
den akt. Aziri, 2011: 78).

2.3.2. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Isgorenlerin is doyumu saglayamamalari durumunda, hem orgiitsel diizeyde
(devamsizlik, isgiicti devri, diisiik performans gibi) hem de bireysel diizeyde (yabancilagsma

ve stres gibi) olumsuz etkiler olusturur (Sokmen ve Mete, 2016: 277).

Is doyumu, farkli ¢alisanlar igin farkli anlamlara gelebilecek kompleks konsepttir. Is
doyumu genellikle motivasyonla iligkili olmakla birlikte bu iliskinin sinirlar1 belirgin degildir.
Doyum, motivaton ile farklidir. is doyumu daha ¢ok tutum Ve i¢sel bir durum olup niteliksel
ve niceliksel olan kigisel bir basar1 duygusuyla iliskilendirilebilir (Mullins, 2005’den akt.
Aziri, 2011: 78).

Hem psikolojide hem de isletme alanyazininda son otuz yilda yapilan arastirma,
motivasyonun ¢aligsma ortamindaki degerlendirme beklentisi, gercek performans geribildirimi,
odil, ozerklik ve isin niteligi gibi c¢esitli faktorlerin bir fonksiyonu olarak degistigini
gostermistir. Dahasi, hem teorik hem de deneysel arastirmalar, ise yonelik motivasyonun iki
farkl tire ayrildigini géstermistir: Bunlar, igin birey i¢in 6z degerinden kaynaklanan igsel
motivasyon (degerler gibi) ve isten ayr1 bazi ¢iktilar (6diiller gibi) elde etme arzusundan
dogan dis motivasyon. Her ikisi de insanlari iglerini yapmak i¢in motive edebilmelerine
ragmen, igsel ve digsal motivasyonun isle ilgili duygulari, is yapma istekliligini ve performans

kalitesini ¢ok farkli etkileri olabilir (Amabile, 1993: 186).

I¢sel motivasyon, baz1 ayrilabilir sonuglardan ziyade, i¢sel tatminleri i¢in bir etlemin
gergeklestirilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Bir kisi i¢sel olarak motive edildiginde, dis
etkenler, baskilar veya oOdiillerden ziyade, kendi igsel istegi icin harekete gecer. Icsel
motivasyon olgusu ilk olarak, hayvan davranislarinin deneysel calismalarinda kabul
edilmistir. Burada bir¢ok organizmanin, takviye ya da 6diil yoklugunda bile kesif, eglenceli
ve merak odakli davramiglarda bulunduklari tespit edilmistir. Bu spontan davranislarin,

organizmaya adaptif faydalar saglamasina ragmen, bu tiir aragsal nedenlerden o&tiirii degil,
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aksine kapasitelerin uygulanmasi ve artirilmasi ile ilgili olumlu deneyimler igin yapildig:
goriilmektedir (Ryan ve Deci, 2000: 56).

I¢sel motivasyon, yapilan isin, kendisinin &diilii oldugu anlamina gelir ve bireyler
kendilerini kendi davraniglarinin baslaticilar1 olarak goriir ve hedeflerine ulasmak i¢in kendi
yontemlerini segerler, disdal baska bir faktore gereksinim duymazlar (Demircioglu ve Chen,
2019: 52).

Her ne kadar i¢sel motivasyon belirgin bir sekilde 6nemli bir motivasyon tiirii olsa da,
insanlarin yaptiklari eylemlerin ¢cogu, kendinden motivasyonlu degildir. Digsal motivasyon,
ayrilabilir bir sonug elde etmek i¢in ne zaman bir etkinlik yapildigina iliskin bir yapidir. Bu
nedenle digsal motivasyon, aragsal degerinden ziyade sadece aktivitenin keyfi i¢in bir aktivite
yapmay1 ifade eden i¢sel motivasyonla tezat olusturmaktadir.Bir kisi, yalnizca bir 6diil almak
veya bir miktar cezadan kaginmak igin bir gorev tistlendiginde digsal olarak motive oldugu
sOylenir. Digsal motivasyon, Ozellikle yaratici galisma bigimlerinde, igsel motivasyona
miidahale edebilir. Bu gibi durumlarda, bir etkinlige katilmak ya da bir etkinligi tamamlamak

icin, 6diil vermemek daha iyi olabilir (Dev, 1997: 13).

Bunun disinda, digsal motivasyon, bir ¢cocugun bir ebeveyni memnun etmek veya bir
sampiyonluk kazanmak icin beyzbol oynadigi gibi, aragsal bir amacin pesinde kosma
anlamma gelir. Deci ve Ryan’in (1985) kendi kaderini belirleme teorisine gore, digsal
tesvikler igsel ilgiyi baltalamaktadir. Diyelim ki kendi iyiligi i¢in beyzbol oynamay1 seven bir
cocugun kazanmasi i¢in para verildigini varsayalim. Kendi kaderini belirleme teorisine gore,
digsal tesvikler (Ornegin para, zafer) cocugun beyzbolun kendine 06zgli zevkini
baltalamaktadir. Gelecekte, ¢ocugun dissal tesvik olmadan daha az beyzbol oynayacag:
diisiiniiliiyor (Reiss, 2012: 152).

Is doyumunu etkileyen faktorler kimi zaman bireyin 6zelliklerinden kaynaklanan
faktorler sebebiyle bireylerin tiimiinii ayni sekilde etkilemezken, kimi zaman ise Orgiitteki
bireylerin biiyiik bir cogunlugunu ayni dogrultada etkileyebilir. Ornek verecek olursak, bazi
calisanlarda is doyumunu gelir diizeyi dogrudan etkilerken baska bir ¢alisandals doyumunu
etkileyen faktorleri genel olarak ele aldigimizda bunun bireysel ve 6rgiitsel faktorler olarak iki

ana grupta toplandig goriiliir.
llgili alanyazin incelendiginde, is doyumunun kapsam ve siire¢ kuramlar ile ilgili
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olmas1 sebebiyle, bu kuramlarin agiklanmasi is doyumunu etkileyen faktorlere agiklik

getirecektir.
2.3.3. Is Doyumu ile Tlgili Bashica Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, bireyin i¢inde bulundugu durum ve belirli yonlerde davraniga
yonlendiren faktorleri anlamaya yoneliktir. Bireyi, belirli yonlerde davranislara iten bu
faktorlerin belirlenmesi durumunda, bu yonleri uyarmak kaydiyla, birey orgiit hedefleri
dogrultusunda daha kolay yonetilebilir (Kogel, 2013: 622). Kapsam kuramlarindan {i¢ tanesi

ele alinacaktir;
e Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi,
e Herzberg’in Cift Faktor Kurama,
e David McClelland’in Basari-Gii¢ Kurami.
2.3.3.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerargisi

Maslow (1943), bireylerin, édiillerle veya bilinci disindaki arzularla ilgisi olmayan bir
dizi motivasyon sistemine sahip olduguna inaniyordu. Insanlarin belirli ihtiyaclara ulasmak
icin motive olduklarmi1 savundu. Bir ihtiya¢ karsilandiginda, kisi bir sonrakini yerine
getirmeye calisir, vb. Maslow'un (1943, 1954) ihtiyaglar hiyerarsisinin en eski ve en yaygin
stirimii, genellikle bir piramit i¢cinde seviyeler seklinde gosterilen bes motivasyonel ihtiyag

(Bkz. Sekil 10) igerir (Leod, 2014: 2).

Kendi
Olma

Sayglnllk
Ait olma, Sevgi
Glven|ik ihh‘yaclan

Fiziksg| ihtiyaclar

Sekil 10. Maslow un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi

Kaynak: Seker, 2014: 43.
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Bu bes motivasyonel ihtiyag su sekildedir (Leod, 2014: 3):

Biyolojik ve fizyolojik ihtiyaclar; hava, yiyecek, igecek, barinak, sicaklik, cinsiyet,
uyku, v.b.dir.

e Giivenlik ihtiyaclari; elemanlar, giivenlik, diizen, yasa, sinirlar, istikrar, 6zgiirliik,

korunma, v.b. ihtiyaglardir.

e Sosyal ihtiyaglar; aidiyet, sevilme ihtiyacidir; c¢alisma grubundan, aileden,

arkadaslardan, romantik iliskilerden olusur

e Saygi ihtiyaglari; basari, ustalik, bagimsizlik, statii, baskinlik, prestij, 6z saygi,

baskalarindan saygi gérme istegidir.

e Kendini gergeklestirme ihtiyaglari; kisisel potansiyelin farkina varma, kendini

gerceklestirme, kisisel gelisim arayis1 ve en yliksek deneyimlerdir.
2.3.3.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg ve dig. (1959), isgorenlerin tutumlari hakkindaki ¢alismalari sonunda iki
farkli faktor listesi gelistirmistir. Bir faktor kiimesi, igsgéren isinde mutlu olmasina veya iyi bir
tutuma neden olurken, diger gruplandirmada, oncelikle mutsuzluk veya kotii tutum duygulart
belirgin oldugunda ortaya ¢ikmisti ve Herzberg’in bu faktorlerin dogrudan isin kendisiyle
degil, o isin etrafin1 saran kosullarla ilgili oldugunu iddia etmisti. Motive edici denilen ilk
grup (yani is faktorleri seklinde de ifade edilebilir) su sekildedir (Tietjen ve Myers, 1998:
226);

Taninma,

e Bagsari,

Ilerleme imkanlari;

Sorumluluk iken,

Ikinci grup Herzberg, hijyen faktorleri (is dis1 faktorler seklinde de ifade edilebilir) su
sekildedir (Tietjen ve Myers, 1998: 226);
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e Maas,

e Kisilerarasi iliskiler

e Sirket politikas1 ve yonetimi,

e (Calisma sartlari,

o Kisisel yasamdaki faktorler,

e ISG v,b. faktérlerden olusmaktadir.

Motive edici faktorler, kisiye basari hissi verdigi i¢in kisi motive edecektir. Tersine,
hijyen faktorlerinin, isgoérenin isi ile ilgili olmayan ortak ¢alisanlarla iliskiler gibi dissal
varliklar1 da icerme egiliminde oldugu goriilmektedir. Bu faktorler asgari gereklilikleri
icerirken, bunlarin olmamasi ya da bu faktorlerda eksik olmasi durumunda Sekil... da da
belirtildigi gibi personelin motive olmasi zorlagsmaktadir. Sekil 11°de Herzberg’in Cift Faktor

Teorisi verilmistir.
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|  HUYENFAKTORLER |

'

Uleret

i5 piivenlii
Calisma kogsullan
Drenetimin dilzey ve niteligs
Sirket politikas: ve yinetimi
Kigileraras: ihskiler

'

| DOYUMSUZLUK I

'

| MOTVASYON ve Is Dovomu |

t

| DOYVUM SAGLAYICT

t

Basan duygusn

Tanmma
Sorumilulnk
isin kendisi
Kigisel gelisim ve vilkselme

T

| MOTIVE EDiCI FAKTORLER |

Sekil 11. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Kaynak: Mullins, 2007: 433’ten akt. Ozer ve Topaloglu, 2008: 12.

Motivasyon sadece zaman i¢inde eylemi tesvik eden seyleri igeriyorsa, motivasyon
uzun siiren tutum ve doyumu tesvik eden faktorlerdir. Herzberg ve ark. (1959), motive edici
faktorler olumlu is tutumlarina neden oldugunu ¢iinkii is¢inin, nihai hedefi olan kendini
gergeklestirme ihtiyacini (Maslow, 1954) karsilayacagini 6ne siirer. Bu motivasyonlarin
varligi, biiyiik bir is doyumu olusturma potansiyeline sahipken; motivasyonlarin eksikliginde,
Herzberg, memnuniyetsizlik olusmayacagini, aym sekilde, basitce “hareket eden” (gecici
eyleme sebep olan) hijyen faktérlerinin de biiylik memnuniyetsizlik olusturma potansiyeline
sahip oldugunu one siirmiistiir. Benzer sekilde, onlarin yoklugu yiiksek bir memnuniyet

seviyesine neden olmazken, Tietjen ve Myers, (1998) konunun Onemini su sekilde
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orneklendirmistir; hijyen faktori olarak, ¢alisma kosullarini goz 6niinde bulundurdugumuzda
klimanin, sicak bir yaz giinliniin ortasinda bozulmasi durumunda, ¢alisanlarin biiyiik 6l¢iide
memnuniyetsiz olacagini, bununla birlikte, klimanin beklendigi gibi tiim giin boyunca etkin
bir sekilde ¢alismasi durumunda, ¢alisanlarin 6zellikle bildirimde bulunarak ve minnettarlikla
doyuma ulasmalaridir (Tietjen ve Myers, 1998: 228). Yani hijyen faktorlerinin varlig
durumunda ¢alisanlarda herhangi bir memnuniyet s6z konusu olmazken, eksikligi

memnuniyetsizlik olusturma potansiyeline sahiptir.
2.3.3.3. David McClelland’in Basari-Gii¢c Kurami

Mcclelland vardi. Arastirmasinda motivasyon teorisinin temelini olusturan {ig

gereksinimi gergeklestirdi. Bunlar (Kogel, 2013: 627);
e Basar ihtiyaci,
e Gli¢ kazanma ihtiyaci,
e lliski kurma ihtiyaci seklindedir.

Basariya ulagsmak i¢in motive olmus birinin bir diger 6zelligi de basarinin 6diillerinden
daha c¢ok basarinin kendisine odaklanmis olmasidir. Basariya olan gereksinim, digerlerini
kontrol etme ve etkileme arzusu ve performanslart i¢in iggdren sorumluluk alma egilimindedir
ve nihayetinde diger insanlarla samimi iligkiler kurma ve siirdiirme ve kisisel bir iliski kurma
ithtiyacimi karsilama ihtiyaci duyar. Mcclelland motivasyon teorisine dayanarak, basari, gii¢c ve
iletisim gereksinimi agisindan bireysel tanima ve bunlar1 karsilama cabasinin, ¢alisanlarin is
doyumunu ve performanslarini arttirmada etkili olabilecigini belirtmistir (Raeisi ve dig.,

2012: 1232).

Ihtiyaclar karsislamak icin birey azami gabasi gosterecektir. Burada dnemli olan
nokta, personelin bu iiciinden hangisi ya da hangileriyle ne Ol¢lide motive olacaginin

belirlenmesidir (Kogel, 2013: 627).
2.3.4. is Doyumu ile Bashca Siire¢ Kuramlan

Stire¢ kuramlarinda, bireylerin hangi amaglar dogrultusunda motive olmalar ile
iligkilidir. Siire¢ kuramlari, belirli davranigi sergileyen bireyin, bu davranisi tekrar etmesi
veya etmemesi nasil saglanabilir, igsel ve digsal faktorler ele alinarak agiklar (Kogel,
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2013:628). Bu baglamda, siire¢ kuramlarindan sunlar alinacaktir;
e Vroom Beklenti Teorisi
e Adams’in Esitlik Kurami
e Lawler-Porter’in Beklenti Kurami

e Locke’nin Ama¢ Kurami
2.3.4.1.Vroom Beklenti Kurami

Aslen Victor Vroom (1964) tarafindan gelistirilmis olan beklenti motivasyon teorisi,
neden motivasyonu insanlarin belirli bir eylem veya davranis segtikleri agisindan inceler, bu
manada motivasyonun Onemini ortaya koymaktadir (Lee, 2007: 789). Bu perspektiften
bakildiginda, Vroom'un beklenti teorisi performans arastirmalart icin kritik bir deger
sunmaktadir. Bireylerin ¢esitli davranigsal alternatifler hakkinda karar vermek igin
kullandiklar: siireci agiklayan bir teoridir. Beklenti teorisi su sekilde formiilize edilmektedir

(Chiang ve Jang, 2008: 314):
[Motivasyon giicii = Valens x Bekleyis ]

Motivasyon kuvveti, bireyler tarafindan c¢esitli davranis segenekleri secildiginde
Onerilen belirli davranigsal alternatifleri yonlendiren bir kuvvettir. Kisinin belirli bir ¢aba
neticesinde 0diilli arzulama derecesi olan valens degeri bireysel olarak farklilik gdstermekle
birlikte -1 ile +1 degerleri arasinda degisirken yiiksek valens kisinin daha fazla c¢aba
harcamasini saglayacaktir. Modelin diger bir degiskeni olan bekleyis ise belirli cabanin belirli
bir 6diilii elde edebilecegine olan inanistir olup 0 ile +1 arasinda seyreder. Bireyin g¢abasi

neticesinde belirli 6diil beklememe durumu 0 ile ile sayisallastirilir (Kogel, 2013: 632-633).

Bireyin beklenti algisini etkileyen degiskenler 6z-yeterlilik, hedef zorlugu ve algilanan
kontrolii igerir. Cabalarinin arzulanan bir performansa yol acacagi beklentisi, gecmis
deneyimlere, 6zgiivene ve performans hedefinin algilanan zorluklarina dayanir (Ibietan, 2010:

8).

Teori, bireyin biiyiik motivasyon giigleriyle belirli davraniglara yonelecegini iddia

eder.. Teoriye gore, yoneticiler siirekli olarak ¢alisan degerlerini ve tercihlerini belirlemeye
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caligmali ve ayni seyi kurumsal amagclar ile uyumlu hale getirmelidir. Calisanlar1 tam
anlamiyla motive etmek i¢in, yoneticiler ¢alisanlara degerli odiiller gelistirmelidir. Degere
dayali odiiller performansi arttirabilir. Modern yoneticiler, Ozellikle finansal olmayan
tesvikler s6z konusu oldugunda alaninda yaptiklarindan daha iyisini yapabilirler. Ayrica,
iilkedeki ekonomik/enflasyonist yonii goz onlinde bulundurarak, finansal kazanglar diizenli ve
uygun sekilde gozden gegirilmelidir. Yoneticilerin ayrica, etkili performansa yol acan calisan
cabasini garanti eden egitim gereksinimlerini ve kaynaklarmi tanimlamalar1 gerekir. Iscilerin
potansiyellerini gerceklestirmelerini ya da gerceklestirmelerini saglayacak gerekli beceri ve
bilgileri edinecekleri dlgiide gelistirilirler. Oyle ki, motivasyonun ayrilmaz bir parcasi olan is
doyumu nosyonu is¢iler i¢in ve bir kurum olarak organizasyon i¢in bazi durumlarda anlamli

olabilir. (Ibietan, 2010: 8).
2.3.4.2. Adams’in Esitlik Kurami

Adams'a (1963, 1965) gore esitlik, insanlarin ne kadar farkinda olduklarini ve
kendilerini diger insanlarin durumlariyla karsilastirdiklarini ifade eder. insanlar, baskalarinin
ayn1 davranig1 getirdigi (ve aldigi) girdileri (ve ciktilart) karsilagtirarak esitligi korumaya
caligirlar. Bu girdiler ve c¢iktilar arasindaki oran esit oldugu siirece, insanlar verilen durumu
adil olarak algilayabilirler (Tseng ve Kuo, 2014: 1038). Bu kiyaslama, kisinin ¢aba ve

sonucunu igeren bir oran olusturmasi sonucu ortaya ¢ikar (Kogel, 2013:636).

Insanlar bagkalarinin girdilerine nazaran daha fazla fayda sagladigim fark ederse, bu
haksizlik hissi uyandirabilir. Algilanan adalet hakkindaki diger tartigmalar da algilanan
adaletin sik sik sosyal karsilagtirmali bir durumda ortaya ¢iktigini kabul eder (Tseng ve Kuo,
2014: 1038-1039).

2.3.4.3. Lawler-Porter’in Beklenti Kurami

Orgiitsel psikoloji teorileri, ¢alisanlarin is ¢iktilarindaki degisimleri hesaba katmaya
caligmistir. Boyle bir teori, beklenti motivasyon teorisi, bir calisanin c¢aba miktarinin,
caliganin ortaya attig1 cabanin 6diillendirilmesi beklentisine bagli oldugunu 6ne siiren Victor
Vroom'un (1964) fikirleriyle ortaya ¢ikmasinin ardindan, isgdren belirli bir gérevdeki isinin
odiillendirilecegini ve ddiiliin is¢iye degeri oldugunu algiladikca, harcadig1 ¢aba da o kadar
fazla olacaktir. Lawler ve Porter, Vroom'un orijinal fikirleri Sekil 12’de Lawler-Porter

Beklenti Kurami1 Modeli’nde de gosterildigi gibi daha sonra dort ana unsuru icerecek sekilde
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genislettiler. (Porter ve Lawler, 1968’den akt. Johnson, 2009: 8 ).

l _ALGILANAN
BILGI- ODUL ESITUGI '\\
VALENS YETENEK i “\
\
. IGSEL —
PERFORMANS oD UL TATMIN
S pE:
BEKLEYIS ALGILANAN DISSAL
ROL G0 UL
&

Sekil 12. Lawler-Porter Beklenti Kurami1 Modeli

Kaynak:https://acikders.ankara.edu.tr/pluginfile.php/8583/mod_resource/content/0/4.%20Haf
ta%20Motivasyon.pdf (Erisim Tarihi 12.04.2019).

Genel olarak, bu beklenti modeli, is davranisinin kabiliyetin ortak bir islevi oldugunu
savunur (Lawler ve Suttle 1973: 484). Beklenti motivasyonunun unsurlarini daha agik bir
sekilde Ozetlemek gerekirse, dort kosul yerine getirildigi takdirde, bir ¢alisan muhtemelen
istenen bir gorevi yerine getirecektir. Ilk olarak, calisan isveren tarafindan gorevin yerine
getirilmesinin beklendigini algilamalidir. Ikincisi, calisanin gdrevi yerine getirme yetenegine
sahip olmasi gerekir. Uciinciisii, calisanin gorevi yerine getirme firsati olmasi gerekir.
Doérdiinciisti, calisan, gorevi gerceklestirmenin, onu elde etmek i¢in harcanan ¢abaya deger bir
odil getirecegini anlamalidir. Bu nedenle, beklenti motivasyon teorisi; beklenti, yetenek,
firsat ve odiillerin dort unsuruna dayanmaktadir. Orgiitsel ¢alisma ortaminda bu dort unsur

bulundugunda, calisanin kurulus tarafindan istenen gorevleri yerine getirmesi muhtemel

olacaktir (Johnson, 2009: 9).
2.3.4.4. Locke’nin Amac¢ Kurami

Locke, Ama¢ Kurami’nda isgorenlerin davranmisini giidiileyen bilingli amaglarin
bulundugunu, amaglarina ulagsmaya caba gdsteren isgdrenin amacina ulagincaya dek
calisacagini  belirtmistir (Giirkan ve dig., 2017: 138). Oyleyse is doyumu ve
memnuniyetsizligini nasil tanimlariz sorusuna yanit olarak Locke (1976: 317), is doyumunu,
bir kisinin i degerlerinin elde edilmesini saglama veya kolaylastirmasi olarak

degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli duygusal durumken, is doyumsuzlugunu, bir
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kisinin iginin is degerlerini elde etmesini engelleyen veya engelleyen veya deger bicen seyleri
degerlendiren bir isin degerlendirilmesinden kaynaklanan tahakkuk etmeyen duygusal durum

seklinde tanimlar.

Is doyumu ya da doyumsuzlugu, bir kisinin isinden ne istedigi, bunun igin ne verdigi
veya ne gerektirdigi arasinda bir algilanan iliskinin bir fonksiyonudur. Is doyumsuzlugu,
birinin isinin degerlerini elde etmesini engelleyen veya engelleyen bir sey olarak
degerlendirilmesinden kaynaklanan tahammiil edilemez duygusal durum olamakla birlikte
isin olustugu ayirt edilebilir unsurlarin degerlendirmelerinin toplamidir. (Locke, 1969: 330).
Endiistriyel Psikoloji El Kitabi'ndaki 1976 boliimiinde, Locke, is doyumunu, birinin ig veya is
deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan “zevkli veya olumlu bir duygusal durum”
olarak belirtiyor. (Locke, 1976: 1300°den akt. Weiss, 2002: 174).

2.3.5. Is Doyumsuzlugunun Sonuclar

Is doyumu, isin tasarimi (algilanan deger, kapsam, ilgi, derinlik), tazminat, ¢aligma
kosullari, kurumdaki sosyal iligkileri, algilanan uzun vadeli firsatlar, farkli yerlerde algilanan
firsatlar, bagarma ihtiyac1 gibi bir dizi faktoriin etkisi altinda olmakla birlikte, i doyumunun
saglanmas1 durumunda isgérenin organizasyona bagliligini arttikmakta; i1s doyumunun
saglanamamasi durumunda; isgiicii devir hizinin artisi, devamsizligin artmasi, gecikmeler,
kazalar, grevler, sikayetler, sabotajlarin yasanmasi gibi birtakim olumsuzlar
yasanabilmektedir. Sekil 13’te Rue ve Byars’n is doyumu faktorleri modeline yer

verilmektedir.
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: )

- Is tasarmi (kapsam, derinlik, ilgi, algilanan deger)
- Caligma sartlan
- Sosval iligkiler
- Algilanan uzun vadeli fursatlar
- Baska verlerde algilanan firsatlar

k - Bagarma ihtivaci _/

is Doyumsuzlugu/is Doyumu

is glicti devir hiz,

. . devamsizlik, gecikme,
Organizasyona Baghlik kazalar, grevler

sikayetler, sabotajvb.

Sekil 13. Is Doyumu Faktérleri Modeli

Kaynak: Rue, L.W. and Byars, L. (2003: 259).

Insanlar yalmz yetenekleri yoniinden degil, ¢alisma arzular1 yoniinden de farklilik
gosterir. Bu davranis yasasi ile agiklanabilir, soyle ki; doyumun saglanmadigi veya
engellendigi durumlarda motivasyon azalir (Prokopenko; 1987: 28). Asagidaki sekilde
Mobley’in isten ayrilma siireci verilmistir; ikinci basamakta is doyumsuzlugu yer almaktadir,
yani i$ doyumsuzluguna miiteakip bireyde isten ayrilma diisiincesi geliserek bu durum isten

ayrilmaya kadar ilerleyebilmektedir.

65



G

Kaynak: Mobley, 1977; Yildiz, 2008: 42.

Bir takim beklentilerle bir orgiite giris yapan Kisi, bu beklentileri gerceklestirebildigi

diizeyde isinden memnun olmakta ve boylelikle kisinin verimlilik ve performansi artmaktadir

(Nelson ve Quick, 1995:

isletmenin verimliliginde artis saglamaktadir. Bundan yola ¢ikarak, ¢alisanlarin verimliligini

ve performansini maksimum diizeye ulastirmak i¢in calisanlarin yaptigi islerinde doyum

Mevcut Isin Degerlendirilmesi

'

Hissedilen Is Tatmini ve Tatminsizligi

!

Ayrlma Diistincesi

v

Isten Ayrilmanin maliyeti ve Is
aramanin Neler Getireceginin
Hesaplanmasi

'

Baska Is arama Niyeti

v

Baska Is Arama

.

Alternatiflerin Degerlendirilmesi

'

Meveut Isle Alternatiflerin
Nederlendirilmesi Karsilastirlmasi

!

Ayrilma ya da Kalma Niyeti

v

Ayrilma ya da Kalma

Sekil 14. Isten Ayrilma Karar Siireci

116-118). Bireyin, verimlilik ve performansmin artmasi ise,

saglanmalidir (Bkz. Sekil 14).

Is doyumsuzlugu hali

artig1, v.b., olumsuzluklarin olacagi dikkate alinmalidir (Noeve dig., 1997: 238-242: Erdil ve
dig., 2011: 18). Bunun yanisira, i doyumunun orgiit performansina ve orgiit verimliligine
olan etkisinin giinisigina ¢ikisiyla, is doyumu ve doyumu etkileyen faktorlere yonelik birgok
ve Whiting, 1974: 145; Schneider ve Snyder, 1975: 318; Lee ve

arastirma yapilmistir (Locke

nde; performansin diisiik olmasi, devamsizlik ve isgiicii devrinin
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Wilbur, 1985: 781-791; Khaleque ve Rahman, 1987: 401; Graham ve Messner, 1998: 198;
Oshagbemi, 2000: 88; Dole ve Schroeder, 2001: 235; Tuten ve Neidermeyer, 2004: 26-34).

2.4, Tigili Arastirmalar

Isyerlerindeki ISG’ni arttirmaya yonelik calismalar, ayn1 zamanda is yeri ortamini da
iyilestirmeye yoneliktir. Bu kapsamda, ISG’deki artisin, isgdren performansinda artis
saglamasi beklenir. Bu dogrultuda is doyumunun aracilik roliiniin ele alinacagi bu arastirma
icin 1ilgili aragtirmalar incelenmis ve bu arastirmalarin bulgularina yer verilmistir. Bu
kapsamda konuyla ilgili olarak yapilan aragtirmalar; yerli ve yabanci olmak tizere iki baslikta

ele alinmistir.
2.4.1. Konu {le Tlgili Yapilan Yerli Arastirmalar

Konu ile ilgili yerli alanyazin tarandiginda, 2012 yilinda 6331 sayili kanunun
yayinlanmasi itibari ile giindeme gelmesinden miitevellit, calismalarin 2012 yilindan bu yana
yogunlagtigi yavas yavas yogunlastigt ancak yine de bu denli 6nemli bir konuda halen

caligmalarin kisith kaldig gortilmektedir.

Ortak (2014; 89), is saghgt ve giivenligi uygulamalarinin ¢alisanlarda is doyumunu
arttirici role sahip oldugunu, yapilan isin takdir gérdiigii, maddi ve manevi anlamda &diillerle
odillendirildigi, proaktif onlemlerin alindigi, isyeri ya da yapilan is kaynakli olumsuz
psikolojik hallerin bertaraf edildigi saglik calisanlarinda is doyumunun yiiksek diizeyde
olacagi, verimin ve kalitenin artacagi, buna karsin toplumun refah diizeyinin artacagini ileri
stirmiistiir. Ayrica benzer sonuclara Terzi ve Kili¢ da ulagsmistir (Kilig, 2012: 83; Terzi, 2013;
131;).

Altay, (2015), ISG ve is doyumu kavramlar arasindaki iliskiyi incelemek igin
Erzurum'da 6zel bir ¢imento fabrikasinda gorev yapan 140 g¢alisana uygulanan anketlerden
elde edilen bulgular1 belirtilmis ve yorumlamistir. Bu arastirmada, ISG alg1 seviyeleri ve is
doyumunun ayni yénlii anlami bir iliski igerisinde oldugunu, ISG algismmn is doyumunu
olumlu yonde etkiledigini ifade etmistir (Altay, 2015; 86).

Nagas (2015), sivil havacilik sektoriinde, ISG’nin ¢alisanlar iizerindeki performansini
ele almis, belirli kosullara bagli olarak, ISG’nin ¢alisanlar {izerindeki performansi

arttiracagini 6ne stirmiistiir (Nagas, 2015: 90).
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Ko¢ (2015), calismasinda ISG kriterlerine gore calisilmasinda, ISG konusunda
yonetsel onlem ve tedbirlerin, ¢alisanlarin ISG konusundaki farkindalik ve biling diizeylerinin
etkili oldugu saptanmis, ayrica is kazalar1 konusundaki digsal odakliligin c¢alisma
arkadaglarina olan giiveni olumlu yonde, is doyumunu ise olumsuz yonde etkiledigi

belirlenmistir (Kog, 2015; 158).

Tuygun ve Toklu (2016), ISG uygulamalarindan giivenlik prosediirleri ve risk
yonetimi, giivenlik ve saghk kurallar, ilk yardim destegi ve egitim ile oOrglitsel giivenlik
destegini ve is performansi iliskisini ele almig, bu uygulamalarin, is performansini, ise

yabancilasmay1 ve orgiitsel bagliligi arttirdigini saptamistir. (Tuygun, Toklu, 2016: 68-71).

Ozdemir ve dig. (2016: 65-66), Malatya’da kamu g¢alisanlarinm; giivenlik iklimi, is
doyumu ve performans iligkisi igin 451 kamu c¢alisanindan elde ettigi veriler neticesinde
yiirtitmiis oldugu ¢alismada, kamu ¢alisanlarindaki, olumlu giivenlik algilarinin, kisilerin is
doyum ve performans diizeylerini olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigini ancak is
doyumunun aracilik roliiniin olmadig1 saptamistir. Calismada, durumun Malatya ili ve kamu
sektoriine has olmasi sebebiyle farkli bolge ve sektorlerde farkli neticeler elde edilebilecegine

deginilmistir.

Akdag (2017: 92); daha farkli olarak konuyu ele almis; is glivenligi uzmaninin kurum
icinden ya da disindan gorevlendirilmesi durumunun c¢alisanlarin biling diizeyleri ve
farkindalik diizeyini etkileyip, etkilemedigini arastirmis ve bu durumun g¢alisanlarin biling
diizeyleri ve farkindalik diizeyini etkiledigini ancak ¢alisanlarin verimliligini anlaml diizeyde

etkilemedigine yonelik bulgular saptamistir.

Sanci (2017), is giivenligi iizerine yaptigi c¢alismalarda, ISG uygulamalarmin is

doyumunu arttirdigini saptamstir.

Celik (2018:93), Erzurum’da yaptig1 calismada, ISG ve is disiplini uygulamalarinin

calisan performansi lizerinde etkili oldugunu saptamistir.

Van ve dig. (2018: 90), ISG odakli reformlarin calisanlarin refahimni nasil etkiledigi
lizerine arastirmalar yetersiz kaldigini, dahasi, son zamanlarda yapilan arastirmalar,
calisanlarin daha o©nce belirlenmemis olan beklentileri dikkate alindiginda, isgoren

performans yonetiminin olumsuz yan etkilerinin ortaya ¢ikmasinin daha olasi oldugunu ortaya
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koydu.

Kovanct (2018), iISG uygulamalarina yonetimin kaynak ayirmasimnim verimlilige
olumlu katki sagladig1 ve yoneticilerin de ¢alisanlarin da bu farkindalik diizeyinde oldugunu

ileri stirmiistiir (Kovanci, 2018; xix).
2.4.2. Konu ile ilgili Yapilan Yabanc1 Arastirmalar

Suchman, (1961: 242), ISG analizi tipik olarak kaybedilen calisma saatlerinin,
dogrudan kaza maliyetlerini, kaza sayisim1 ve ciddiyet orami ile smirlandirmistir. Kaza
onciillerinin herhangi bir sistematik analizinin birka¢ ¢alisma disinda yapilmadigini, Bunun
siradist oldugunu ¢iinkii genel olarak tutumlarin ve algilarin davraniglarla iliskili oldugunu ve

bunun da “kaza yapma” egilimini yani ISG’ni etkileyecegini savunmustur.

ISG’nde ergonomik is sistemi tasariminin etkili bir sekilde uygulanmas: isci 6zellikleri
ve gorev talepleri arasinda bir denge kurabilir. Bu, isgdren performansini artirabilir, isgdrenin
giivenligini, fiziksel ve zihinsel esenligini ve i3 doyumunun artmasini saglayabilir. Birgok
aragtirma, isyerlerinde, makine tasariminda, is tasariminda, ¢evre ve tesis tasariminda is
saglig1 ve gilivenligi ergonomik ilkelerin uygulanmasinin iggorenler lizerinde olumlu etkiler
olusturdugunu gostermistir (Burri ve Helander, 1991: 207; Das, 1987: 232 ; Resnik ve
Zanotti, 1997: 186; Shikdar ve Sawaged, 2003: 564).

Coyle ve Sleeman, (1995: 248) ABD Tarim, Bilim ve Egitim Idaresi Baskanligi'ndan
574 giivenlik ve saglik miidiirii arasinda isle ilgili glivenlik ve saglikla ilgili konularda
yiriittiigi ulusal bilgi arastirmasinda, giivenli is uygulamalarinin uygulanmasinin ¢alisanlarin
beklentilerine bagl oldugunu savunarak benzer sonuglara varmistir.Ancak, gesitli diizeylerde
is saghig1 ve giivenligi konusundaki beklenti ve tutumlari belirlemek amaciyla sistematik
olarak ¢ok az ¢aligma yapilmisdigini ileri slirmiistiir. Ayrica, pek ¢ok gilivenlik sorununun
kokenlerinin, is saglig1 ve giivenligine yonelik yonetimin zayif tutumundan kaynaklandigi ve
“glivensiz” tutumlarin neredeyse her zaman kazadan once geldiginin tartisilmakta oldugunu
isin diger tarafinda, is¢i davraniginin Onemini kabul etme ihtiyacinin, kazalara yonelik
miihendislik ¢ozlimlerinin kazalarin dnlenmesinde yetersiz oldugunu tespit eden Margolis
(1973) tarafindan; calisanlarin giivenlige yonelik bireysel tutumlarinin dogrudan emniyete

yonelik yonetsel tutumlarla ilgili oldugunu vurgulanmistir.

69



Matias ve Coelho (2002: 3861), bir isletmenin, isgdrenlerin ISG ile ilgili konulara
odaklanan bir yonetim sisteminin uygulanmasindan, isgdrenlerin is doyumunu artirilarak,
kurum i¢in daha fazla verimlilik ve finansal gelir anlamina gelebilecek verimlilik artigi

saglayabilecegini One stirmiistiir.

Barling ve dig., (2003: 276), Avustralya WIRS95 veri tabanindan elde edilen verilere
dayanarak, yliksek performansli bir is sisteminin unsuru olan yiiksek kaliteli islerin (kapsamli
egitim, cesitlilik ve 6zerklikten olusan) meslek kazalar iizerinde dogrudan bir etki ve is

doyumunun aracilik etkisiyle dolayli bir etki oldugunu saptamistir.

Bond ve Bunce (2003: 1062), Birlesik Krallik'taki bir miisteri hizmetleri merkezinde,
isgorenlerin mental sagligini, is doyumu ve performanslar1 arasinda iliski oldugunu teorik ve

pratik acidan ele alarak saptamuistir.

Shikdar ve Sawaged (2003: 563), verimlilik gostergeleri ile saglik ve orgiitsel
ozellikler arasinda arasinda anlamli bir korelasyon saptamigtir. Ergonomi ve egitim, iletigim
ve kaynaklardaki beceri eksikligi gibi gelistirilmemis ISG kosullar1 ve bunun sonucu isgdren

verimliliginin azalmasina yol agtigin1 6ne stirmiistiir.

Huang ve dig., (2004: 483), ISG noktasinda, giivenlik politikalarimnin yiiriitiilmesinin
kalitesinin, hem yaralanma sikligin1 hem de ¢alisanlarin sirketten memnuniyetini 6ngérmede
kritik rol oynadigini gostermistir. Bu bulgular, Huang ve dig., bu calismada kurumsal
giivenligi gelistirmek i¢in hem kurumsal giivenlik politikalarin1 hem de ilgili organizasyonel

yapilar1 entegre etmenin dnemini vurgulamaktadir.

Faragher ve dig., (2005: 105), yeni c¢alisma uygulamalar1 ve hizli teknolojik
ilerlemeler bir¢ok isin dogasini degistirdigini, ¢calisanlarin diizenli olarak son teslim tarihlerini
ve hedeflerini yakalamak i¢in miicadele ederken, genellikle isteksiz bir sekilde sozlesme
saatlerinin Otesinde ¢alismak zorunda kalmakta olduklarini, ¢alisma kosullarindaki mevcut
egilimlerin i3 doyumu diizeylerini etkileyebilecegi ve c¢alisanlarin fiziksel ve =zihinsel

sagligina dogrudan zarar verdigini belirtmistir.

Ayim ve Gyekye, (2005: 291)’e gore, is¢ilerin igyeri giivenligi, is doyumu ve kaza
siklig1 arasindaki iligkiyi inceledigi caligmasinda, is doyumu ve giivenlik iklimi arasinda

pozitif bir iliski saptamistir.
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Fernandez (2009: 984-985), Ispanya’da yaptig1 ampirik calismada, is saghgi ve
giivenligi yonetim sistemlerinin uygulandig1 isletmeler igin; ISG nin kaza riskini azalttig1 ve
dolayisiyla kisisel yaralanmalar ve maddi zararlar1 azalttig1 ve calisanlarin motivasyonunu
arttiran ve devamsizliklarini azaltti1, bunlarin yaninda; firmanin imaji, itibari, tiretkenligi ve
yenilik¢iligine olumlu etkisi nedeniyle rekabet giicii performansini arttirdifi, ayrica;
ekonomik-finansal performans, firmanin satislari, karlar1 ve karlilig1 tizerindeki olumlu etkisi

oldugunu ileri stirmiistiir.

Malik ve dig. (2010: 73), Hindistan’da yapmis oldugu g¢alismada, tekstil iscilerinin
saglig1 ve glivenligi ile ilgili sorunlar1 ¢6zmek i¢in program ve politika olugturmak amaciyla;
calisma ortam ile ilgili is tehlikelerini tespit etmek, tekstil endiistrisinde is sagligi ve
giivenligini etkileyen faktorleri arastirmak ve endiistriyel kazalarin baslica nedenlerini

belirlemis ancak bunlarin bagka herhangi bir faktorle iligkisini ¢aligmasina dahil etmemistir.

Ajala (2012: 141), isyeri ortaminin ¢alisanlarin refahi ve tiretkenligi lizerindeki etkisini
analiz eden c¢alismasinda; isyeri Ozelliklerinin ve isyerindeki iyi iletisim aginin calisanin

refahini, saglik, performans ve iiretkenligi etkiledigini gostermistir.

Yusuf ve dig. (2012: 139), Hindistan’da ISG, isgoren performansi ve is doyumu olmak
iizere yapmis oldugu ii¢ degiskenli ¢calismada, ISG nin ile is doyumu iizerinde ciddi anlamda
bir etkiye sahip oldugunu; ISG’nin arttik¢a is doyumunun da artacagin tespit etmistir. Ayrica,
is doyumunun, c¢alisanlarin performanslari iizerinde Onemli bir miidahaleci etkisinin
oldugunu, is doyumundaki artisin isgdrenin performansimi da artiracagini ve ISG’nin isgdren
performans: iizerinde de 6nemli bir etkiye sahip oldugunu, iISG arttikca ve daha sonra

calisanlarin performansinin artacagini one siirmektedir.

Akpan (2011: 159)’a gore; organizasyondaki performansin arttirilmasi, ¢ikti
seviyesinin ve kalitesinin arttirilmasina yonelik c¢abalarin  yogunlastirilmas:  yoluyla
gosterilebilir. Isgdrenlerin sorumluluklarini etkin bir sekilde yiiriitmeleri, bilyiik dl¢iide, is
yerindeki is saghg ve giivenli§i seviyesine baghdir. Ozellikle gelismekte olan
ekonomilerdeki yonetim politikas1 heniiz ¢alisan saglig1 ve giivenligi konusunu tam olarak ele
almamaktadir. Bu sik sik kazalara ve tehlikelere yol agarak hastane faturalarinda yiiksek
maliyetlere, hastanede ¢alisan iscilerin maaglarina ve tazminatlara yol agmaktadir. Artan is
giicli devir, devamsizlik, zorlu yonetim-is iligkileri, operasyonel verimsizlik ve sonugta azalan

performans bu tiir organizasyonlarda goze ¢arpmaktadir. Calisanlarin  giivenlik
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gereksinimlerini karsilamak ve onlart motive etmek i¢in, ceteris paribus, yonetimin etkin

saglik ve giivenlik programini siirdiirmesi ve tiim sonuglarda basarisina bagli kalmasi gerekir.

Makori ve dig., (2012: 46)’nin, saglik ve glivenlik programlarinin Kenya'daki Western
Province'deki iiretici firmalarin performansi tizerindeki etkisini arastirdigir calismasinda is
sagligl ve giivenligi programlari ile imalat firmalarinin 6rgiitsel performansi arasinda 1limli bir

iliski oldugunu 6ne siirmiistiir.

Iheanacho Maryjoan ve Tom (2016: 55)’ a gore, calisanlarin isyerindeki saglik ve
giiveliklerinin korunmasi isgéren performansini artirmak ic¢in uygun sekilde gerekliliklerin
saglanmasimni ve yeterli endiistriyel giivenlik / saglik stratejileri yonetiminin saglanmasi

gerektigini savunmustur.

Luthans (1998) ‘e gore is doyumu mu performans artigina yol agar, yoksa performans
mi is doyumuna yol agar hala devam eden bir tartigma konusudur diyerek iki kavramin birbiri

ile olan iliskisi tizerine vurgu yapmuistir.

Ooi ve dig. (2007: 62) ise ¢alisanlarin is doyumunu iceren ¢esitli organizasyonel ve
bireysel sonuglarin elde edilmesi i¢in insan kaynaklarinin stratejik yonetimi ¢ok Onemli

oldugunu savunmustur.

Kakkos ve dig. (2010: 29), isgoren performansinin, is doyumu, ¢aligma ortami,

motivasyon ve stres gibi bazi kosullardan etkilenebilecegini ileri slirmiistiir.

Aziri (2011: 84)’ye gore is doyumu, orgiitsel yasamin gesitli yonleri tizerinde bir dizi
etkiye sahiptir. Is doyumunun calisan iiretkenligi ve sadakat iizerinde etkileri vardir. Is
doyumu yiiksek isgérenler muhakkak Ki en iiretici isgdrenler olmayacaktir, bu noktada odiil
sekilinde algilanan muhtemel bircok degisken vardir. Isgérenler, adil olarak diisiindiikleri
odiilleri almalar1 halinde doyuma ulasirlar ve bu durum da daha yiiksek performans ile
neticelenir. Ayrica, son arastirmalar, is doyumunun bireysel performansin iyilestirmesini
saglamayabilecegi, bunun yani sira sinirsiz ve kurumsal diizeyde iyilestirmelere yol actigin

gostermektedir.

Jafari (2012: 41), okul 6ncesi egitime sahip 423 calisan {izerine olusturdugu miidahale
ve kontrol gruplarinin karsilastirmali analizlerine gore, sonug isyerinde orgiitsel diizeyde bir i

sagligl miidahalesinin calisanlarin is doyumu {izerinde bir etkisi olduguna dair kanit
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bulunmadigini tespit etmistir.

Sembe ve Ayuo (2017: 70)’ e gore, is saghg ve gilivenligi yonetimi uygulamalarinin
calisanlar arasinda is doyumunu arttirmaktadir. Ayrica, spesifik olarak calisanlarin is sagligi
ve glivenligi ortaminin ve yonetsel onlemlerin uygulanmasinin is doyumu ile anlamli olarak

bir baglantisinin oldugunu belirtmistir.

Isgorenlerin yiiksek performans sergilemeleri ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri, is
doyumlar ile iliskilidir. Ozellikle 1930’1u yillardan itibaren, motivasyon ve is doyumu gibi
kavramlar belirmistir. Bu durumda, g¢alisanlarin memnuniyeti ve bu durumun performansa
etkisinde odak noktast olmustur (Erdil ve dig., 2011: 18). Maslow’un ihtiyaclar hiyerarisi
teorisi (1943, 1954), Herzberg’in cift faktor teorisi (1959), Alderfer’in varolma-iligki-gelisme
teorisi (1972), Adams’in esitlik (6diil adaleti) teorisi (1963), Vroom’un beklenti teorisi
(1964), (Analoui, 2000: 324), Locke’nin deger ayrilig1 teorisi (1976), Lawler’in ¢ok yonli
tatmin teorisi (1973), Salancik ve Pfeffer’in sosyal enformasyon siireglemesi (1977, 1978)

teorileri motivasyon ve is doyumu konularinin temelini olusturmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM
3.1. Arastirma Modeli

Aragtirmada gelistirilen modelde, is sagligi giivenliginin ve isgdéren performansi
arasinda bir iliski oldugu ve is saghigi ve gilivenligi isgoren performansi iliskisinde, is
doyumunun araci rolii olacagi diisiiniilmektedir. Is saghg ve giivenligi'nin  isgdren
performansi ile baglantili oldugunu, ve isgoéren performansinin is doyumuna dayandigini
gosteren calismalar alanyazinda belirtilmistir. Bu aragtirma, bagimsiz degisken olan is sagligi
ve giivenliginin, bagimh degisken olan isgoren performansini etkileyip etkilemedigini, ve

ayni1 sekilde araci degisken olan is doyumununun roliinii kesfetmeye calisir.

Arastirma nicel bir c¢alismadir. Aragtirma, nedensel arastirma modeline
dayandirilmistir. Arastirma kapsaminda modelin, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, 6l¢egin
degiskenlerini temsil eden ifadelerin altinda yatan faktor yapisini ortaya koymak ve kesfetmek
icin kesfedici faktor analizi ve Olgegin, orijinal faktér yapisina uyup uymadigini, uyuyor ise
ne derece uygun oldugunu denetlemeye yarayan dogrulayici faktor analizi yapilmaktadir.
Korelasyon ve yol analizleri ile hipotezlerin dogrulugu tespit edilmeye ¢aligilmigtir. Dagilim
normalligini belirlemek i¢in ise basiklik ve carpiklik degerleri incelenmis, arastirma
hipotezlerinin Sl¢limii igin Amos istatistik programinda yapisal esitlik modellemesi (YEM)

yapilmis ayrica aracilik etkisi igin sobel testi yapilmistir.
Arastirmada, ti¢ tiir degisken bulunmakdir;

Bagimsiz Degisken: Arastirma kapsaminda, is doyumu ve isgdren performansi
iizerinde etkili olan ve bu etkinin boyutunun 6l¢iilmek istendigi degisken durumunda olan is

saglig1 ve giivenligi arastirmanin bagimsiz degiskenini olusturmaktadir.

Bagimh Degisken: Arastirma kapsaminda bagimsiz degisken olan is saghgi ve
giivenliginin durumuna goére degiskenlik 6zelligi tasimakta olan isgdren performans: ve is

doyumu bagimli degisken niteligi tasimaktadir.

Aract Degisken: Yapilan arastirmada, bagimsiz degisken olan is sagligt ve

giivenliginin etkisini bagimli degisken olan isgéren performansina ileten araci degisken is
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doyumudur.

Sekil 15°te is saglig1 ve giivenligi bagimsiz degisken, isgoren performansi bagimli
degisken, is doyumu araci degisken olarak ele alindigi arastirma kuramdan ve gorgiil
aragtirmalardan yola c¢ikilarak olusturulan hipotezler kapsaminda yapilandirilmis olup,

modeline asagida yer verilmistir.

IS SAGLIGI VE GUVENLIGI

e s Saghg ve Giivenligi Konusunda Yonetsel Onlem

ve Tedbirler

e (alisanlarin Is Saghg ve Givenligi Kriterlerine Hi

Isgoren
Performansi

Gaore (Calismasi

e Cahsanlarin Is Sagh@ ve Giivenligi Konusundaki He

Biling Diizeyleri Hs
o Is Saghg ve Guvenligi Egitim Uygulamalar

e Is Saghg ve Givenligi Konusunda Calisanlar

Arasinda Is Birligi ve Iletisim

Sekil 15. Arastirma Modeli

Bu tez c¢alismasinda kullanilacak olan, kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola

cikilarak olusturulan arastirmanin hipotezleri su sekildedir:
H1. Is saghig ve giivenligi, isgoren performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hla. Is saghg ve giivenligi konusunda yonetsel 6nlem ve tedbirler, isgoren

performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H1b. Calisanlarmn is saghgi ve giivenligi kriterlerine gore c¢alismasi, isgoren

performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hlc. Calisanlarin is saghigi ve giivenligi konusundaki biling diizeyleri, isgéren

performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H1d. Is saglhig1 ve giivenligi egitim uygulamalari, isgdren performansim pozitif ve

anlaml olarak etkiler.

75



Hile. Is saglig1 ve giivenligi konusunda ¢alisanlar arasinda is birligi ve iletisim, isgdren

performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
H2. Is doyumu, isgdren performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
H3. Is saghig1 ve giivenligi ile is doyumunu pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H3a. Is saghg ve giivenligi konusunda yonetsel dnlem ve tedbirler, is doyumunu

pozitif ve anlaml1 olarak etkiler.

H3b. Calisanlarin is sagligi ve giivenligi kriterlerine gore ¢aligmasi ile is doyumu

arasinda iliski vardir.

H3c. Calisanlarin is sagligl ve gilivenligi konusundaki biling diizeyleri, i doyumu nu

pozitif ve anlaml1 olarak etkiler.

H3d. Is sagh@ ve giivenligi egitim uygulamalari, is doyumu nu pozitif ve anlaml

olarak etkiler.

H3e. Is saghg ve giivenligi konusunda calisanlar arasinda is birligi ve iletisim, is

doyumunu pozitif ve anlaml olarak etkiler.

H4. Is saghgi ve giivenliginin isgdren performansi {izerine etkisinde; is doyumunun aracilik

roli vardir.

H4a. Is saghpg ve giivenligi konusunda yonetsel 6nlem ve tedbirlerin isgdren

performansi lizerine etkisinde; iy doyumunun araci rolii vardir.

H4b. Calisanlarin is sagligit ve giivenligi kriterlerine gore caligmasinin igsgdren

performansi iizerine etkisinde; is doyumunun araci rolii vardir.

H4c. Calisanlarin is saghigi ve giivenligi konusundaki biling diizeylerinin isgéren

performansi tizerine etkisinde; iy doyumunun araci rolii vardir.

H4d. Is sagh@g ve giivenligi egitim uygulamalarmin,isgdren performansi {izerine

etkisinde; is doyumunun araci rolii vardir.

H4e. Is saghg ve giivenligi konusunda calisanlar arasinda is birligi ve iletisimin
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isgoren performansi iizerine etkisinde; is doyumunun araci rolii vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmada, arastirma evreninin genigligi, tiim evrene ulagilmasini imkansiz
kilmaktadir. Bu sebeple, hem maliyet hem de zaman bakimindan evreni temsil edebilecek

olan bir 6rneklemin baz alinmasi tercih edilmistir.

Aragtirmanin evrenini Gaziantep Organize Sanayi Bolge Miidiirliigii'ne baglh biiyiik
oOlgekli tekstil isletmelerinde istihdam edilen isgorenler olusturmaktadir. Resmi kuruluslarin
yapmis olduklar1 tanimlarda isletme biiyiikligii gogunlukla ¢alisan sayist ile belirlenmektedir.
Buna gore; 1 ile 9 arasi ¢alisan1 olan isyerleri ciice, 9 ile 49 arasin galisani olan igyerleri
kiiciik, 50 ile 199 arasi ¢alisan1 olan isyerleri orta, 200’lin ilizerinde ¢alisani olan isyerleri ise

biiyiik isletme tanimlanmaktadir (Budak, 2005: 92-94).

Sektor mevsimsel ve ekonomik konjonktere gore calisan sayisinin hizli degistigi bir
yapiya sahip olmakla birlikte Gaziantep Organize Sanayi Bolge Miidiirliigii'nden 12 Mart
2019 tarihinde alinan verilere gore ilgili miidiirliige bagl olarak istthdam edilen tekstil ¢alisan
sayisi 35.310 isgorenden olusmaktadir. Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda Yazicioglu
ve Erdogan'in (2004: 50) olusturmus oldugu evren-orneklem tablolarindan yola ¢ikarak; %95
giiven araliginda, 25000 kisi ile 50000 kisi arasindaki evren biiyiikliigliniin 381 kisilik
orneklem biiyikliigiiniin temsil edildigi goriilmektedir (Tablo 6).

S6z konusu arastirmada, olasiliga dayali olmayan orneklem tekniklerden biri olan
‘kolayda 6rnekleme’ yontemi uygulanmistir. Ancak, érneklemin ana kiitleyi 1y temsil etmesi
bakimindan ele alinarak olabildigince farkli sosyo-kiiltiirel, sosyoekonomik 6zellikteki, farkl
isletmelerdeki c¢alisanlara ulasilmistir. Bu yontemle toplam 900 kisiye anket dagitilmus,

bunlardan 775’1 geri donerek analize uygun goriilmiistiir.
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Tablo 6. Alfa= 0.05 i¢in Orneklem Biiyiikliikleri

Evren + 0.03 émekleme <005 émekleme hatas1 | +70.10 dmekleme hataz

Rityiik- hatasi (d) (d) d

Mgn | 05 | p=08|p=03| p=05 | p=08 |p=03|p=05| p=02 |p=03

g05| @& |g=07| g=035 | g=02|g=07|g=05|g=02 [g=07

0z
100 02 27 o0 20 71 T 49 38 43
300 341 280 | 311 217 165 196 21 55 70
750 441 358 | 409 254 185 | 226 25 57 73
1000 316 406 | 473 278 198 | 244 28 58 73
2500 T48 337 | 660 333 234 | 186 23 60 T8
3000 280 601 | 7e0 357 234 | 303 04 61 70

10000 264 639 | BI3 370 240 | 313 03 61 20

23000 1023 | 665 | 263 378 244 | 319 06 61 g0

30000 1045 | 674 | 8Bl 331 243 | 321 el 61 21

100000 | 1056 | 678 | 8EE 383 245 | 321 el 61 21

1000000 | 1066 | 632 | 206 384 246 | 323 D 61 21

100 1067 | 633 | 896 334 245 | 313 el 61 21

mlyon

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50.

3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket formu kullanilacaktir. Arastirmada
kullanilacak o©lcekler i¢in olusturan ifadeler 5°li likert soru formatindadir. Son boliimde
arastirmaya katilan kisiler hakkinda tanimlayict bilgileri toplamak i¢in demografik bilgileri

tespit etmeye yonelik sorular bulunmaktadir.
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Bu kapsamda gelistirilen anket formu ile is sagligr ve giivenligi, is doyumunu ve
isgoren performansi sorulari ile kisisel bilgi formunun bir araya getirilmesiyle olusturulmus
sorular kullanilmaktadir. Toplamda 55 soruya yer verilmistir. s saghig:i ve giivenliginin
isgdren performansina etkisi ve i3 doyumunun aracilik roliinii belirleyen bu arastirmada

kullanilan 6lgeklere iliskin bilgiler asagida verilmektedir.

3.4. Kullamlan Olcekler

Olgekleri olusturan ifadeler 5°li likert tipi soru formatinda olup, ifadeler (Hicbir
zaman=1,... her zaman=5) kullanilarak dereceli smiflandirilarak 48 sorudan olugmaktadir.
Katilimcilar anket formunun son kismindaysa arastirmaya katilanlar kisiler hakkinda
tanimlayict bilgileri toplamak i¢in demografik bilgileri tespit etmeye yonelik sorular olmak

iizere toplamda 55 soruya yanit vermislerdir.

Is saghg ve giivenligi, isgdren performansi ve is doyumunun aracilik etkisini 6lgmeye
yonelik gelistirilen ve anket formunun birinci boliimiinii olusturan 6lgeklerin madde sayilar

ve maddeleri gelistirirken kullanilan kaynaklar asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 7. Kullanilan Olgekler

Kullanilan Olgek Madde
Kaynak
Sayisi
Is Saglig1 ve Giivenligi .
. ' Ungiiren ve Kog (2015) 30
Uygulamalar1 Olgegi
Isgdren Performansi Olgegi Kirkman ve Rosen (1999) 4
Is Doyumu Olgegi Hackman ve Oldham (1976) 14

3.4.1. Is Saghg ve Giivenligi Uygulamalar1 Olcegi

30 maddeden olusan “Is Saglig1 ve Giivenligi Uygulamalar1” dlgegi Ungiiren ve Kog

(2015) tarafindan, 6331 sayil1 ISG Kanunu ve ilgili yonetmelikler esas alinarak hazirlanmustir.
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Olgegin gelistirilme amac1 ISG faaliyetlerinin isletmede etkin bir sekilde gerceklestirildiginin
ortaya konmasi ile beraber {ilkemizdeki giincel mevzuata uygun hazirlanmis olmasi sebebiyle
bu uygulamalarin isletmenin verimliligi, karliligi, ¢alisan performansi, is doyumu vb. gibi
cesitli orgiitsel degiskenlere yonelik etkilerinin belirlemesi i¢in dogru bir 6l¢iim yapmast
amaci ile gelistirilmistir. Is Saghg ve Giivenligi Uygulamalar1 Performans Degerlendirme
Olgegi icin yapilan aciklayici ve dogrulayici faktdr analizleri sonucunda 5 boyuttan

olusmaktadir. Olgegin alt boyutlari;

e s saglig ve giivenligi konusunda yonetsel dnlem ve tedbirler boyutu,

Calisanlarin is saglig1 ve giivenligi kriterlerine gore ¢alismasi boyutu,

Calisanlarin is saglig1 ve giivenligi konusundaki biling diizeyleri boyutu,

Is saghg1 ve giivenligi egitim uygulamalari boyutu,

Is saghg: ve giivenligi konusunda calisanlar arasinda is birligi ve iletisimdir.

Is Saghg ve Giivenligi Uygulamalar1 Performans Degerlendirme Olgegi 30 maddeden
olusmakta olup ve 1is sagligt ve giivenligi bu maddelerin toplami {izerinden
degerlendirilmektedir (Ungiiren ve Kog, 2015: 134-135). Olgegin gegerlilik ve giivenilirlik
caligmasi yapilmis olup gecerli ve giivenilir bir 6l¢ek oldugu tespit edilmistir.

3.4.2. isgoren Performans: Olcegi

Isgorenlerin performansini 6lgmek amaciyla énce Kirkman ve Rosen (1999), daha
sonra Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gerceklestirilen ¢alismalarda kullanilmis olan olan
Olgegin gecerlik-giivenirlik testleri Col (2008) tarafindan yapilmistir. Tek faktorli olan
olgekte ters kodlanmas1 gereken madde yoktur. Olgekten alman puan ortalamasinin artmast,

isgdren performansinin arttigin1 géstermektedir.
3.4.3. Is Doyumu Olcegi

Is doyumunu 6lgmek amaciyla Hackman ve Oldham (1975), tarafindan 14 sorudan
olusturulan dlgek uygulanmustir. Is doyumu, is 6zelliklerinin isgorene etkisini tespit eden bir

0z bildirim 6l¢egi olup genel olarak is doyumunun degerlendirmesini yapmaktadir.
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Gegerlilik ve giivenilirlik calismalart Hackman ve Oldham (1980) tarafindan test
tekrar test yontemiyle yapilan iki uygulamada puan ortalamalarinin birbirine ¢ok yakin oldugu
saptanmistir. Bu nedenle 6l¢ek giivenilir olarak kabul edilmistir. Ayrica aragtirma kapsaminda
da Olgegin gegerli ve giivenilir oldugu bulgulanmaktadir. Tirkiye’de Godelek (1988)
tarafindan yapilan gecerlilik calismasinda 6lgekteki maddelerin korelasyonlar1 incelendiginde,
maddelerin biiyiik bir kisminin toplam ile anlamh iligkiler verdikleri goriilmiistiir. Test tekrar

test uygulamasindan sonra da benzer sonuglara ulagilmistir (Gtiler, 1990).

Olgek, farkli 6grenim diizeyindeki bireylere uygulanabilmekle birlikte dlgegi olusturan
maddelerin timii olumlu yondedir (Avsaroglu ve dig., 2005: 119).

3.5. Arastirmanin Degiskenleri
Arastirmanin degiskenleri asagida tanimlanmistir.
3.5.1. Is Saghg ve Giivenligi

Isin yiiriitimii ile ilgili olarak olusan tehlikelerden ve saghiga zarar verebilecek
durumlardan isyerlerinde korumalar ile birlikte daha iyi bir ¢alisma ortami olusturmak icin

yapilan her tiirlii ¢caligmalardir (Altin ve Tagdemir, 2017; 5).
3.5.1.1. Is Saghig1 ve Giivenligi Konusunda Yonetsel Onlem ve Tedbirler

Tehlikeli giivenlik prosediirleri, yonetim ve/veya is¢ilerin is sagligr ve gilivenligine
gereken Ozeni goOstermeme veya Uretim sisteminde goriilen aksakliklar sonucu ortaya
cikmaktadir. Calismanin yiiriitiimii sirasinda, daha hizli is yapmak ya da daha az kaynak
kullanarak, vakit kazanmak adina is sagligi ve giivenliginin tedbirlerin alinmamasi ile,
yiiriitimiinii gergeklestirmek icin miisterilerden, yoneticilerden ya da ¢alisma arkadaslarindan
calisana yapilan baskiya ve isyerinde saglik ve giivenligin siirdiiriilebilirligi saglamak adina

igveren, isyerinde gerekli yonetsel dnlem ve tedbirleri almak durumundadir.
3.5.1.2. Calisanlarin Is Saghig ve Giivenligi Kriterlerine Géore Calismast

6331 Sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’na gore isyerinde saglik ve giivenligin
stirdiiriilebilirligi saglamak adina igveren, isyerinde gerekli yonetsel onlem ve tedbirleri almak
durumunda iken c¢alisan ise bu saglik ve giivenligin siirdiiriilebilirligi i¢in her tiirlii katkiy1

vermek, bunun i¢in konulan kurallara uymak durumundadir.
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3.5.1.3. Calisanlarin Is Saghg ve Giivenligi Konusundaki Bilin¢ Diizeyleri

ISG bilincine sahip bireylerin yaralanma olasiligin1 azaltmak igin &nlemler alacagi,
genel olarak gilivenli davranmaya karsi olumlu bir tutum ve farkindalik olarak tanimlanirken,
ayrica yaralanmalar1 hafifletmesi beklenmektedir. Giivenlik hakkinda daha fazla bilgiye sahip
olan kisilerin, potansiyel olarak tehlikeli durumlarda basaril1 bir sekilde atlatma olasiliklarinin
daha yiiksek olacagi ve yaralanma olasiliginin daha az olacagi varsayilmaktadir. (Westaby ve
Lee, 2003: 228).

3.5.1.4. Is Saghg ve Giivenligi Egitim Uygulamalar

Calisanin isin saglikli ve gilivenli bir sekilde yiiriitimiiniin saglanmasi i¢in gereken
techizat desteginin verilmesi ve yine isin ayni sekilde yiiriitiimii i¢in ¢alisanlarin gereken

yeterlilikte egitim almalari, bu egitimin igveren tarafindan planlanmasi esastir.
3.5.15. Iy Saghg ve Giivenligi Konusunda Calisanlar Arasinda Is Birligi ve Iletisim

Yonetim ve ¢aligan iligkisinin karsilikli var oldugu is ortamlarinda saglik ve giivenlik
kiiltiirtinlin olusturulmas1 ve ¢alisanlarin katilimi ile ise sahip ¢ikmalarinin saglanmasi daha

kolaydir (Serifoglu ve Sungur, 2007: 15).

6331 Sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’na gore; ISG tedbirlerinin belirlenmesi, bu
tedbirlerin uygulanmasi ve uyulmasi noktasinda calisanlar kendi aralarinda ve isyerindeki
kurulan; isveren veya igveren vekili, is giivenligi uzmani, igyeri hekimi, insan kaynaklart,
personel, sosyal isler veya idari ve mali igleri yiirlitmekle gorevli bir kisi, bulunmas1 halinde
sivil savunma uzmani, bulunmasi1 halinde formen, ustabasi veya usta, calisan temsilcisi,
isyerinde birden c¢ok c¢alisan temsilcisi olmasi halinde bas temsilciden olusan kurulla gerekli

isbirligi ve iletisimi siirdlirmesi gerekmektedir.
3.5.2. isgoren Performansi

Sosyal bir varlik olan insanin, ¢alismalarmin yiirtitiimii sirasindaki etkinliginin bir
gostergesi olarak birim zamanda olusturmus oldugu ciktinin Olglisiiniin etkinliginin bir

Olciisiidiir.
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3.5.3. is Doyumu

Isin kapsam1 ve is ortamma karsi bireyin olumlu tutumlarinmn timiidiir. isin
ozellikleriyle, personel istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir. Bu uyum ne kadar ¢ok

olursa, is doyumu o oranda yiiksek olur (Ozgen ve dig., 2001: 325).

3.6. Is Saghg ve Giivenliginin Is Goren Performansina Etkileri ve Is Doyumunun

Aracilik Rolii Calismasi Pilot Uygulama Sonuglari

Arastirma kapsaminda kullanilan is sagligi ve giivenligi uygulamalari, isgoren
performansi ve is doyumu Slgeklerinin gegerlilik ve giivenilirligini test etmek amaciyla pilot
calisma gergeklestirilmistir. Arastirma Olgeklerinin gegerlilik ve glivenilirligini belirlemek
icin 57 kisilik grup ilizerinde anket yapilmistir. Elde edilen sonuglar, demografik sonugclar,
gecerlilik sonuglar1 ve gilivenilirlik sonuglar1 olmak tizere her bir 6l¢ek i¢in ilerleyen kisimda

verilmektedir.
3.6.1. Pilot Uygulama Demografik Bulgular

Arastirma kapsaminda anket formunu dolduran katilimcilarin demografik 6zellikler

Tablo 8’de detayli olarak gosterilmektedir.
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Tablo 8. Pilot Uygulama Katilimcilarinin Demografik Ozellikleri

Demografik Degiskenler n %
o Kadin 3 5,3
Cinsiyet
Erkek 54 94,7
22-25 12 21,1
26-28 6 10,5
Yas 29-31 12 21,1
32-35 9 15,8
36< 18 31,6
Bekar 10 17,5
Medeni Durumu )
Evli 47 82,5
Ilké’)gretim 38 66,7
Lise 18 31,6
On Lisans - -
Egitim durumu .
Lisans 1 1,8
Yiiksek Lisans - -
Doktora - -
<1603 3 5,3
_ 1604-2500 45 78,9
Gelir Durumu
2501-4000 8 14,0
4001-6000 - -
6001< 1 1,8

Katilimeilarin cinsiyetleri incelendiginde, %94,7’sinin erkek, %35,3’linlin ise kadin
oldugu goriilmektedir. Medeni durumlarma bakildiginda katilimcilarin %82,5°1 evli, %17,5’1
ise bekardir. Yas dagilimlarina bakildiginda en fazla katilimecinin %31,6 ile 36 ve lizeri yas

grubu oldugu tespit edilmistir. Bu orani, %21,1 ile 22-25 ve 29-31 yas gruplar1 izlemektedir.

Egitim durumlarina bakildiginda, en fazla katilimcinin %66,7’lik oranla ilkdgretim
mezunlarindan olustugu belirlenmistir. Bu oran1 %31,6 ile lise mezunlar takip etmektedir.
Ancak arastirmada On lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunu pilot ¢alismada yer almamustir.
Gelir durumlar1 incelendiginde ise, en fazla katilimcinin %78,9’luk bir oranla 1604-2500 TL

arasi gelire sahip olanlardan olustugu goriilmektedir. 6001 ve iizerinde ise sadece bir kisinin
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gelire sahip oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin mevcut is yerinde ka¢ yildir ¢alistiklar1 sorulmus ve verilen cevaplar
kategorize edilmeden analiz programina sokulmustur. Elde edilen degerler Tablo 9’da detayli

olarak gosterilmektedir.

Tablo 9. Pilot Uygulama Katilimeilarinin Mevcut Is Yerinde Calisma Siireleri

Deger (yil bazinda)

n %
1,00 10 17,5
2,00 8 14,0
3,00 3 53
4,00 3 53
5,00 4 7,0
6,00 3 53
7,00 3 53
8,00 5 8,8
9,00 4 7,0
10,00 5 8,8
11,00 1 1,8
12,00 2 3,5
13,00 3 53
14,00 1 1,8
15,00 1 1,8
16,00 1 1,8
Toplam 57 100,0

Katilimcilarin mevcut is yerinde calisma siirelerine bakildiginda en uzun siireli
calisanin 16 yillik oldugu, en kisa siireli ¢alisanin ise 1 yillik oldugu belirlenmistir. Ayrica en
fazla katilimcinin %17,5 ile bir yillik ¢alisanlardan olustugu tespit edilmistir. bu oram %14 ile
iki yillik calisanlar takip etmektedir. Katilimcilarin is hayatinda kag¢ yildir yer aldiklari
sorulmus ve verilen cevaplar kategorize edilmeden analiz programina sokulmustur. Elde

edilen degerler Tablo 10°da detayli olarak gosterilmektedir.
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Tablo 10. Pilot Uygulama Katilimcilarmin s Hayatinda Yer Alma Siireleri

Deger (y1l bazinda) n %
1,00 1 1,8
2,00 1 1,8
4,00 3 5,3
5,00 4 7,0
6,00 3 53
7,00 5 8,8
8,00 2 3,5
9,00 3 5,3
10,00 6 10,5
11,00 2 3,5
12,00 3 5,3
13,00 1 1,8
15,00 6 10,5
16,00 2 3,5
17,00 2 3,5
20,00 6 10,5
21,00 1 1,8
22,00 2 3,5
25,00 2 3,5
30,00 1 1,8
35,00 1 1,8
Toplam 57 100,0

Katilimcilarin is hayatinda yer alma siirelerine bakildiginda en uzun siireli ¢alisanin 35
yillik oldugu, en kisa siireli calisganin ise 1 yillik oldugu belirlenmistir. Ayrica en fazla
katilimcinin %10,5 ile 10, 15 ve 20 yillik ¢alisanlardan olustugu tespit edilmistir. Bu orani
%38,8 ile yedi yillik ¢alisanlar takip etmektedir.
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3.6.2. Pilot Uygulama Gegerlilik Sonuclari

Aragtirmada kullanilan is saglig1 ve giivenligi uygulamalari, isgdren performansi ve is
doyumu Olgeklerinin gegerliligini belirlemek i¢in Kesfedici Faktor Analizi (KFA) sonuglarina
bakilmistir.

3.6.2.1. Pilot Uygulama Is Saghg ve Giivenligi Performans Degerlendirme Olgegi
Gegerliligi

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalari dlgegine yonelik yapilan faktor analizi sonucunda

elde edilen madde faktor yiikleri Tablo 11°de detayli olarak verilmektedir.
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Tablo 11. Pilot Uygulama Is Saglig1 ve Giivenligi Uygulamalar1 Olgegi Kesfedici Faktor

Analizi Sonuglar1

Yonetsel Kriterlere  Farkindahk
onem ve uyumliu ve biling
tedbirler caliyma diizeyi

Maddeler Egitim Isbirligi ve

uygulamalari iletisim

Onlem1 775
Onlem?2 785
Onlem3 714
Onlem4 641
Onlem5 721
Onlem8 796

Kriterl ,758
Kriter2 768

Kriter4 790
Kriter6 662
Kriter7 661

Bilingl ,604
Biling2 718

Biling3 ,704
Biling4 732

Biling5 806
Biling6 662

Egitim1 756
Egitim2 748
Egitim3 , 738
Egitim4 776
Egitim5 734

Iletisim1 756
Iletisim2 796
Iletisim3 822
Tletisim4 780
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KFA sonucunda, alanyazinda oldugu gibi is saglig1 ve giivenligi uygulamalar1 6l¢egine
ait bes alt faktor tespit edilmistir. Ayrica her bir faktoriin faktor yiikiiniin 0,50 nin iizerinde
olmasma veya birden fazla alt boyuta girmemis olmasina dikkat edilmistir. Is saghig1 ve
giivenligi uygulamalar1 Olgegi; “is sagligt ve giivenligi konusunda yonetsel Onlem ve

2 (13

tedbirler”, “calisanlarin is saglig1 ve giivenligi kriterlerine uygun g¢alismasi”, “calisanlarin is
saglhigl ve giivenligi konusunda farkindalik ve biling diizeyleri”, “is saglig1 ve giivenligi egitim
uygulamalar1” ve “is saghgi ve giivenligi konusunda yonetim ve ¢alisanlar arasinda isbirligi

ve iletisim” olmak iizere bes ayr1 alt grupta toplanmuigtir.

Is saghig1 ve giivenligi konusunda ydnetsel dnlem ve tedbirler alt boyutuna ait 6. ve 7.
Ifadeler birden fazla faktére uyumlu sonug¢ verdigi icin arastirmadan cikartilmistir.
Calisanlarin is saglig1 ve giivenligi kriterlerine uygun g¢alismasi alt boyutuna ait 3. ve 5.
Sorular yine birden fazla faktore uyumlu sonug verdigi i¢in arastirmadan ¢ikartilmistir. Ayrica
is saghgr ve giivenligi uygulamalar1 Slgeginin toplam varyans degeri, KMO ve Barlett
kiiresellik testi sonuglari incelenmistir. Elde edilen bulgular Tablo 12’de detayli olarak

verilmektedir.

Tablo 12. Pilot Uygulama Is Saghig: ve Giivenligi Uygulamalari Olgegi KMO, Toplam
Varyans ve Barlett Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO) ,826
Toplam Varyans Degeri %77,793
X? 1542,988
Bartlett's Testi Sonuclar: Serbestlik Derecesi 325
Anlamlilik ,000

Is saghg ve giivenligi uygulamalari dlgeginin yapilan analizler sonucunda bes
faktorden olusan ve toplam varyansin %77,793’iinii aciklayan bir yapida oldugu tespit
edilmistir. KMO testiyle orneklem yeterlilik degerinin 0,826 oldugu ve G6rneklemin faktor
analizi i¢in yeterli oldugu bulgulanmistir. Ayrica, Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi,
[x2 (325) =1542,988, p<0.005] maddeler arasindaki korelasyonlarin faktor analizi igin

uygunlugunu gostermektedir.
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3.6.2.2. Pilot Uygulama Is Goren Performanst Olcegi Gegerliligi

Aragtirmada kullanilan isgoren performansi Ol¢eginin gegerliligini belirlemek igin
KFA sonuglarma bakilmustir. Is goren performansi dlgegine yonelik yapilan faktdr analizi

sonucunda elde edilen madde faktor yiikleri Tablo 13’te detayli olarak verilmektedir.

Tablo 13. Isgoren Performans Olgegi Kesfedici Faktor Analizi Sonuglari

Maddeler Faktor Yiikii
Performansl 171
Performans2 ,864
Performans3 ,827
Performans4 ,931

KFA sonucunda, alanyazinda oldugu gibi isgéren performansi 6l¢egi tek faktor olarak
incelenmistir. Her bir ifadenin faktor yiikiiniin 0,50’nin tzerinde oldugu bulgulanmustir.
Ayrica isgoren performansi dlgeginin toplam varyans degeri, KMO ve Barlett kiiresellik testi

sonu¢lar1 incelenmistir. Elde edilen bulgular Tablo 14°de detayli olarak verilmektedir.

Tablo 14. Pilot Uygulama Isgéren Performans Olgegi KMO, Toplam Varyans ve Barlett Testi

Sonuglari
Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO) , 7156
Toplam Varyans Degeri %72,267
X? 124,412
Bartlett's Testi Sonuclar: Serbestlik Derecesi 6
Anlamlilik ,000

Is goren performans 6lgeginin yapilan analizler sonucunda bes faktdrden olusan ve
toplam varyansin %72,267’sini aciklayan bir yapida oldugu tespit edilmistir. KMO testiyle
orneklem yeterlilik degerinin 0,756 oldugu ve 6rneklemin faktor analizi igin yeterli oldugu
bulgulanmistir. Ayrica, Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi, [y2 (6) =124,412, p<0.005]

maddeler arasindaki korelasyonlarin faktor analizi i¢in uygunlugunu gdstermektedir.
3.6.2.3. Pilot Uygulama Is Doyumu Ol¢egi Gegerliligi

Arastirmada kullanilan is doyumu 0Olgeginin gegerliligini belirlemek icin KFA

sonuglarma bakilmistir. Isdoyumu 6lgegine yonelik yapilan faktdr analizi sonucunda elde
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edilen madde faktor yiikleri Tablo 15°te detayli olarak verilmektedir.

Tablo 15. Pilot Uygulama Is Doyumu Olgegi Kesfedici Faktor Analizi Sonuglart

Maddeler Faktor Yiikii
Doyum1 179
Doyum?2 629
Doyum3 146
Doyum4 176
Doyum5 828
Doyum6 193
Doyum?7 740
Doyum8 131
Doyum9 ,662
Doyum10 674
Doyum11 132
Doyum12 74
Doyum13 134
Doyum14 167

KFA sonucunda, alanyazinda oldugu gibi is doyumu o0lgegi tek faktor olarak
incelenmistir. Her bir ifadenin faktor ylkiiniin 0,50’nin iizerinde oldugu bulgulanmistir.
Ayrica i3 doyumu 6l¢eginin toplam varyans degeri, KMO ve Barlett kiiresellik testi sonuglari

incelenmistir. Elde edilen bulgular Tablo 16°da detayli olarak verilmektedir.

Tablo 16. is Doyumu Olgegi KMO, Toplam Varyans ve Barlett Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO) ,836
Toplam Varyans Degeri %55,092
X? 560,696
Bartlett's Testi Sonuclar: Serbestlik Derecesi 91
Anlamlilik ,000
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Is géren performans dlgeginin yapilan analizler sonucunda bes faktérden olusan ve
toplam varyansin %55,092’sini aciklayan bir yapida oldugu tespit edilmistir. KMO testiyle
orneklem yeterlilik degerinin 0,836 oldugu ve Orneklemin faktor analizi i¢in yeterli oldugu
bulgulanmistir. Ayrica, Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi, [y2 (91) =1560,696,

p<0.005] maddeler arasindaki korelasyonlarin faktor analizi i¢in uygunlugunu gostermektedir.
3.6.3. Pilot Uygulama Giivenilirlik Sonuclar:

Olgeklere ait ifadelerin giivenilirligini saptamak amaciyla Cronbach Alpha giivenilirlik
katsayis1 hesaplanmigtir. Cronbach Alpha degerleri her bir 6l¢cek ve alt boyutlart igin ayri
analiz edilmistir. Is saglig1 ve giivenligi uygulamalar1 6lgegine ait alt boyutlarindan yénetsel
tedbir ve onlemlerin 0,93, kriterlere uyumlu ¢alismanin 0,87, farkindalik ve biling diizeyinin
0,89, egitim uygulamalarimin 0,94 ve isbirligi ve iletisimin 0,92 giivenilirlik katsayisi
cikmistir. Is goren performans olgeginin 0,86 ve is doyumu odlgeginin ise 0,93 olarak
hesaplanmistir (Bknz. Tablo 17). Hair vd. (2006) o&lgek giivenilirliginin “iyi” olarak
nitelendirilebilmesi i¢in gilivenilirligin 0.70 ve iizerinde olmasi gerektigini belirtmektedir.
Genel olarak degerlendirildiginde oOlgeklerin giivenilirlik degerlerinin  “iyi” oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 17. Arastirma Olcekleri Giivenilirlik Sonuglart

Cronbach Alpha

Aragtirma Olgekleri Katsayisi
Yonetsel tedbir ve onlemler 0,93
Kriterlere uyumlu ¢alisma 0,87
Farkindalik ve biling diizeyi 0,89
Egitim uygulamalart 0,94
Lsbirligi ve iletigim 0,92
Is Saghg ve Giivenligi Uygulamalari (Genel) 0,96
Is Goren Performansi 0,86
s Doyumu 0,93

Yapilan pilot ¢alisma sonucunda arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecerli ve giivenilir
degerlere sahip oldugu bulgulanmistir. Bu dogrultuda mevcut degerler dogrultusunda anket

formunun uygulanmasina baglanmasina karar verilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM

4.1. Metodoloji

Arastirmanin amaci dogrultusunda tekstil sektoriinde galisan personelin is sagligi ve
giivenligi uygulamalarinin performansina yonelik algilarinin isgéren performanslarina etkisi
incelenebilmesi i¢in Gaziantep Organize Sanayi Bolge Miidiirliigii’'ne bagh biyiik o6lcekli
tekstil igsletmelerinde istihdam edilen 775 katilimciya yiiz yiize anket uygulanmistir. Ayrica
personellerin ig sagligi ve giivenligi uygulamalarina yonelik algilar ile isgoren performansi

arasinda is doyumunun aracilik rolii incelenmistir.

Arastirma modelinin test edilmesine gegmeden dnce arastirmada kullanilan 6l¢eklerin
gecerlilik, giivenilirlik ve dagilim normalligi incelenmistir. Olgeklerin gegerliligini belirlemek
icin kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktdr analizi, giivenilirligi belirlemek i¢in
Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisi, dagilim normalligini belirlemek i¢in ise basiklik ve
carpiklik degerleri incelenmis, degiskenler arasindaki iligkiyi incelemek icin korelasyon
analizi yapilmistir. Aragtirma hipotezlerinin dl¢limii i¢in Amos istatistik programinda yapisal
esitlik modellemesi yapilmistir. YEM, is sagligi ve giivenligi uygulamalar 6l¢eginin alt
boyutlar1 ve genel olmak iizere iki farkli sekilde yapilmistir. Demografik bulgular, gegerlilik,
giivenilirlik  ve dagilim normalligi analizleri ve YEM ile yapilan yol analizi
gerceklestirilmistir. Tiim bu analizler sonucunda elde edilen bulgular, alanyazin ile
karsilastirilarak degerlendirilmis olup, ilerleyen sayfalarda ilgili taraflara bu kapsamda

onerilerde bulunulmustur.
4.2. Bulgular
Bulgular kisminda oncelikle aragtirmaya katilan personellerin demografik 6zellikleri

verilmektedir. Demografik o6zelliklerden sonra her bir 6lcegin gegerlilik, giivenilirlik ve

dagilim normalligi sonuglari verilmistir. Son olarak YEM sonuglarina yer verilmistir.
4.2.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan isgorenlerin cinsiyetleri incelendiginde, %29’u kadin, %71’
erkektir. Yas araliklarina bakildiginda en fazla katilimcinin %25 ile 36 ve lizeri yas grubu

oldugu goriilmektedir. Medeni durumlarina bakildiginda %72’sinin evli oldugu tespit
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edilmistir (Bkz. Tablo 18).

Tablo 17. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Degiskenler n %
o Kadin 221 28,5
Cinsiyet
Erkek 554 71,5
18-21 18 2,3
22-25 88 11,4
26-28 162 20,9
Yas
29-31 174 22,5
32-35 143 18,5
36< 190 24,5
_ Bekar 218 28,1
Medeni Durumu _
Evli 557 71,9
[kogretim 341 44,0
Lise 266 34,3
On Lisans 113 14,6
Egitim Durumu )
Lisans 45 5,8
Yiiksek Lisans 8 1,0
Doktora 2 0,3
<1603 46 5,9
1604-2500 362 46,7
Gelir Durumu
2501-4000 336 43,4
4001-6000 28 3,6
6001< 3 0,4

Egitim durumlar incelendiginde katilimcilarin %44’ ilkogretim, %34’ ise lise
mezunudur. Sadece 2 katilimci doktora mezunudur. Gelir durumlar incelendiginde, %47’si
1604-2500 TL arasinda aylik gelire sahip iken %43’ ise 2501-4000 TL aylik gelire sahiptir.
Personellerin mevcut is yerinde ¢alisma yillar1 incelenmistir (Bknz. Tablo 19). Isletmelerde en
fazla %17°lik oranla 1 yillik ¢alisanlar bulunmaktadir. Bu orani 4 (%15), 3 (%14) ve 2 (%13)
yillik ¢aliganlar takip etmektedir. En uzun calisan ise 45 yillik oldugunu ifade etmistir.
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Tablo 18. Katilimcilarin Mevcut {s Yerinde Calisma Siireleri

Deger (y1l bazinda) n %
1,00 132 17,0
2,00 107 13,8
3,00 115 14,8
4,00 118 15,2
5,00 84 10,8
6,00 43 5,5
7,00 37 4,8
8,00 30 3,9
9,00 15 1,9
10,00 29 3,7
11,00 5 ,6
12,00 18 2,3
13,00 5 ,6
14,00 6 8
15,00 8 1,0
16,00 3 4
17,00 4 5
18,00 3 4
19,00 2 3
20,00 4 5
21,00 2 3
23,00 1 1
24,00 2 3
33,00 1 1

45,00 1 1
Toplam 775 100,0

Katilimcilarin is hayatinda bulunma siiresi yillik bazda incelenmistir (Bknz. Tablo 20).
Katilimceilarin %10°u 5 yildir calisma hayatinda oldugunu belirtmislerdir. Bu orani 8 (%8.9),
10 (%8,6) ve 7 (%6) yildir calisma hayatinda olanlar takip etmistir.
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Tablo 20. Katilimcilarin Is Hayatinda Yer Alma Siireleri

Deger (y1l bazinda) n %
1,00 30 3,9
2,00 27 3,5
3,00 40 5,2
4,00 39 50
5,00 78 10,1
6,00 59 7,6
7,00 49 6,3
8,00 69 8,9
9,00 42 5,4
10,00 67 8,6
11,00 12 1,5
12,00 29 3,7
13,00 19 2,5
14,00 21 2,7
15,00 37 4.8
16,00 12 15
17,00 12 1,5
18,00 10 1,3
19,00 7 9
20,00 35 4,5
21,00 5 6
22,00 6 8
23,00 5 ,6
24,00 5 ,6
25,00 23 3,0
26,00 1 1
27,00 2 3
28,00 5 ,6
29,00 1 1
30,00 14 1,8
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31,00
32,00
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34,00
35,00
36,00
37,00
40,00
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4.2.2. Olgeklere Iliskin Frekans Analizleri

Arastirmada kullanilan is sagligi ve giivenligi uygulamalart 6l¢egine ait alt boyutlarin
her birine iligkin frekans ve yiizde dagilimlar1 hesaplanmistir. Ayrica her bir 6l¢ek sorusuna
ait ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmustir. Is saghig ve giivenligi uygulamalari
alt boyutlarindan “is saglig1 ve glivenligi konusunda yonetsel dnlem ve tedbirler” degiskenine

ait ifadelerin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 21’ de detayl olarak yer almaktdir.
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Tablo 21. Is Saglig1 ve Giivenligi Konusunda Yo6netsel Onlem ve Tedbirler Frekans ve Yiizde

Dagilimlari
« | E| g E|ecE
. El X 5| 5 S g2 | x B
Is saghg ve giivenligi konusunda =| = Sl = = S| = ¢
wh| = = = < i — 2‘
.. .. . . . S| 'B® E £ = = 5 = X SS
yonetsel onlem ve tedbirler ifadeleri ale = = < £ |l &8
XY = = M Z A4 g
-
Isletmemizde c¢alisanlara is saghig ve f 43 Al 116 | 213 | 350
giivenligi ile ilgili gerekli kisisel koruyucu 4,03 | 1,14
ekipman saglanmaktadir. % | 55 | 53 | 150 | 27,5 | 452
Isyerimizde is sagligi ve giivenligi ile f > 24 108 e | 394
4,17 | 1,06
ilgili tedbirler alinmaktadir.
% | 4,3 35 | 139 | 27,2 | 50,8
Isletmemizin, olas1 bir acil duruma kars1
. f| 27 31 107 | 177 | 420
(6nleme, koruma, tahliye, yanginla
miicadele ve ilk yardim gibi) tiim 422 | 1,05
calisanlar tarafindan bilinen bir acil eylem % | 35 40 | 138 | 228 | 5422
plan1 bulunmaktadir.
Isyerimizde saglik ve giivenlik ile ilgili f 39 43 119 ] 236 | 320
. 399 | 1,11
gerekli bulunmaktadir. % | 50 55 | 154 | 305 | 41.3
Isletmemizde gerekli yerlere is saghgi ve | f 28 32 117 | 197 | 393
giivenligini tehdit edebilecek faktorlere
. o . 4,16 | 1,05
yonelik saglik ve gilivenlik isaretleri ve
. % | 3,6 41 | 151 | 25,4 | 50,7
uyart levhalar1 yerlestirilmistir.

Katilimeilarin “is saghigr ve giivenligi konusunda yonetsel onlem ve tedbirler” alt
boyutuna ait ifadelere vermis olduklari cevaplarin frekans ve yiizdelik dagilimlart Tablo 21°de

detayli olarak gosterilmektedir. Katilimcilarin en fazla olumlu goriis belirttigi ifade
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“Isletmemizin, olasi bir acil duruma karsi (6nleme, koruma, tahliye, yanginla miicadele ve ilk
yardim gibi) tiim ¢alisanlar tarafindan bilinen bir acil eylem plani bulunmaktadir” ifadesi
olmustur. Katilimcilarin bu ifadeye vermis oldugu cevaplarin ortalamasi 4,22 iken standart
sapmas1 ise 1,05°tir. Katilimeilari en az olumlu yanit verdigi ifade “Isletmemizde calisanlara
is saghgi ve giivenligi ile ilgili gerekli kigisel koruyucu ekipman saglanmaktadir” itadesidir.

Bu ifadeye verilen cevaplarin ortalamasi 4,03 iken standart sapmasi ise 1,14 tiir.

Is saghg ve giivenligi uygulamalar1 alt boyutlarindan “Calisanlarin is saghig ve
giivenligi kriterlerine uygun calismasi” degiskenine ait ifadelerin frekans ve yiizde dagilimlari

Tablo 22’de detayl olarak gosterilmektedir.
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Tablo 22. Calisanlarin is Saglig1 ve Giivenligi Kriterlerine Uygun Calismas1 Frekans ve

Yiizde Dagilimlari
e 5 £ E o E
Calisanlarin is saghg ve giivenligi = = % > s | = s
. | Blzg E| E| E|FE X |ss
kriterlerine uygun calismasi ifadeleri AlS = i g | 8 &
“§g Z| % 2 |*2
N
Calisma arkadaslarim islerini yaparken f | 56 42 112 | 202 | 357
diger personelin saglik ve giivenliklerini 3,99 | 1,21
tehlikeye diislirmez. % | 72| 54 | 145 | 26,1 | 46,1
Calisma arkadaslarim kendilerine verilen yr-: 3 pou | 28| 333
kisisel koruyucu ekipmani dogru bir sekilde 4,02 | 1,10
kullanir ve korur. % |46 50 | 168 | 292 | 430
Caligma arkadaglarim isyerinde is saghgi | f | 23 44 141 | 216 | 348
ve gilivenligi agisindan bir tehdit ile
. s 4,06 | 1,05
karsilastiklar1 anda, derhal tesis yonetimine
. o . % | 30| 57 | 182 | 27,9 | 449
veya isveren temsilcisine haber verir.
Caligma arkadaslarim isyerinde makine, fl30 46 110 | 232 | 350
ara¢ ve gerecleri kurallara uygun bir 4,07 | 1,08
sekilde kullanmaktadir. % |39 | 59 | 142 | 299 | 452
Calisma arkadaglarim islerini yaparken f 57 42 135 | 222 | 307
kendi saglik ve giivenliklerini tehlikeye 3,89 | 1,19
diisiirmez. % | 74| 54 | 174 | 28,6 | 39,6

Katilimcilarin “calisanlarin is sagligi ve gilivenligi kriterlerine uygun c¢alismasi” alt
boyutuna ait ifadelere vermis olduklari cevaplarin frekans ve yilizdelik dagilimlar1 Tablo 22°de

detayli olarak gosterilmektedir. Katilimcilarin en fazla olumlu goriis belirttigi ifade “Calisma
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arkadaglarim isyerinde makine, arag ve gereg¢leri kurallara uygun bir sekilde kullanmaktadir
ifadesi olmustur. Katilimcilarin bu ifadeye vermis oldugu cevaplarin ortalamasi 4,07 iken
standart sapmasi ise 1,08’dir. Katilimcilarin en az olumlu yanit verdigi ifade “Calisma
arkadaslarim islerini yaparken kendi saglik ve giivenliklerini tehlikeye diisiirmez” ifadesidir.

Bu ifadeye verilen cevaplarin ortalamasi 3,89 iken standart sapmasi ise 1,19°dur.

Is saghg ve giivenligi uygulamalar1 alt boyutlarindan “Calisanlarin is saghig ve
giivenligi konusunda farkindalik ve biling diizeyleri” degiskenine ait ifadelerin frekans ve

yiizde dagilimlar1 Tablo 23’te detayli olarak gdsterilmektedir.

Tablo 23. Calisanlarm Is Saglhigi ve Giivenligi Konusunda Farkindalik ve Biling Diizeyleri

Frekans ve Yiizde Dagilimlari

® E § g £ o E
Calisanlarin is saghg ve giivenligi 5 g i i S g g g
konusunda farkindalik ve biling 8| S 2 g S zZ | £ 2 x sS
" o : RIS E = S| &§|SE
diizeyleri ifadeleri a 3 3 ~ g | X 2
Calisma arkadaslarim meslek f Al 62 140 | 210 | 313
hastaliklart ve nedenleri hakkinda bilgi 3,90 | 1,17
sahibidir. % | 53 80 | 18,1 | 27,1 | 40,4
Caligma arkadaslarim is hayatlarn ile f 40 61 173 190 | 302
ilgili yasal hak ve sorumluluklari 3,85 | 1,17
hakkinda bilgi sahibidir. % | 52 79 | 223 | 245 | 390
Caligma arkadaslarim igyerimizdeki f 27 47 144 | 204 | 340
saglik ve giivenlik risklerinden korunma 4,02 | 1,08
hususunda bilgi sahibidir. % | 35 61 | 186 | 263 | 439
Calisma arkadaglarim koruyucu f 30 44 143 | 222 327
ekipmanlarin nasil kullanilacag1 4,00 | 1,08
hakkinda bilgi sahibidir. % | 39 | 57 | 185 | 286 | 422
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Katilimcilarin “calisanlarin is saghigi ve gilivenligi konusunda farkindalik ve biling
diizeyleri” alt boyutuna ait ifadelere vermis olduklar1 cevaplarin frekans ve yiizdelik
dagilimlar1 Tablo 23’te detayli olarak gosterilmektedir. Katilimcilarin en fazla olumlu goriis
belirttigi ifade “Calisma arkadaslarim isyerimizdeki saglik ve giivenlik risklerinden korunma
hususunda bilgi sahibidir” ifadesi olmustur. Katilimcilarin bu ifadeye vermis oldugu
cevaplarin ortalamasi 4,02 iken standart sapmasi ise 1,08’dir. Katilimcilarin en az olumlu
yanit verdigi ifade “Calisma arkadaslarim is hayatlar ile ilgili yasal hak ve sorumluluklar

hakkinda bilgi sahibidir” ifadesidir. Bu ifadeye verilen cevaplarin ortalamasi 3,85 iken

standart sapmasi ise 1,17°dir.

Is saghgi ve giivenligi uygulamalari alt boyutlarindan “Is sagligi ve giivenligi
konusunda yonetim ve calisanlar arasinda isbirligi ve iletisim” degiskenine ait ifadelerin

frekans ve ylizde dagilimlar1 Tablo 24°te detayl olarak gosterilmektedir.
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Tablo 24. Calisanlarin s Saglig: ve Giivenligi Konusunda Yonetim ve Calisanlar Arasinda

Isbirligi ve Iletisim Frekans ve Yiizde Dagilimlari

. © 5 5 g £ o E£
Is saghg ve giivenligi konusunda El X 5| 5 S £ < 2
i‘ = = b = = = o
yonetim ve ¢calisanlar arasinda B S 2| E s zZ | £2| X SS
O = = < - L =
isbirligi ve iletisim ifadeleri Bl ¥ E 2 o v X g
Isletmemizde  risk  degerlendirmesi | f 66 66 | 154 | 218 258
sonunda elde edilen verilerle ilgili
3,70 | 1,24
hazirlanan raporlar, caligsanlarla
% | 85 |85 | 199 | 281 | 333
paylasilmaktadir.
Isletme yonetimi, ¢alisanlarin saghk ve f o ' e o 306
giivenlik ile ilgili endigelerini dikkate 3,92 | 1,14
alit. % | 57 |52 196 | 29,0 | 39,5
Isletmemizde calisanlar is saghg ve f 44 54 | 139 196 339
giivenligi ile ilgili endiselerini rahatlikla 3,94 | 1,18
ifade edebilirler. Yo 57 170|179 | 253 | 437
Isyerimizde; uzmanlar, is yeri hekimleri, i 69 41 | 148 186 821
calisan temsilcileri, sendika temsilcileri
ile yOnetim arasinda is sagligi ve 3,84 | 1,26
% | 89 |53 | 191 | 240 | 414

givenligi  konularmda is  birligi

bulunmaktadir.

Katilimeilarin “Is sagh@ ve giivenligi konusunda ydnetim ve calisanlar arasinda

isbirligi ve iletisim” alt boyutuna ait ifadelere vermis olduklari cevaplarin frekans ve ytlizdelik

dagilimlar1 Tablo 24’te detayli olarak gosterilmektedir. Katilimcilarin en fazla olumlu goris

belirttigi ifade “Isletmemizde calisanlar is saghg ve giivenligi ile ilgili endiselerini rahathkla

ifade edebilirler” ifadesi olmustur. Katilimcilarin bu ifadeye vermis oldugu cevaplarin

ortalamasi 3,94 iken standart sapmasi ise 1,18’dir. Katilimcilarin en az olumlu yanit verdigi
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ifade “Isletmemizde risk degerlendirmesi sonunda elde edilen verilerle ilgili hazirlanan
raporlar, ¢alisanlarla paylasiimaktadr” ifadesidir. Bu ifadeye verilen cevaplarin ortalamasi

3,70 iken standart sapmasi ise 1,24’tiir.

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalari alt boyutlarindan “Is saghg: ve giivenligi egitim
uygulamalar1” degiskenine ait ifadelerin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 25’te detayh

olarak gosterilmektedir.

Tablo 25. s Saglig1 ve Giivenligi Egitim Uygulamalar1 Frekans ve Yiizde Dagilimlar

o E| E £ E |« E
. El X 2| B ] E | x E
Is saghg ve giivenligi egitim == 2 = = © | = o
B £ Z| 2 & 2 | £ =
uygulamalan ifadeleri a § = £ g = § £
g 2 M =
. f 27 32 | 118 | 221 | 373
Isyerimizde is saghg ve giivenligi 414 | 1,04
egitimleri diizenlenmektedir. % | 35 | 41| 152 | 285 | 481
C .. o N f 29 36 | 125 | 252 | 328
Is sagligi ve giivenligi ile ilgili egitimler,
uygulamali (tatbikat v.b. yapilarak) olarak 4,05 | 1,05
gergeklestirilir. % | 37 | 461161 | 325 | 423
Is saghg1 ve giivenligi egitimleri, agik ve f 30 44 | 113 | 204 374
- ’ 4,10 | 1,09
anlasilir bir dille sunulur. % | 39 | 57| 146 | 263 | 483
C . . . | f 35 39 | 146 | 232 | 317
Isyerinin i saghigt ve glivenligi
egitimleri, belirli bir plan ve program 3,98 | 1,09
dahilinde ¢alisanlara duyurulur. % | 45 |50 188 | 29,9 | 409
Isyerine yeni bir arag veya ekipman | f 43 37 | 121 | 220 | 346
alinirsa, dogru  bir sekilde nasil 4,02 | 1,13
kullanilacagi hakkinda egitim verilir. % | 55 | 48| 156 | 284 | 446
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Katilimcilarin “is sagligi ve giivenligi egitim uygulamalar1” alt boyutuna ait ifadelere
vermis olduklar1 cevaplarin frekans ve yiizdelik dagilimlar1 Tablo 25’te detayli olarak
gosterilmektedir. Katilimeilarin en fazla olumlu goriis belirttigi ifade “Isyerimizde is saghg
ve giivenligi egitimleri diizenlenmektedir” ifadesi olmustur. Katilimcilarin bu ifadeye vermis
oldugu cevaplarin ortalamasi 4,10 iken standart sapmasi ise 1,04’tiir. Katilimcilarin en az
olumlu yanit verdigi ifade “Isyerinin is saghg: ve giivenligi egitimleri, belirli bir plan ve
program dadhilinde ¢alisanlara duyurulur” ifadesidir. Bu ifadeye verilen cevaplarin
ortalamas1 3,98 iken standart sapmasi ise 1,09°dur.

Is goren performansi degiskenine ait ifadelerin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo

26°da detayl1 olarak gosterilmektedir.

Tablo 26. is Goren Performansi Olgegi Frekans ve Yiizde Dagilimlart

<5 §| ¢ E |z E

Elx 5| 8| § S| X £

. . _ = = 2| = % = 3
Is Goren Performans: ifadeleri Bl S 2| E s Z | £ 2 x sS

al e E E =] J'a' o =

X 3 g N~ v X g

f 22 34 90 150 | 456
431 | 1,02

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
% | 28 |44 | 116 | 19,4 | 58,8

f 27 29 94 189 | 414

is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 424 | 1,03
% | 35 37| 121 | 244 | 534

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara f 20 43 84 212 | 392
421 | 1,01

fazlastyla ulastigimdan eminim %! 26 |55 108 | 274 | 506

Bir problem giindeme geldiginde en hizh f 24 AT | 132 | 224 318
4,02 | 1,05

sekilde ¢oziim tiretirim. % | 31 | 61| 170 | 289 | 410

Katilimeilarin = “Is gdren performansi” degiskenine ait ifadelere vermis olduklari
cevaplarin frekans ve yiizdelik dagilimlar1 Tablo 26’da detayli olarak gosterilmektedir.

Katilimcilarin en fazla olumlu goris belirttigi ifade “Gorevierimi tam zamaninda
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tamamlarim” ifadesi olmustur. Katilimcilarin bu ifadeye vermis oldugu cevaplarin ortalamasi

4,31 iken standart sapmasi ise 1,02’dir. Katilimcilarin en az olumlu yanit verdigi ifade “Bir

problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim” ifadesidir. Bu ifadeye verilen

cevaplarin ortalamasi 4,02 iken standart sapmasi 1,05’tir.

Is doyumu degiskenine ait ifadelerin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 27°de detayli

olarak gosterilmektedir.

Tablo 27. Is Doyumu Olgegi Frekans ve Yiizde Dagilimlar

= £ =
E =
el 5 5| E| £|2 ¢
. . . AR = 7 e | = ¢
is Doyumu ifadeleri B £ 2| g = 2| £ 2 x sS
al ez = < g Q=
f 51 65 200 | 163 | 270
Su an galistigim is beni tatmin ediyor. 3,71 | 1,20
% | 6,6 84 | 258 | 21,0 | 348
Isimi yaparken edindigim kisisel gelisim f 47 o =0 | N3 367 | 120
beni tatmin ediyor. % | 61 | 108 | 245 | 226 | 32,6
Isyerinde goriistiigiim ve calistigim Fl 34 59 | 179 | 169 | 304 ag7 | 114
insanlardan memnunum. % | 44 | 76 | 231 | 218 | 392 ' '
Isyerinde gordiigim sayg1 ve adil f 42 n 164 | 187 | 286
3,80 | 1,18
davranislar beni memnun ediyor. % | 54 92 | 212 | 241 | 369
CL 9 f 39 44 158 | 183 | 322
Isimi yaparken zaman harcamaya deger 305 | 113
basarilar elde edecegimi diisiiniiyorum. % | 50 57 | 204 | 236 | 415 ' '
Isyerinde farkl1 insanlar tanima sans1 elde f 42 >4 137 209 309 301 | 115
ediyorum. % | 54 | 70 | 17,7 | 27,0 | 399
f 59 74 141 | 185 | 291 | 3,76 | 1,25

Ustlerimden  gordiigim  destek  ve
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yonlendirmelerden memnunum. % | 76 95 | 182 | 239 | 375

I[sime gosterdigim katki  kargihiginda f 86 8 198 | 178 1 249 356 | 1.32
aldigim iicretten memnunum. % | 111 | 101 | 204 | 230 | 321 | |
I[simde bagimsiz olarak diisiinebilir ve bl [ e e 359 | 1.30
hareket edebilirim. % | 102 | 99 210 | 206 | 332 | |
Calistigim kurumun gelecegim agisindan f °t >t O e e 3,85 | 1,20
giivenli bir yer oldugunu diisiiniiyorum. % | 66 66 | 219 | 214 | 403 | |
Isimde bagka insanlara yardim etme sanst " il Bl el 394 | 1,13
beni tatmin ediyor. % | 41 8.3 177 | 290 | 409 | |
Isimdeki zorluk derecesi beni tatmin by ® ol el 3,67 | 1,26
ediyor. % | 90 | 84 | 21,0 | 24,8 | 333

isimde  bana  gosterilen  amirlik | © | 70 | 5% | 1601 47T | 276 3,69 | 1,29
seviyesinden memnunum. %! 102 | 71 | 206 | 228 | 356 | |

Katilimeilarin “Is doyumu” degiskenine ait ifadelere vermis olduklari cevaplarin frekans
ve ylizdelik dagilimlar1 Tablo 27°de detayli olarak gdsterilmektedir. Katilimcilarin en fazla
olumlu goriis belirttigi ifade “Isimi yaparken zaman harcamaya deger basarilar elde
edecegimi diigtiniiyorum” 1ifadesi olmustur. Katilimcilarin bu ifadeye vermis oldugu
cevaplarin ortalamasi1 3,95 iken standart sapmasi ise 1,13’tiir. Katilimcilarin en az olumlu
yamt verdigi ifade “Isime gésterdigim katki karsihginda aldigim iicretten memnunum’”

ifadesidir. Bu ifadeye verilen cevaplarin ortalamasi 3,56 iken standart sapmasi 1,32’dir.
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4.2.3. 1s Saghg ve Giivenligi Uygulamalar1 Olgegine Ait Analizler

Bu boéliimde, is sagligir ve gilivenligi uygulamalarn Olgegine iligkin olarak kesfedici
faktor analizi, dogrulayic faktor analizi, glivenilirlik analizi ve dagilim normalligi sonuglar

incelenmektedir.
4.2.3.1. Kesfedici Faktor Analizi (KFA)

Aragtirmada modelinde yer alan is saglhig1 ve giivenligi uygulamalar1 6l¢eginin faktor
yapisinin ve hangi faktorler altinda gruplandigini belirlemek icin kesfedici faktdr analizi
yapilmustir. Kesfedici faktor analizinde dikey dondiirme teknigi olan Varimax yontemi
araciliginda degiskenlerin olusturdugu veri yapisinin faktor analizine yeterli olup olmadiginin

tespiti icin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)érneklem yeterliligine bakilmistir.

Ayrica korelasyon matrisindeki iligkilerin faktor analizi yapacak Olgiide yeterli olup

olmadigini belirlemek amaciyla Barlett Kiiresellik testi uygulanmaistir.

Is saglhig1 ve giivenligi uygulamalar1 dlgegine ait KFA sonucu, KMO, Barlett testi
sonuglart ve toplam agiklanan varyans oranlarma iligkin degerler Tablo 28’de

gosterilmektedir.
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Tablo 28. Is Sagligi ve Giivenligi Uygulamalar1 Olgegi Kesfedici Faktor Analizi Sonuglari

Ifadeler Onlem Kriter Biling Egitim fletisim

Ortalama(onlem1) 732
Ortalama(onlem?2) ,755
Ortalama(onlem3) ,685
Ortalama(onlemb5) ,506
Ortalama(onlem8) ,606

Ortalama(kriterl) 711
Ortalama(kriter2) ,573
Ortalama(kriter4) ,584
Ortalama(kriter6) ,499
Ortalama(kriter7) ,658

Ortalama(bilincl) ,512
Ortalama(bilinc2) ,626
Ortalama(bilinc3) ,730
Ortalama(bilinc4) ,710

Ortalama(egitim1) ,699
Ortalama(egitim2) ,697
Ortalama(egitim3) ,661
Ortalama(egitim4) ,652
Ortalama(egitimb) ,715

Ortalama(iletisim1) ,685
Ortalama(iletisim2) ,667
Ortalama(iletisim3) ,614
Ortalama(iletisim4) ,703

KMO 0,953
Barlett 000 (p<0,005)
Barlett X* 11165,103
Serbestlik Derecesi 253
P ,000
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Yapilan faktor analizi sonucunda is saglig1 ve giivenligi uygulamalar 6l¢eginin bes alt
boyuta sahip oldugu tespit edilmistir. Bu boyutlar; “is saglig1 ve glivenligi konusunda yonetsel
onlem ve tedbirler (ONLEM)”, “calisanlarin is saghigi ve giivenligi kriterlerine uygun
calismas1 (KRITER)”, “calisanlarin is saglig1 ve giivenligi konusunda farkindalik ve biling
diizeyleri (BILINC)”, “is saghig1 ve giivenligi egitim uygulamalar1 (EGITIM)” ve “is saghg
ve giivenligi konusunda ydnetim ve calisanlar arasinda isbirligi ve iletisim (ILETISIM)”

seklindedir.

KFA sonuglarinda faktor yiiklerinin 0,50’nin {izerinde olmasi beklenmektedir (Kaiser,
1974). ONLEM alt boyutu alanyazindan sekiz ifade olarak galismaya dahil edilmistir. Ancak
pilot ¢alisma sonuglarinda ONLEM6 ve ONLEM?7 sorular1 birden fazla alt faktore dahil
oldugu icin ¢alismadan cikartilmistir. Ayrica ONLEM4 ifadesi yapilan KFA sonucunda
0,50°den diisiik deger verdigi igin yine arastirmadan ¢ikartilmistir. Boylelikle ONLEM alt

boyutu bes ifade ile incelenmistir.

KRITER alt boyutu alanyazindan yedi ifade olarak caligmaya dahil edilmistir. Ancak
pilot calisma sonuglarinda KRITER3 ve KRITERS ifadeleri 0,50’den diisiik deger verdigi i¢in
calismadan ¢ikartilmistir. Boylelikle KRITER alt boyutu bes ifade ile incelenmistir. BILINC

alt boyutu alanyazindan alt1 ifade olarak ¢alismaya dahil edilmistir.

Ancak yapilan KFA sonucunda BILINC5 ve BILINC6 ifadeleri birden fazla alt boyuta
dahil oldugu i¢in calismadan cikartilmistir. Bdylelikle BILINC alt boyutu dort ifade ile
incelenmistir. EGITIM ve ILETISIM alt boyutlar1 alanyazindan alindig1 sekliyle ¢alismada

kullanilmastir.

Ayrica KMO testi sonucu 6rneklem yeterlilik degerinin 0,953 oldugu ve drneklemin
faktor analizi i¢in yeterli oldugu belirlenmistir. Son olarak Bartlett kiiresellik testinin anlamli
olmasi, [y2 (253)=111165,103, p<0.005] maddeler arasindaki korelasyonlarin faktér analizi

icin uygunlugunu gostermektedir.
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Tablo 29. s Sagligi ve Giivenligi Uygulamalar1 Olgegi Toplam Agiklanan Varyans Oranlari

. Karesi Alinmis Toplamlarin Karesi Alinmis Toplamlarin
Baslangic Oz Degerleri
Cikarmm Rotasyonu
Faktor
Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Toplam Toplam Toplam
% % % % % %
1 11,390 | 49,522 49,522 11,390 | 49,522 49,522 3,725 16,195 16,195
2 1,164 5,059 54,581 1,164 5,059 54,581 3,239 14,082 30,277
3 1,005 4,370 58,951 1,005 4,370 58,951 3,006 13,068 43,345
4 ,973 4,231 63,182 973 4,231 63,182 2,732 11,878 55,223
5 ,899 3,907 67,088 ,899 3,907 67,088 2,729 11,865 67,088

Ayrica is saghig ve giivenligi uygulamalart 6lgeginin yapilan analizler sonucunda
toplam 5 faktorden olusan ve toplam varyansin %67,088’ini agiklayan bir yapiya sahip oldugu
tespit edilmistir (Bknz. Tablo 29).

4.2.3.2. Dogrulayict Faktor Analizi

Is saghg ve giivenligi uygulamalari dlgeginin arastirma 6rneklemi igin uygun olup
olmadigini belirlemek amaciyla dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. DFA, toplanan
verilerin daha once kullanilan dlgeklerin 6zgiin yapist ile dogrulanma durumunu belirlemekte
kullanilmaktadir. Arastirmacinin bir 6lgegi DFA ile dogrulamasi o 6lg¢egin gecerli bir dlgek
oldugunu gostermektedir. (Glirbiiz ve Sahin, 2016: 334).

KFA’nde faktor sayis1 belirlenebilse de, DFA’nde faktor sayisinin yaninda ve faktor
yiiklerini gdsteren bir model kullanilarak daha temel bir ¢oziim test edilir. Onerilen modelin
kabul edilebilirligi, uyum iyiligi, elde edilen parametreler ve dlgekler test edilir. Test edilen
model ile verilerin desteklenme durumlar analizlerle elde edilen uyum iyiligi indeksleriyle
belirlenir (Brown, 2015: 42). Uyum iyiligi indeksleri asagida belirtilmektedir (Giirbiiz ve
Sahin, 2016: 337):

y2 (Relative Chi Square Index): Kuramsal olarak onerilen model ile wverinin

uyumlulugu belirlenir. Anlamsiz ¢ikmasi gerekmektedir (p>0,005). Anlamli ¢ikmasi
beklentinin veri ile desteklenmedigini belirtir. ¥2 degerinin serbestlik derecesine bolimiiniin
(x2/df), genel modelin uyum iyiligini degerlendirmek igin daha net sonuglar verdigi

diistintilmektedir. ¥2/df degerinin 3-5 arasinda olmasi kabul edilebilir uyum iyiligini, 3’iin
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altinda olmasi ise 1yi uyum iyiligi degerlerini gostermektedir.

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation): Yaklasik hatalarin ortalama

kara kokii (RMSEA), serbestlik derecesini de dikkate alarak kuramsal olarak onerilen modelin
orneklem kovaryansi ile ne 6lgiide uyumlu oldugunu test eder. 0 ile 1 arasinda degerler
alirken, genel olarak 0,08’in altinda olmasi kabul edilebilir uyum iyiligi degerini yansitir.

0,05’in altinda olan RMSEA degeri ise iyi uyum degerini gostermektedir.

GFI (Goodness of Fit Index): lyilik uyum indeksi olarak tanimlanan bu deger,

kuramsal olarak dnerilen model uyumunun 6rneklem biiyiikliigiinden bagimsiz olarak testini
saglar. 0 ile 1 arasinda degerler alirken, 0,90’1n iizerinde olmasi kabul edilebilir uyumu,

0,95’in lizerinde olmasi iyi uyum degerlerini ifade etmektedir.

CFEl (Comparative Fit Index): Serbestlik derecesi ve orneklem biiyiikliigiinii dikkate

alarak test edilen modelin temel modele gore kiyaslanmasini saglar. Bu degerin 1’e yakin
olmasi uyumun iyiligine isaret ederken, 0,90’in lizerinde olmasi kabul edilebilir uyumu,

0,95’in lizerinde olmasi iyi uyum degerlerini ifade etmektedir.

TLI (Tucker-Lewis Index): Normlastirilmamis uyum indeksi, NFI ’nin serbestlik

derecesi dikkate alinarak hesaplanmig halidir. 0,90’1n {izerinde olmasi kabul edilebilir uyumu,

0,95’in lizerinde olmas1 iyi uyum degerlerini ifade etmektedir (Meydan ve Sesen, 2015:33).

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalar1 dlgegine yonelik DFA sonuglari ve uyum iyiligi

degerleri asagida Sekil 16’da ve Tablo 30°da verilmektedir.
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Tablo 30. Is Saglig1 ve Giivenligi Uygulamalar1 Olgegi DFA Yiikleri

Estimate
onleml_1 <--- ONM , 756
onlem2_1 <--- ONM ,839
onlem3_1 <--- ONM ,802
onlem5_1 <--- ONM ,690
onlem8 1 <--- ONM 122
kriterl 1 <--- KRT ,607
kriter2_1 <--- KRT , 752
kriter4 1 <--- KRT 741
kriter6_1 <--- KRT 142
kriter7_1 <--- KRT ,612
bilincl 1 — BIL 735
bilinc2_1 e BiL ,750
bilinc3_1 <--- BIL ,793
bilinc4 1 E BiL 719
egitiml 1 <--- EGT ,824
egitim2_1 <--- EGT ,761
egitim3_1 <--- EGT ,816
egitim4_1 <--- EGT ,735
egitim5_1 <--- EGT ,799
iletisim1_1 <--- ILT ,653
iletisim2_1 <--- ILT ,803
iletisim3_1 <--- ILT , 756
iletisim4_1 <--- ILT 726

Is saghg ve giivenligi uygulamalar1 Slgegi bes alt boyutta incelenmektedir. Ayrica
Model uyum iyiligi degerleri incelenmistir (Bknz. Tablo 31). Buna gore Ki-kare istatistiginin
serbestlik derecelerine orani (y2/sd) 4,608; yaklagik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA)
0,068; Tucker-Lewis indeksi (TLI) degeri 0,91 ve karsilastirmali uyum indeks (CFI) degeri
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ise 0,92 olarak bulunmustur. Bu kapsamda modelin iyi uyum gosterdigi belirlenmistir.

Olgegin KFA ve DFA sonucunda gegerliligi sagladigi tespit edilmistir.

Tablo 31. Is Saglig1 ve Giivenligi Uygulamalar1 Olgegi Model Uyum Istatistikleri

r sd ¥’/lsd GFI CFI  TLI  RMSEA
Kriter <5 >85  >90 >,90 <,08
Sonug 1009,111 219 4,608 899 928 917 ,068

4.2.3.3. Giivenilirlik Analizi

Is saghg ve giivenligi uygulamalar dlgegine ait ifadelerin giivenilirligini saptamak,
Ol¢iim araglarinda maddelerin birbiriyle tutarli olup olmadigin1 ve maddelerin s6z konusu
kavrami Ol¢lip 6lgmedigini tespit etmek amaciyla Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisini
incelenmistir. Olgege ait her bir alt boyut ve genel sonug ayr1 ayr1 degerlendirilmistir (Bknz.

Tablo 32).

Tablo 32. Is Saghig1 ve Giivenligi Uygulamalari Olgegi Giivenilirlik Sonuglar

Alt Boyutlar ve Genel Sonug¢ Cronbach Alpha Katsayis1 | Madde Sayisi
ONLEM 0,87 5
KRITER 0,81 5
BILINC 0,83 4
EGITIM 0,89 5
ILETISIM 0,82 4
GENEL 0,95 23

Cronbach Alpha degerleri incelendiginde ONLEM alt boyutu 0,87, KRITER alt
boyutu 0,81, BILINC alt boyutu 0,83, EGITIM alt boyutu 0,89, ILETISIM alt boyutu 0,82 ve
genel dlgek skoru ise 0,95 olarak belirlenmistir. Hair vd. (2006) 6lcek giivenilirliginin “iy1”
olarak nitelendirilebilmesi icin giivenilirligin 0.70 ve {izerinde olmas1 gerektigini

belirtmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde Olceklerin giivenilirlik degerlerinin “iyi

oldugu kabul edilebilir.
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4.2.3.4. Dagilim Normalligi Sonuclari

Is saghg ve giivenligi uygulamalar1 dlgegine ait ifadelerin dagilim normalligini
belirlemek icin basiklik (Kurtosis) ve carpiklik (Skewness) degerleri incelenmistir. George ve
Mallery (2010)’e gore ifadelerin normal dagilim gostermesi ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin
+2 arasinda olmasina baglhidir. Bu baglamda yapilan analiz sonucunda is sagligi ve giivenligi
uygulamalari 6l¢egine ait ifadelerin +2 degerleri arasinda oldugu ve normal dagilim gosterdigi

sonucuna ulasilmistir (Bknz. Tablo 33).
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Tablo 33. Is Sagligi ve Giivenligi Uygulamalar1 Basiklik ve Carpiklik Sonuglar

Ifadeler Carpikhik Basikhk
Ortalama (onlem1l) -1,160 ,585
Ortalama (onlem2) -1,360 1,311
Ortalama (onlem3) -1,388 1,316
Ortalama (onlemb) -1,109 ,587
Ortalama (onlem8) -1,279 1,048
Ortalama (kriterl) -1,138 ,356
Ortalama (kriter2) -1,103 ,590
Ortalama (kriter4) -1,019 375
Ortalama (kriter6) -1,165 ,705
Ortalama (kriter7) -1,004 ,175
Ortalama (bilincl) -,904 -,060
Ortalama (bilinc2) -, 779 -,259
Ortalama (bilinc3) -,996 ,282
Ortalama (bilinc4) -1,007 ,370
Ortalama (egitim1) -1,241 1,031
Ortalama (egitim?2) -1,131 ,818
Ortalama (egitim3) -1,194 714
Ortalama (egitim4) -1,019 ,438
Ortalama (egitim5) -1,161 ,636

Ortalama (iletisim1) -, 147 -,397
Ortalama (iletisim2) -,979 271
Ortalama (iletisim3) -,973 ,040
Ortalama (iletisim4) -,934 -,120

4.2.4. Isgoren Performansi Olcegine Ait Analizler

Bu boéliimde, isgoren performansi Olgegine iliskin olarak kesfedici faktor analizi,

dogrulayict  faktér analizi,

incelenmektedir.

giivenilirlik  analizi  ve
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4.2.4.1. Kesfedici Faktor Analizi

Arastirmada modelinde yer alan isgéren performans Olgeginin faktdr yapisinin
belirlemek igin kesfedici faktor analizi yapilmistir. Kesfedici faktor analizinde dikey
dondiirme teknigi olan Varimax yontemi araciliginda degiskenlerin olusturdugu veri yapisinin
faktor analizine yeterli olup olmadiginin tespiti i¢in KMO (Kaiser- Meyer- Olkin) 6rneklem
yeterliligine bakilmistir. Ayrica korelasyon matrisindeki iligkilerin faktor analizi yapacak

Olciide yeterli olup olmadigini belirlemek amaciyla Barlett Kiiresellik testi uygulanmistir.

Isgoren performans dlgegine ait KFA sonucu, KMO, Barlett testi sonuglari ve toplam
aciklanan varyans oranlarina iliskin degerler tablolarda gosterilmektedir. Isgoren performansi

olgegi kesfedici faktor analizi sonuglart Tablo 34°te verilmektedir.

Tablo 34. Isgoren Performansi: Olcegi Kesfedici Faktdr Analizi Sonuglar

ifadeler Faktor Yiikleri
Ortalama(performansl) ,876
Ortalama(performans2) ,895
Ortalama(performans3) ,886
Ortalama(performans4) , 7152
KMO JA71
Barlett 000 (p<0,005)
Barlett X 1813,869
Serbestlik Derecesi 6

ye ,000

Yapilan faktdr analizi sonucunda isgdren performansi Olceginin tek boyuta sahip
oldugu tespit edilmistir. KFA sonuclarinda faktor yiiklerinin 0,50°nin iizerinde olmasi
beklenmektedir (Kaiser, 1976). Isgoren performansi 6lgegine ait ifadelerin faktdr yiikleri
0,50’nin iizerinde ¢ikmustir. Olgek alanyazindan alindigi sekliyle calismada kullanilmistir.
Ayrica KMO testi sonucu 6rneklem yeterlilik degerinin 0,771 oldugu ve orneklemin faktor

analizi i¢in yeterli oldugu belirlenmistir. Son olarak Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi,
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[x2 (6)=1813,869, p<0.005] maddeler arasindaki korelasyonlarin faktér analizi icin

uygunlugunu gostermektedir.

Tablo 35. Isgoren Performansi Olgegi Toplam Aciklanan Varyans Oranlart

. Karesi Alinmis Toplamlarin
Baslangic Oz Degerleri
Rotasyonu
Faktor
Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif
Toplam Toplam
% % % %
1 2,919 72,969 72,969 2,919 72,969 72,969

Ayrica is saghigl ve giivenligi uygulamalar1 dlgeginin yapilan analizler sonucunda tek
faktorden olusan ve toplam varyansin %72,969unu agiklayan bir yapiya sahip oldugu tespit
edilmistir (Bknz. Tablo 35).

4.2.4.2. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart

Is goren performansi 6lgeginin arastirma Orneklemi i¢in uygun olup olmadigini
belirlemek amaciyla DFA yapilmustir. Is géren performansi dlgegine yonelik DFA sonuglar

ve uyum iyiligi degerleri asagida Sekil 17 ve Tablo 36°da detayli olarak verilmektedir.
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Sekil 17. Isgoren Performansi Olgegine Yonelik DFA Sonuglart ve Uyum lyiligi Degerleri
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Tablo 36. Isgoren Performansi Olgegi DFA Yiikleri

Estimate
performansl_1 <--- PERF ,885
performans2_1 <--- PERF ,914
performans3_1 <--- PERF ,765
performans4_1 <--- PERF ,553

Is goren performans: dlgegi tek faktdr olarak incelenmektedir. Ayrica Model uyum
iyiligi degerleri incelenmistir (Bknz. Tablo 37). Buna goére Ki-kare istatistiginin serbestlik
derecelerine orani (y2/sd) 4,235; yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) 0,065;
Tucker-Lewis indeksi (TLI) degeri 0,98 ve karsilastirmali uyum indeks (CFI) degeri ise 0,99
olarak bulunmustur. Bu kapsamda modelin iyi uyum gosterdigi belirlenmistir. Olgegin KFA
ve DFA sonucunda gecerliligi sagladig: tespit edilmistir.

Tablo 37. Isgoren Performans: Olgegi Model Uyum Istatistikleri

v sd v/sd GFI  CFI  TLI  RMSEA
Kriter <5 >,85 >,90 >.90 <,08
Sonug 4,235 1 4,235 997 998 989 ,065

4.2.4.3. Giivenilirlik Sonuclart

Is goren performansi dlgegine ait ifadelerin giivenilirligini saptamak, 6lgiim
araclarinda maddelerin birbiriyle tutarli olup olmadigin1 ve maddelerin s6z konusu kavrami
Ol¢iip 6lgmedigini tespit etmek amaciyla Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisini
incelenmistir (Bknz. Tablo 38).

Tablo 38. Isgdren Performans: Olgegi Giivenilirlik Sonuglar

Olcek Cronbach Alpha Katsayis1 | Madde Sayisi
PERFORMANS 0,87 4
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Cronbach Alpha degeri incelendiginde isgoren performansi Olg¢eginin glivenilirlik
degeri 0,87 olarak belirlenmistir. Hair vd. (2006) olgek giivenilirliginin “iyi” olarak
nitelendirilebilmesi igin gilivenilirligin 0.70 ve iizerinde olmasi gerektigini belirtmektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde Olgeklerin giivenilirlik degerlerinin “iyi” oldugu kabul

edilebilir.

4.2.4.4. Dagilim Normalligi Sonuglar

Is goren performansi 6lgegine ait ifadelerin dagilim normalligini belirlemek igin
basiklik (Kurtosis) ve carpiklik (Skewness) degerleri incelenmistir. George ve Mallery
(2010)’ye gore ifadelerin normal dagilim gostermesi ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +2
arasinda olmasina baghidir. Bu baglamda yapilan analiz sonucunda iggdren performansi

Olcegine ait ifadelerin £2 degerleri arasinda oldugu ve normal dagilim gosterdigi sonucuna

ulagilmistir (Bknz. Tablo 39).

Tablo 39. isgoren Performans: Olgegi Basiklik ve Carpiklik Sonuglar

Ifadeler Carpikhik Basikhk
Ortalama(performansl) -1,546 1,736
Ortalama(performans2) -1,475 1,677
Ortalama(performans3) -1,375 1,347
Ortalama(performans4) -1,018 A74

4.2.5. Is Doyumu Olcegine Ait Analizler

Bu bdliimde, i1s doyumu 6lgegine iliskin olarak kesfedici faktor analizi, dogrulayici

faktor analizi, giivenilirlik analizi ve dagilim normalligi sonuglari incelenmektedir.
4.2.5.1. Kesfedici Faktor Analizi (KFA)

Arastirmada modelinde yer alan is doyumu 6l¢eginin faktor yapisinin belirlemek i¢in
kesfedici faktor analizi yapilmistir. Kesfedici faktor analizinde dikey dondiirme teknigi olan
Varimax yontemi araciliginda degiskenlerin olusturdugu veri yapisinin faktor analizine yeterli
olup olmadiginin tespiti icin KMO (Kaiser- Meyer- Olkin) 6rneklem yeterliligine bakilmistir.

Ayrica korelasyon matrisindeki iligkilerin faktor analizi yapacak Olgiide yeterli olup
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olmadigini belirlemek amaciyla Barlett Kiiresellik testi uygulanmustir.

Is doyumu &lgegine ait KFA sonucu, KMO, Barlett testi sonuglar1 ve toplam agiklanan
varyans oranlarina iliskin degerler tablolarda gosterilmektedir. Is doyumu olcegi kesfedici

faktor analizi sonuglart Tablo 40°ta verilmektedir.

Tablo 40. Is Doyumu Olgegi Kesfedici Faktdr Analizi Sonuglari

ifadeler Faktor Yiikleri
Ortalama(doyum1) ,629
Ortalama(doyum3) ,684
Ortalama(doyum4) ,761
Ortalama(doyumb5) ,750
Ortalama(doyum6) 754
Ortalama(doyum?7) , 7156
Ortalama(doyums8) ,784
Ortalama(doyum9) ,665
Ortalama(doyum10) ,564
Ortalama(doyum11) ,7182
Ortalama(doyum12) ,761
Ortalama(doyum13) ,686
Ortalama(doyum14) 712
KMO ,928
Barlett 000 (p<0,005)
Barlett X* 5392,084
Serbestlik Derecesi 78
Yo, ,000

Yapilan faktor analizi sonucunda is doyumu 6lc¢eginin tek boyuta sahip oldugu tespit
edilmigtir. KFA sonuclarinda faktor yiiklerinin 0,50’nin iizerinde olmasi beklenmektedir

(Kaiser, 1976). Is doyumu 6lcegine ait ifadelerin faktor yiikleri KFA sonucunda 0,50’nin
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iizerinde ¢cikmistir. Ancak yapilan DFA sonucunda DOYUM?2 ifadesi 0,50 nin altinda degere
sahip ¢ikt1g1 igin ¢alismadan cikartilmistir. Is doyumu 6lgegi toplam 13 ifade ile arastirmaya
dahil edilmistir.Ayrica KMO testi sonucu orneklem yeterlilik degerinin 0,928 oldugu ve
orneklemin faktor analizi i¢in yeterli oldugu belirlenmistir. Son olarak Bartlett kiiresellik
testinin anlamli olmasi, [¥2(78)=5392,084, p<0.005] maddeler arasindaki korelasyonlarin

faktor analizi i¢in uygunlugunu gostermektedir.

Tablo 41. Is Doyumu Olgegi Toplam Agiklanan Varyans Oranlari

. Karesi Alinmis Toplamlarin
Baslangic Oz Degerleri
Rotasyonu
Faktor
Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif
Toplam Toplam
% % % %
1 6,689 51,453 51,453 6,689 51,453 51,453

Ayrica is doyumu Olgeginin yapilan analizler sonucunda tek faktdrden olusan ve
toplam varyansin %51,453’{inii agiklayan bir yapiya sahip oldugu tespit edilmistir (Bknz.
Tablo 41).

4.2.5.2. Dogrulayict Faktor Analizi Sonuclart

Is doyumu &lgeginin arastirma orneklemi i¢in uygun olup olmadigini belirlemek
amactyla DFA yapilmistir. Is doyumu o6lgegine yonelik DFA sonuglari ve uyum iyiligi
degerleri asagida Sekil 18’de ve Tablo 42’de verilmektedir.
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Caim—p

SMEAN(doyum10)

SMEAM({doyum11)
SMEAN{doyum12)
SMEAN(doyum13)

SMEAM(doyum14)

Sekil 18. Is Doyumu Olgegine Yonelik DFA Sonuglari ve Uyum lyiligi Degerleri

Tablo 42. Is Doyumu Olgegi Model DFA Yiikleri

Estimate
doyum3_1 <--- DYM ,622
doyum4_1 <--- DYM 722
doyum5_1 <--- DYM 126
doyum6_1 <--- DYM 728
doyum7_1 <--- DYM ,719
doyum8_1 <--- DYM ,756
doyum9 1 <--- DYM ,630
doyum10 1 <--- DYM ,523
doyumll 1 <--- DYM , 155
doyum13 1 <--- DYM ,630
doyuml4 1 <--- DYM ,682
doyum12_ 1 <--- DYM A27
doyuml_1 <--- DYM 574
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Is doyumu olgegi tek faktdr olarak incelenmektedir. Ayrica Model uyum iyiligi
degerleri incelenmistir (Bknz. Tablo 43). Buna gore Ki-kare istatistiginin serbestlik
derecelerine orani (y2/sd) 4,812; yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) 0,070;
Tucker-Lewis indeksi (TLI) degeri 0,94 ve karsilastirmali uyum indeks (CFI) degeri ise 0,96
olarak bulunmustur. Bu kapsamda modelin iyi uyum gosterdigi belirlenmistir. Olcegin KFA

ve DFA sonucunda gecerliligi sagladig tespit edilmistir.

Tablo 43. Is Doyumu Olgegi Model Uyum Istatistikleri

r sd v’/lsd GFI CFI  TLI  RMSEA
Kriter <5 >.85 >.90 >,90 <,08
Sonug 259,875 54 4,812 95 96 94 ,070

4.2.5.3. Giivenilirlik Sonuclart

Is doyumu olgegine ait ifadelerin giivenilirligini saptamak, &l¢iim araglarinda
maddelerin birbiriyle tutarli olup olmadigini ve maddelerin s6z konusu kavrami o6l¢iip
O0lcmedigini tespit etmek amaciyla Cronbach Alpha gilivenilirlik katsayisini incelenmistir

(Bknz. Tablo 44).

Tablo 44. is Doyumu Olgegi Giivenilirlik Sonuclari

Olgek Cronbach Alpha Katsayist Madde Sayisi
DOYUM 0,91 13

Cronbach Alpha degeri incelendiginde is doyumu 6lgeginin gilivenilirlik degeri 0,91
olarak belirlenmistir. Hair vd. (2006) dl¢ek gilivenilirliginin “iyi” olarak nitelendirilebilmesi
icin gilivenilirligin 0.70 ve {izerinde olmas1 gerektigini belirtmektedir. Genel olarak

degerlendirildiginde 6l¢eklerin giivenilirlik degerlerinin “iyi” oldugu kabul edilebilir.
4.2.5.4. Dagilim Normalligi Sonuclar

Is doyumu o&lcegine ait ifadelerin dagilim normalligini belirlemek igin basiklik

(Kurtosis) ve carpiklik (Skewness) degerleri incelenmistir. George ve Mallery (2010)’e gore
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ifadelerin normal dagilim gostermesi carpiklik ve basiklik degerlerinin +2 arasinda olmasina
baglhidir. Bu baglamda yapilan analiz sonucunda is doyumu 6l¢egine ait ifadelerin 2 degerleri

arasinda oldugu ve normal dagilim gosterdigi sonucuna ulagilmistir (Bknz. Tablo 45).

Tablo 45. is Doyumu Olgegi Basiklik ve Carpiklik Sonuglari

ifadeler

Carpikhk Basikhk
Ortalama(doyum1) -,627 -,482
Ortalama(doyum3) -,559 -,602
Ortalama(doyum4) -, 764 -,243
Ortalama(doyumb5) -,739 -,347
Ortalama(doyum6) -,947 ,154
Ortalama(doyum?7) -,957 121
Ortalama(doyum8) -, 773 -,432
Ortalama(doyum9) -,586 -, 761
Ortalama(doyum10) -,592 -, 717
Ortalama(doyum11) -,837 -,191
Ortalama(doyum12) -,911 -,007
Ortalama(doyum13) -,700 - 477
Ortalama(doyum14) -, 741 -,480

4.2.6. Korelasyon Analizi Sonug¢lari

Arastirmada kullanilan hipotezlerin YEM’nde test edilmesi siirecinden Once
korelasyon analizi uygulanmigtir. Elde edilen sonuglar Tablo 46°da detayli olarak

gosterilmektedir.
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Tablo 46. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi Sonuglari

Onlem | Kriter | Biling | Egitim | iletisim | Performans | Doyum

Onlem  P. Correlation 1| 6977 ,7057| ,7217| 686" 6237|6597

Sig. (2-tailed) ,000( ,000( ,000 ,000 ,000 ,000

N 775 775 775 775 775 775 775

Kriter  P. Correlation 697" 1| 6847 7137 6317 5827 6117

Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,000 ,000 ,000 ,000

N 775 775 775 775 775 775 775

Biling P. Correlation 7057 684" 1| ,6637| ,689” 5797 683"

Sig. (2-tailed) ,000( 000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 775 775 775 775 775 775 775

Egitim  P. Correlation 7217 ;71137 663" 1| 678" 5917|6227

Sig. (2-tailed) 000 ,000[ 000 ,000 ,000 ,000

N 775 775 775 775 775 775 775

iletisim  P. Correlation 6867 | 6317 ,6897| 678" 1 5447 6817

Sig. (2-tailed) ,000( ,000( ,000[ ,000 ,000 ,000

N 775 775 775 775 775 775 775

Performa P. Correlation 6237 5827 5797 5917 544" 1| 627"

ns Sig. (2-tailed) ,000( ,000( ,000[ ,000 ,000 ,000

N 775 775 775 775 775 775 775

Doyum  P. Correlation 6597 6117 6837 6227 681" 6277 1
Sig. (2-tailed) ,000| ,000[ ,000| ,000 ,000 ,000

N 775 775 775 775 775 775 775

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Aragtirmada kullanilan 6lgekler arasi ilisiki diizeyini incelemek i¢in korelasyon analizi
uygulanmistir. Korelasyon analiz sonuglarina gore is saghgi ve giivenligi uygulamalari alt
boyutlarindan 6nlem, kriter, bilig, egitim ve iletisim ile isgéren performansi ve is doyumu
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmaktadir. Elde edilen bu sonuclar dogrultusunda

etki analizi icin YEM’nin yapilmas1 uygun goriilmektedir.

4.2.7. Olcekler Betimleyici Istatistikler

Arastirmada kullanilan o6lgeklerin betimleyici istatistiklerini ortaya koymak i¢in
standart sapma ve ortalama degerleri ¢ikartilmistir. Elde edilen degerler Tablo 47°de detayli

olarak gosterilmektedir.
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Tablo 4719. Olgeklerin Betimleyici Istatistikleri

N Minimum | Maksimum | Ortalama | Standar Sapma
Onlem 775 1,00 5,00 4,1179 ,89349
Kriter 775 1,00 5,00 4,0092 ,86323
Biling 775 1,00 5,00 3,9484 ,92385
Egitim 775 1,00 5,00 4,0644 ,90494
Tletisim 775 1,00 5,00 3,8565 ,97766
Performans 775 1,00 5,00 4,2007 ,87710
Doyum 775 1,00 5,00 3,7718 ,86751
iSG 775 1,00 5,00 4,0077 78781

Is saghg ve giivenligi uygulamalar1 6lgegi ortalamasi 4,0077’tiir. Bu durumda
katilimcilarin is saghigi ve giivenligi uygulamalar1 diizeylerinin yiiksek oldugu ifade
edilebilmektedir. Is saghig ve giivenligi uygulamalari alt boyutlarindan en yiiksek ortalamaya
sahip degisken 4,11 ile 6nlem olmustur. En diisiikk degere sahip boyut ise 3,85 ile iletisim
olmustur. Ayrica isgéren performansi diizeylerinin 4.20 degeri ile olduk¢a yiiksek oldugu
ifade edilebilmekteyken is doyumu ise 3,77 degeri ile katilimcilart is doyumu diizeylerinin
orta oldugu ifade edilebilir. Olgeklerden en yiiksek standart sapmaya sahip olan ise is sagligi

giivenligi alt boyutlarindan iletisim olmustur.

4.2.8. Yapisal Esitlik Modellemesi

Is saghig1 ve giivenligi uygulamalari dlgegi alt boyutlarinin isgdren performansina ve is
doyumuna etkisini ve is doyumunun isgéren performansina etkisini incelemek amaciyla
yapilan yol analizi sonuglart bu boliimde yer almaktadir. Yapisal model Sekil 19’da, uyum

1yiligi degerleri ve regresyon agirliklari ise ayr1 ayri tablolarda yer almaktadir.
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Sekil 19. Aragtirma Yapisal Modeli
Tablo 4820. Arastirma Modeli Uyum lyiligi Degerleri
r sd y¥sd GFI CFlI TLI RMSEA
Kriter <5 >85 =90 >,90 <,08
Yapisal Model 2966,405 718 4,131 ,82 ,88 87 ,064
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Arastirma modeli uyum 1iyiligi degerleri incelenmis ve modelin iyi bir uyum iyiligine
sahip oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda arastirma hipotezlerinin testine gecilmistir. Yol

analizi sonuglar1 Tablo 49°da detayli olarak gosterilmektedir.

Tablo 49. Arastirma Modeli Yol Analizi Sonuglari

Test Edilen Yol Tahmin | Std. Hata | Kiritik Oran P
ONEM mmm) | PERFORMANS ,269 ,085 3,195 ,001
KRITER —) PERFORMANS 174 ,116 1,805 071
BILINC —) PERFORMANS -,053 ,096 -,566 572
EGITIM | mmmp | PERFORMANS 104 ,083 1,277 202
ILETISIM —) PERFORMANS -,035 ,092 -,411 ,681
ONEM — DOYUM ,132 ,061 1,793 ,073
KRITER —) DOYUM ,025 ,083 ,290 172
BILINC — DOYUM ;349 ,069 4,203 faleka
EGITIM | s DOYUM ,007 ,060 ,098 922
ILETISIM —) DOYUM ,364 ,067 4,824 fololad
DOYUM —) PERFORMANS ,356 ,074 5,893 fololal

Arastirma modeli kapsaminda gergeklestirilen yol analizi sonuglarina gore is sagligi ve
giivenligi alt boyutlarindan 6nem ve tedbir boyutunun olumlu yonde anlamli bir etkisi vardir.
Bu baglamda Hi, hipotezi kabul edilmistir. ancak is saghigt ve giivenligi uygulamalari
Olgeginin alt boyutlarindan kriter, biling, egitim ve iletisim boyutlarinin iggdren
performansina olumlu yonde anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Bu baglamda

Hap, Hic, Hid Ve Hie hipotezleri kabul edilmemistir.

Is doyumunun isgdren performansina etkisi incelenmis olup, olumlu yénde anlamli bir

etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda Hj hipotezi kabul edilmistir.

Is saghig1 ve giivenligi 6lgeginin alt boyutlarindan biling ve iletisim boyutlarmin is
doyumuna olumlu yonde anlamli bir etkisinin oldugu bulgulanmistir. Bu dogrultuda Hs: ve
Hse hipotezleri kabul edilmistir. Diger yandan is saghgi ve giivenligi Ol¢eginin alt

boyutlarindan 6nem, kriter ve egitim boyutlarinin i doyumuna olumlu yonde anlamli bir
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etkisinin olmadig tespit edilmistir. Dolayisiyla Hs,, Hsp Ve Hsg hipotezleri kabul edilmemistir.

Aragtirmada ayrica is saghgr ve giivenligi uygulamalar1 Olge8i alt boyutlar

kullanilmadan yapisal esitlik modellemesinde analize tabi tutulmustur. Yapisal model Sekil

20’de, uyum iyiligi degerleri ve regresyon agirliklari ise ayri ayri tablolarda gosterilmektedir.
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Sekil 20. Arastirmanin Yapisal Esitlik Modeli
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Tablo 50. Arastirma Modeli (Genel) Uyum lyiligi Degerleri

v sd v?/sd GFI CFI  TLI  RMSEA
Kriter <5 >.85 >.90 >,90 <,08
Yapisal Model 3420,635 731 4,679 ,80 ,86 .85 ,69

Aragtirma modeli uyum iyiligi degerleri incelenmis ve modelin iyi bir uyum iyiligine
sahip oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda arastirma hipotezlerinin testine gecilmistir. Yol

analizi sonuglar1 Tablo 51°de detayli olarak gosterilmektedir.

Tablo 51. Arastirma Modeli (Genel) Yol Analizi Sonuglari

Test Edilen Yol Tahmin | Std. Hata | Kritik Oran P
ISG ‘ PERFORMANS ,480 ,060 8,616 falale
ISG — DOYUM ,802 ,048 14,252 Fkx

Yol analizi sonucglarina gore is saghg ve giivenligi uygulamalarinin isgoéren
performansi ve i3 doyumuna olumlu yonde anlamli bir etkisi vardir. Bu baglamda Hive Hs

hipotezleri kabul edilmistir.
4.2.9. Is Doyumu Aracilik Etkisi Sonuglar

Aragtirmanin amaci kapsaminda is doyumunun is sagligi ve giivenligi uygulamalar alt
boyutlar ile isgoren performansi arasindaki aracilik etkisi incelenmektedir. Aracilik etkisi
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) Process Macro istatistik programi (Hayes,
2013) kullanilarak analiz edilmistir. Aracilik etki Ol¢limii asagidaki sekilde yer aldigi gibi
gergeklestirilmektedir.
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Aran Degisken
(M)

Bagimaz Degizken Bagimh Defisken
X) (¥)

W

Sekil 21. Degiskenlerarasi iliski Diyagrami

Arastirma modeline gore Ha, Haa, Hap, Hac, Hag Ve Hae hipotezlerinin incelenmektedir.
Araci etki Ol¢limiinde, sekil 21°de de gosterildigi gibi X bagimsiz degiskeni, Y bagimh
degiskeni ve M araci degiskeni temsil etmektedir. Ayrica araci etki saglamasinin yapilmasi
icin Sobel Testi (Baron ve Kennny, 1986: 1173) hesaplanmistir. Hipotezlerin test edilmesi
asamasinda iic asama izlenmistir. Birinci asamada bagimsiz degiskenin aracit degiskene
etkisine, ikinci asamada bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisine ve tiglincii asamada
ise bagimsiz ve aract degiskenin birlikte bagimli degiskene etkisine bakilmistir. Elde edilen

sonuglar Tabloda 52°de detayli olarak gosterilmektedir.
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Tablo 52.21 Is Doyumu Aracilik Etkisi Sonuglar

Hipotezler Asamalar Tahmin SH t p

ISG»PRF ,675 ,030 | 25,466 Fkk

ISG»DYM ,750 ,026 | 31,502 | ***

Hae | ISGroym»PRE ISG»PRF 468 043 | 12,055 | *xx

DYM»PRF 277 ,039 7,135 Fkk

Araci Etki ISG»pym»PRF ,129<,207<,262 ,012
Sobel Testi ,007

ONMM»PRF ,623 ,028 | 22,165 Fkk

ONM»DYM ,659 ,026 | 24,355 Fkk

Hea | ONMyoym»PRE ONM»PRF 371 034 | 10,674 | %

DYM»PRF ,383 ,035 | 11,033 Fkk

Arac1 Etki ONM»pym»PRF ,205<,252<,305 ,006
Sobel Testi ,033

KRT»PRF 582 030 [19,887 [***

**k*

o | Kiopge[KDDYNC e oz

DYM»PRF 434 ,034 12,976 F*hx

Arac1 Etki KRT»pym»PRF ,222<,265<,315 ,006
Sobel Testi ,034

BIL»PRF 579 028 | 19,760 | ***

***

Hi | BiL»pym»PRF DY :ggg ggg 5,66227 r

DYM»PRF ,435 ,037 | 11,754 Fkk

Araci Etki BiL»poyv»PRF ,249<,297<,352 ,005
Sobel Testi ,037

EGT»PRF ,591 ,028 | 20,383 Fk%

**k*

a2

DYM»PRF 424 ,034 | 12,554 F*hx

Araci Etki EGT»poym»PRF ,224<,264<,310 ,005
Sobel Testi ,033

ILT»PRF 544 ,027 18,027 ok

. ILT»DYM ,681 ,023 | 25,885 Fk%

Hee | ILT>oym»PRE {LT»PRF 479 038 | 12,810 | ***

DYM»PRF 217 ,034 | 5,804 Fkk

Arac1 Etki ILT»oym»PRF ,280<,327<,391 ,005
Sobel Testi ,028

ONM: Onlem, KRT: Kriter, BIL: Biling, EGT: Egitim,
Is goren performansi, p<0,005

ILT: lletisim, DYM: Is doyumu, PRF:

Arastirma kapsaminda Hg, Hg,, Ha, Hse, Hag Ve Hge hipotezleri analiz edilmistir. is

doyumunun, is saglig1 ve giivenligi uygulamalari, alt boyutlar1 olan 6nlem, kriter, biling,

egitim ve iletisim uygulamalari ile igsgdren performansi arasinda olumlu yonde anlamli bir
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aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla Hy, Haa, Hap, Hae, Hag Ve Hye hipotezleri
kabul edilmistir. Is saglig1 ve giivenligi uygulamalari, alt boyutlar1 olan &nlem, kriter, biling,
egitim ve iletisim uygulamalariin isgdren performansina etkisinde is doyumunun tam
aracilik rolii oldugu saptanmustir. Aracilik etkisi ayrica Sobel testi (Baron ve Kenny, 1986)

ile dogrulanmistir.
4.2.10. Arastirma Hipotezlerinin Sonugclari

Aragtirmada kurulan 16 hipotezin 9 tanesi kabul edilmistir, 7 tanesi kabul
edilmemistir. s saglig1 ve giivenligi uygulamalari, alt boyutlar1 olan &nlem, kriter, biling,
egitim ve iletisim uygulamalarinin isgoren performansina etkisinde is doyumunun tam
aracilik rolii oldugu saptanmistir. Arastirma hipotezlerine iliskin sonuglar Tablo 53’te

belirtilmistir.

Tablo 53. Arastirma Hipotezlerine iliskin Sonuclar

Hipotezler Sonug

Hi. Is sagh@ ve giivenligi, isgdren performansini pozitif ve | Kabul edilmistir.

anlamli olarak etkiler.

Hia. Is saghigr ve giivenligi konusunda yonetsel dnlem ve tedbirler, | Kabul edilmistir.

isgdren performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hip. Calisanlarin is sagligl ve giivenligi kriterlerine gore c¢alismasi, | Kabul edilmemistir.

isgdren performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hic. Calisanlarin is sagligt ve giivenligi konusundaki biling | Kabul edilmemistir.

diizeyleri, isgéren performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hig. Is sagligi ve giivenligi egitim uygulamalari, isgdren | Kabul edilmemistir.

performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hie. Is saghigi ve giivenligi konusunda ¢alisanlar arasinda is birligi | Kabul edilmemistir.

ve iletisim, isgoren performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H,. Is doyumu, isgdéren performansini pozitif ve anlamli olarak | Kabul edilmistir.

etkiler.

Ha. Is saghg ve giivenligi ile isdoyumunu pozitif ve anlamli olarak | Kabul edilmistir.

etkiler.
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Haa. Is saglig1 ve giivenligi konusunda ydnetsel 6nlem ve tedbirler,

is doyumunu pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Kabul edilmemistir.

Hsp. Calisanlarin is saglig1 ve giivenligi kriterlerine gore ¢alismasi

ile i doyumu arasinda iligki vardir.

Kabul edilmemistir.

Hs.. Calisanlarin is sagligt ve gilivenligi konusundaki biling

diizeyleri, is doyumu nu pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Kabul edilmistir.

Hag. Is saghg ve giivenligi egitim uygulamalari, is doyumu nu

pozitif ve anlaml1 olarak etkiler.

Kabul edilmemistir.

Haze. Is sagh@ ve giivenligi konusunda calisanlar arasinda is birligi

ve iletisim, i doyumunu pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Kabul edilmistir.

Hs. Is saghgr ve giivenliginin isgdren performansi Tizerine

etkisinde; is doyumunun aracilik rolii vardir.

Kabul edilmistir.

Hao. Is saghgl ve giivenligi konusunda yonetsel &nlem ve
tedbirlerin iggéren performansi iizerine etkisinde; iy doyumunun

araci rolu vardir.

Kabul edilmistir.

Hap. Calisanlarin is sagh@ ve giivenligi kriterlerine gore
caligmasinin isgdren performansi iizerine etkisinde; is doyumunun

araci rolu vardir.

Kabul edilmistir.

Hyc. Caligsanlarin is sagligt ve giivenligi konusundaki biling
diizeylerinin iggéren performansi iizerine etkisinde; i doyumunun

aracl1 rolu vardir.

Kabul edilmistir.

Hag. Is saglign ve giivenligi egitim uygulamalarinm, isgoren

performansi iizerine etkisinde; is doyumunun araci rolii vardir.

Kabul edilmistir.

Hae. Is saglig1 ve giivenligi konusunda ¢alisanlar arasinda is birligi
ve iletisimin iggdéren performansi lizerine etkisinde; is doyumunun

araci rolu vardir.

Kabul edilmistir.
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BESINCI BOLUM
SONUC VE TARTISMALAR

Bu arastirma ile is saglig1 ve giivenligi, isgbren performansi ve is doyumu arasindaki
iligki ve etkiler incelenmistir. Yapilan aragtirma ile glinlimiizde nitelikli isgiicli istihdaminin
oncii sektorlerinden birisi olan tekstil sektoriinde konu edilen degiskenlere iliskin bulgular

elde edilmistir.

Arastirmanin  besinci ve son bolimiinde, arastirmada elde edilen bulgular
degerlendirilmekte, bu dogrultuda arastirmanin sonuglari ile alanyazindaki onceki ¢aligmalar
karsilastiriimakta; ISG profesyonellerine, isverenlere, yoneticilere ve arastirmacilara dneriler

sunulmaktadir.

Gergeklesirilen arastirmada, tekstil firmalarinda ISG’nin isgéren performansina
etkileri ve is doyumunun aracilik roliinii 6lgmek amaciyla hazirlanmis olup daha genis bir
ifadeyle belirtmek gerekirse is sagligi ve giivenliginin boyutlart ile (“is sagligi ve giivenligi
konusunda yonetsel 6nlem ve tedbirler” (ONLEM)”, “calisanlarin is sagligi ve giivenligi
kriterlerine uygun calismast (KRITER)”, “calisanlarin is sagh@i ve giivenligi konusunda
farkindalik ve biling diizeyleri (BILINC)”, “is saghigi ve giivenligi egitim uygulamalari
(EGITIM)” ve “is saghg1 ve giivenligi konusunda yonetim ve calisanlar arasinda isbirligi ve
iletisim (ILETISIM)) isgoren performans: ve is doyumu arasindaki iliski incelenmis, bu
iligkinin iggdren performansi ve iy doyumunu nasil sekillendirdigi tespit edilmeye c¢aligilmis
olup ayrica is saglig1 ve giivenliginin isgoren performansi etkisinde is doyumunun aracilik
etkisi arastirilmistir. Bu amactan  yola ¢ikarak; Gaziantep Organize Sanayi Bolge
Miidirligi’ne kayith olarak faaliyet gosteren biiyiik Olgekli tekstil igletmelerinde galisan
isgorenler iizerine uygulamali bir aragtirma yapilmis gergeklestirilen arastirmada yapisal
model, is saghig ve glivenliginin isgdren performansina etkileri ve is doyumunun aracilik
etkisi olusturulan bir model yardimiyla agiklanmaya g¢alisilmistir. Bu baglamda kuramdan ve

gorgiil arastirmalardan yola ¢ikilarak olusturulan aragtirmada 16 hipotez olusturulmustur.

Calismada, oOncelikli olarak daha once gelistirilmis olan Olgeklerin farkli
orneklemlerde nasil etki olusturacaginin tespiti igin pilot ¢alisma yapilmis ve bu yontemle
Olgegin gecerlilik ve giivenirlik bakimindan uygunlugu tespit edilmistir. Bu kapsamda,

Gaziantep Organize Sanayi Bolge Miidiirliigii’ne kayitl olarak faaliyet gosteren biiytik dlgekli
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tekstil isletmelerindeki 57 isgérenden elde edilen verilerle pilot ¢alisma gergeklestirilmistir.
Yapilan pilot c¢alismada, arastirma kapsaminda kullanilan is saghg ve gilivenligi
uygulamalari, iggoren performansi ve is doyumu 6lgeklerinin gegerlilik ve giivenilirlikleri test

edilmis olup gegerlilik ve giivenilirlik bakimindan kabul edilebilir niteliktedir.

Pilot ¢alismanin sonrasinda yine Gaziantep Organize Sanayi Bolge Miidiirliigii’ne
kayith olarak faaliyet gosteren biiylik Olgekli tekstil isletmelerine bagl olarak g¢alisan 775
isgorenden anket teknigi ile elde edilen veriler analiz edilmistir. Arastirmada olgeklerin
gecerliligini belirlemek i¢in kesfedici faktor analizi ve dogrulayic faktor analizi, glivenilirligi
belirlemek i¢cin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisi, dagilim normalligini belirlemek igin
ise basiklik ve garpiklik degerleri incelenmis olup, korelasyon analizi, arastirma hipotezlerinin
Ol¢ciimii icin Amos istatistik programinda yapisal esitlik modellemesi; is saglig1 ve giivenligi
uygulamalari 6lgeginin alt boyutlar1 ve genel olmak tizere iki farkli sekilde yapilmistir. Ayrica
demografik bilgilere yer verilmistir. Aracilik etkisi SPSS Process Macro istatistik programi

kullanilarak analiz edilmis, sobel testi ile de ayrica test edilmistir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin cinsiyetleri incelendiginde, %29’u kadin, %71’
erkektir. Belirlenen 6rneklem igin sektoriin erkek egemen bir sektor oldugu goriilmektedir.
Yas araliklarma bakildiginda en fazla katilimcinin %25 ile 36 ve iizeri yas grubu oldugu,
bununla birlikte %68,4’iiniin 36 yasindan kii¢lik oldugu goriilmektedir. Medeni durumlarina
bakildiginda %72’sinin evli oldugu tespit edilmistir. Egitim durumlar1 incelendiginde
katilimcilarin %44’ 1lk6gretim, %34°1 ise lise mezunudur. Sadece 2 katilimci doktora
mezunudur. Gelir durumlar incelendiginde, %47°s1 1604-2500 TL arasinda aylik gelire sahip
iken %43°1 ise 2501-4000 TL aylik gelire sahiptir. Personellerin mevcut is yerinde ¢aligsma
yillar1 incelenmistir. Isletmelerde en fazla %17°lik oranla 1 yillik ¢alisanlar bulunmaktadir.
Bu orani 4 (%15), 3 (%14) ve 2 (%13) wyillik ¢alisanlar takip etmektedir. En uzun calisan ise
45 yillik oldugunu ifade etmistir. Katilimcilarin is hayatinda bulunma siiresi yillik bazda
incelenmistir. Katilimcilarin %10°u 5 yildir calisma hayatinda oldugunu belirtmiglerdir. Bu
orani 8 (%38.,9), 10 (%8,6) ve 7 (%6) yildir calisma hayatinda olanlar takip etmistir.
Ornekleme bakildiginda sektor itibariyle, cogunlugunu geng, evli erkeklerin olusturdugunu
gormekteyiz. Ayrica diisiik gelir grubunda, diisiik tecriibe diizeyinde olduklar1 goriilmektedir.
Alanyazina gore, bireyin yiikiimli oldugu is igin gerek ve yeter diizeyde egitim gérmemis ya
da yeterli beceri ve deneyim kazanmamis olmasi, giivensiz davranislara kaynaklik etmekte ve

is kazas1 nedenlerini ortaya c¢ikarmaktadir. Diisik mesleki deneyimli ve geng¢ olmalari
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itibariyle Orneklemin is kazalarma agik oldugu ve yoneticilerin is saghgr ve giivenligi

anlaminda {izerinde daha titizlikle durmalar1 gerekmektedir.

Pilot ¢alismanin sonrasinda ulasilan veriler 1s1ginda, kesfedici faktor analiziyle
gozlenen degiskenler tanimlanmig olup galisilabilir diizeydeki faktorler belirlenmis, ardindan
dogrulayic1 faktér analiziyle Olgeklerin O6rneklem bakimindan uygunlugu belirlenmistir.
Ardindan, bir 6lgme aracinin ne Olglide tutarli 6l¢iim yaptigin1 saptamak icin Olceklere
giivenilirlik analizi yapilmstir. Ilk olarak is saglig1 ve giivenligi uygulamalar1 6lgegi igin KFA
uygulanmistir. Toplam varyansin %67,088’ini agiklayan olgegin “is sagligi ve giivenligi
konusunda yonetsel dénlem ve tedbirler (ONLEM)”, “calisanlarin is saghig ve giivenligi
kriterlerine uygun c¢alismas1 (KRITER)”, “calisanlarin is saghg ve giivenligi konusunda
farkindalik ve biling diizeyleri (BILINC)”, “is saghg ve giivenligi egitim uygulamalari
(EGITIM)” ve “is saghg1 ve giivenligi konusunda yonetim ve calisanlar arasinda isbirligi ve
iletisim (ILETISIM)” olarak 5 boyuttan olusan yapis1 dogrulanmstir. Olgegin 6zgiin yapisinin
toplanan veri ile dogrulanmasinin tespiti i¢gin DFA uygulanmis ve modelin iyi uyum
gosterdigi tespit edilmistir. Ikinci degiskenimiz olan isgéren performans: dlgegi i¢in KFA
uygulanmis Olgegin tek boyuttan olusan yapisi %72,969’unu toplam varyans degeri ile
dogrulanmistir. Ardindan DFA uygulanarak ve modelin iyi uyum gosterdigi tespit edilmistir.
Bir bagka degisken olan is doyumu 6l¢egi icin KFA uygulanmis dlgegin tek boyuttan olusan
yapist %51,453’{inii toplam varyans degeri ile dogrulanmustir. Is doyumu &lgegdi icin
gerceklestirilen DFA neticesinde modelin iyt uyum gosterdigi tespit edilmistir. Bunlarin
yaninda, Ol¢ekler igin yapilan giivenililirlik analizi sonucunda degiskenlerin her birinin iyi

giivenilirliklere sahip oldugu saptanmustir.

Gegerlilik ve gilivenilirlik analizlerinin ardindan hipotezlerin testi i¢in korelasyon ve
yol analizleri gerceklestirilmistir. Hy, Hia, Hip, Hic, Hid, Hie, Ho, Hs, Hsa, Hsp Hac, Hag, Hse,
Ha, Haa, Hap, Hae, Hag Ve Hae hipotezleri kapsaminda is sagligir ve giivenligi uygulamalari
Olgeginin alt boyutlarimin isgdéren performanst ve is doyumu fiizerindeki etkisi tek tek
incelenmis ve is doyumunun aracilik etkisi incelenmistir. Gergeklestirilen analizler

neticesinde sirasiyla su sonuglara ulasilmistir:

Is saglig1 ve giivenligi alt boyutlarindan énem ve tedbir boyutunun olumlu yénde
anlamli bir etkisi vardir. Bu baglamda Hi, hipotezi kabul edilmistir. Ancak is saghigi ve

giivenligi uygulamalar1 o6lg¢eginin alt boyutlarindan kriter, biling, egitim ve iletisim
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boyutlarinin isgoren performansina olumlu yonde anlamli bir etkisinin olmadigi tespit
edilmistir. Bu baglamda H, hipotezi kabul edilmis olup, Hip, Hic, H1g Ve Hye hipotezleri kabul

edilmemistir.

Is doyumunun isgdren performansina etkisi incelenmis olup, olumlu yénde anlamli bir

etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda H4 hipotezi kabul edilmistir.

Is saglig1 ve giivenligi dlgeginin alt boyutlarindan biling ve iletisim boyutlarinin is
doyumuna olumlu yonde anlamli bir etkisinin oldugu bulgulanmistir. Bu dogrultuda Hs: ve
Hse hipotezleri kabul edilmistir. Diger yandan is saghg ve gilivenligi Olgeginin alt
boyutlarindan 6nem, kriter ve egitim boyutlarinin iy doyumuna olumlu yonde anlamli bir

etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Dolayisiyla Hsa, Hap Ve Hsg hipotezleri kabul edilmemistir.

Arastirma kapsaminda Hs Haa, Hap Hac, Hag V€ Hge hipotezleri analiz edilmistir. is
doyumunun, is sagligt ve giivenligi uygulamalari, alt boyutlar1 olan onlem, kriter, biling,
egitim ve iletisim uygulamalari ile isgdren performansi arasinda olumlu yonde anlamli bir
aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla, Ha, Haa, Hap, Hac, Hag V€ Hae
hipotezleri kabul edilmistir. s sagligi ve giivenligi uygulamalari, alt boyutlar1 olan &nlem,
kriter, biling, egitim ve iletisim uygulamalarinin isgéren performansina etkisinde 1is

doyumunun tam aracilik rolii oldugu saptanmustir.

Is saghg ve giivenligi ve alt boyutlart benzesmekte oldugundan, bu galigma
cergevesinde temel olarak is saglhigi ve giivenligi ile isgoren performansi iliskisine yonelik
gergeklestirilen caligmalarin sonuglari ile karsilastirmalarda bulunulmustur. Yapilan arastirma
sonucunda, is saglhigi ve giivenliginin isgdren performansi lizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Is saghgi ve giivenligi uygulamalar1 &lgeginin alt
boyutlarindan yonetsel dnlem ve tedbirler boyutunun isgéren performansina olumlu yonde
anlamli bir etkisinin oldugu, ayrica is saghgi ve giivenliginin isgdren performansina
istatistiksel olarak pozitif ve anlamli olarak etkisinin oldugu saptanmis olup alanyazindaki is
sagligi ve gilivenliginin isgéren performansini olumlu yonde etkileyecegine dair bulgular,
mevcut calismalar1 destekler niteliktedir (Das, 1987: 232, Burri ve Helander, 1991: 207;
Coyle ve Sleeman, 1995: 248; Resnik ve Zanotti, 1997: 186; Barling ve dig., 2003: 276, Bond
ve Bunce, 2003: 1062, Shikdar ve Sawaged, 2003: 563, Akpan 2011: 159, Yusuf ve dig.
2012: 139, Ajala 2012: 141, Makori ve dig., 2012: 46, Nagas, 2015: 90, Tuygun, Toklu, 2016:
68-71, Iheanacho Maryjoan ve Tom 2016: 55, Ozdemir ve dig. 2016: 65-66, Celik, 2018: 93,
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Kovanci, 2018; xix).

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalari dl¢eginin alt boyutlarindan kriter, biling, egitim ve
iletisim boyutlarinin isgdéren performansima olumlu yonde anlamli bir etkisinin olmadigi
goriilmektedir. Is saghg ve giivenligi ve alt boyutlar1 benzesmekte oldugundan, elde edilen
tespitin Akdag (2017:92)’1n ulastifi sonugla paralellik gosterdigi tespit edilmekle birlikte,
alanyazindaki c¢alismalarin c¢ogunluguna aykir1 bir sonu¢ dogurmaktadir. Ornekleme
bakildiginda %68,4’linlin 36 yasindan kii¢iik olmasi sebebiyle, cogunlugun geng
isgorenlerden olusturdugunu goérmekteyiz. Ayrica tecriibe diizeyi ele alindiginda en fazla
%17’lik oranla 1 yillik ¢alisanlardan olmasi sebebiyle diisiik tecriibe diizeyinde olduklari
goriilmektedir. Alanyazina bakildiginda diisiilk mesleki deneyimli ve gen¢ olmalari itibariyle
orneklemin is kazalarina daha ¢ok maruz kaldiklari istatistiklerde goriilmektedir. Bu kisilerin
is kazalarina daha ¢ok maruz kalmalarmin sebebi olarak; is sagligi ve giivenligi noktasinda
yeterince biling diizeyi ulasmamis olmali, yeterli egitimleri almamis olmalar1 ve dahasi egitim
durumlar incelendiginde katilimcilarin %44’ ilkogretim mezunu yani disik egitim
diizeyinde olduklari, is sagligi ve gilivenligi kriterlerine uygun c¢aligmalarmi yiiriitiimiini
onemsememeleri, yonetimsel anlamda is sagligi ve giivenliginde iletisime yeterince onem
vermemeleri olabilir. Dolayisiyla, 6rneklemin belirtilen 6zelliklerinden kaynakli olarak; is
saglig1 ve giivenliginin kriter, biling, egitim ve iletisim boyutlarinin isgdren performansina

olumlu yonde bir etkisinin olmamasi agiklanabilir.

Is doyumunun isgoren performansina etkisi incelenmis olup, olumlu yénde anlamli bir
etkisinin oldugu istatistiksel olarak belirlenmistir. Arastirma bulgulari alanyazinda yer alan
calismalar1 destekler niteliktedir (Burri ve Helander, 1991: 207; Das, 1987: 232 ; Resnik ve
Zanotti, 1997: 186; Shikdar ve Sawaqed, 2003: 564, Bond ve Bunce, 2003: 1062, Kakkos ve
digerleri; 2010: 29, Aziri, 2011: 84, Ozdemir ve dig. 2016: 65-66, Erdil ve dig., 2011: 18,
Yusuf ve dig. 2012: 139). Ayrica arastirma, Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarisi teorisi (1943,
1954), Herzberg’in ¢ift faktor teorisi (1959), Alderfer’in varolma-iligki-gelisme teorisi (1972),
Adams’in esitlik (0diil adaleti) teorisi (1963), Vroom’un beklenti teorisi (1964), (Analoui,
2000: 324), Locke’nin deger ayrilig teorisi (1976), Lawler’in ¢ok yonlii tatmin teorisi (1973),
Salancik ve Pfeffer’in sosyal enformasyon siireclemesini (1977, 1978) de destekler
niteliktedir.

Is sagligi ve giivenligi ve alt boyutlar1 benzesmekte oldugundan bu galigma
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cergevesinde temel olarak is sagligit ve giivenligi ile is doyumu iligskisine yoOnelik
gerceklestirilen ¢alismalarin sonuglar1 ile karsilagtirmalarda bulunulmustur. Genel olarak is
sagligl ve gilivenliginin, isgoren performansina etkisi incelenmis olup, olumlu yénde anlaml
bir etkisinin oldugu, ayrica is saghgr ve giivenligi 6l¢eginin alt boyutlarindan biling ve
iletisim boyutlarinin is doyumuna olumlu yonde anlamli bir etkisinin oldugu bulgulanmis ve
istatistiksel olarak belirlenmistir. Arastirmanin bulgular1 alanyazindaki ¢alismalar1 destekler
niteliktedir (Das, 1987: 232, Burri ve Helander, 1991: 207; Resnik ve Zanotti, 1997: 186;
Shikdar ve Sawaged, 2003: 564, Bond ve Bunce, 2003: 1062, Ayim ve Gyekye, 2005: 291,
Faragher ve dig., 2005: 105, Erdil ve dig., 2011: 18, Ortak 2014; 89, Altay, 2015; 86,
Ozdemir ve dig. 2016: 65-66, Iheanacho Maryjoan ve Tom, 2016: 55, Sanc1 2017, Sembe ve
Ayuo, 2017: 70).

Diger yandan is saghgi ve gilivenligi 6l¢eginin alt boyutlarindan onlem, Kriter ve
egitim boyutlarmin is doyumuna olumlu yonde anlamli bir etkisinin olmadig tespit edilmistir.
Alan yazinda 6nlem, kriter ve egitim boyutlarinin is doyumu ile iliskisini dogrudan acgiklayan
caligmalara rastlanilamamistir. Alt boyutlar1 benzesmekte oldugundan, is sagligi ve giivenligi
ile is doyumu iliskisine yonelik gerceklestirilen ¢alismalarin sonuglari ile karsilastirmalarda
bulunulmustur. Jafari (2012: 41), okul 6ncesi egitime sahip 423 calisan lizerine olusturdugu
miidahale ve kontrol gruplarinin karsilastirmali analizlerine gore, sonug isyerinde is saglig:
giivenligi uygulamasmin calisanlarin i doyumu iizerinde bir etkisi olduguna dair kanit
bulunmadigini tespit etmistir. Bu baglamda, is saglig1 ve giivenligi 6l¢eginin alt boyutlarindan
onlem, kriter ve egitim boyutlarinin is doyumuna olumlu yonde anlamli bir etkisinin olmadigi
alanyazin ile bu sekilde bagdastirilabilir. Ancak egitimin, is sagligir ve giivenligi anlaminda
onemli bir dayanak noktasidir. Bu orneklemden kaynaklanan bir sonu¢ mu yoksa insanlar
egitime ciddi anlamda 6nem vermiyor mu, is saghgl ve giivenligi genel olarak i3 doyumun
olumlu ve anlamli olarak etkiliyor ancak is saglig1 ve giivenligi konusunda alinan egitim is
doyumunu anlamli olarak etkilemiyor. Is sagh@g ve giivenligi egitimlerinin amacina
ulagsmamasinin bir gostergesi seklinde agiklanabilir bu durum. Yine is saghigi ve giivenligi
kriterlerine uygun g¢alismanin ve yonetsel onlem ve tedbirlerin i doyumuna anlamh bir
etkisinin olmadig1 analizlerce bulgulanmistir. Bu bulgu alanyazindaki ¢ogu ¢alismaya ile zit
diismektedir. Orneklemin énemli bir kisminin geng isgdrenlerden olusturdugunu gérmekteyiz.
Ayrica diislik gelir grubunda ve diisiik tecriibe diizeyinde olduklar1 goriilmektedir. Alanyazina

gore, diisiik mesleki deneyimli ve gen¢ olmalar itibariyle 6rneklemin is kazalarina daha ¢ok
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maruz kalmalar1; is sagligi ve giivenligi noktasinda gerekli 6nlemleri almadan ¢alismalarini
stirdiirmeleri, yeterli egitimleri almamis olmalar1, is saglhigir ve giivenligi kriterlerine uygun
caligmalarini yiiriitimiini  6nemsememeleri olabilir. Dolayisiyla, 6rneklemin belirtilen
ozelliklerinden kaynakli olarak; is saglig1 ve giivenliginin 6nlem, kriter ve egitim boyutlarinin
is doyumuna olumlu yonde bir etkisinin olmamasi1 agiklanabilir. Ayrica, is gilivenligi
kiiltliriiniin toplum tarafindan igsellestirilememesi de muhtemel sebepler icerisinde yer

alabilir.

Calismada Hy ile ifade edilen is saglig1 ve glivenliginin isgoren performansi tizerindeki
etkisinin i3 doyumu aracilik rolii Hayes (2013) tarafindan gelistirilen SPSS Process Macro
istatistik programu ile analiz edilmistir. Is saglhig1 ve giivenligi ve alt boyutlar1 benzesmekte
oldugundan bu calisma gergevesinde temel olarak is sagligi ve giivenligi ile is doyumu
aracilik etkisine yonelik gerceklestirilen ¢alismalarin sonuglari ile karsilastirmalarda
bulunulmustur. Is saghg ve giivenligi uygulamalari, alt boyutlar1 olan énlem, kriter, biling,
egitim ve iletisim uygulamalarinin isgéren performansina etkisinde is doyumunun tam
aracilik roli oldugu istatistiksel olarak saptanmustir. Bu bulgular Yusuf ve dig. (2012: 139) ve

Barling ve dig., (2003: 276)’nin ¢alismalarin1 destekler niteliktedir.

Is saghig1 ve giivenliginin isgéren performansini pozitif ve anlaml olarak etkiledigi, is
doyumunun iggéren performansina etkisi incelenmis olup, olumlu yonde anlamli bir etkisinin
oldugu, ayrica; i3 doyumunun isgdren performansina etkisi incelenmis olup, olumlu yonde
anlaml1 bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Is saghig1 ve giivenliginin isgéren performansina
etkisinde i doyumunun tam aracilik rolii oldugu saptanmistir. Bu etkilerin goriilmiis oldugu
yapisal esitlik modeli uyum 1yiligi degerlerinin kabul edilebilir diizeylerde oldugu yapilan

analizler yoluyla tespit edilmistir.

Gergeklestirilen arastirmada, Gaziantep Organize Sanayi Bolge Miidiirliigii'ne bagl
biiyiik dlgekli tekstil isletmelerinde iSG’nin isgdren performansima etkileri ve is doyumunun
aracilik rolii arastirillmig, elde edilen bulgular 6nceki boliimlerde degerlendirilmistir. Bu
dogrultuda arastirmanin sonuglari ile alanyazindaki ¢aligmalar karsilagtirilmistir. Bu kisimda
ise arastirma ¢ergevesinde elde edilen bulgularm 1s13inda ISG profesyonellerine, isverenlere,

yoneticilere ve arastirmacilara 6neriler sunulacaktir.

Elde edilen arastirma sonuglar1 gosteriyor ki igletmelerin bu son derece rekabetci

kiiresel pazarda hayatta kalabilmeleri i¢in rekabet¢i bir avantaj kazanmalar1 ve siirdiirmeleri
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gerekmektedir. Bunu yapabilmek i¢in, is saghigi ve giivenligini sadece yasal bir zorunluluk
olarak gormelerinden ziyade isgdren performansimi arttiran, bu noktada is doyumunun da

aracilik etkisi yapan, ve ig doyumunu arttiran, ¢cok 6nemli bir faktdr oldugunu kabul etmelidir.

Alanyazina gore, is kazalari rakamlarmin yiiksek olmasinin éziinde ISG 6nlemlerinin
yeterli olmayis1, ISG konusunda gerekli egitim almamis isgorene isbasi yaptirilmasi, ¢alisma
stiresinin artisina paralel olarak yorgunluk artis1 ve ¢alisma siirelerini belirlerken iscilerin goz
ard1 edilerek diizenlenmemesi gibi etkenler yeralmaktadir. Bu baglamda is sagligi ve
giivenliginde 6nlem ve tedbirlere 6nem verilmesi durumunda hem is kazalar1 azalacak hem de

isgdren performansinda artig saglanacaktir.

Yasanan elim is kazasilarinin ve meslek hastaliklarinin kayip is giinlerine, makine
ekipman hasarlarina, mahkeme gideri, hastane giderleri, tazminat giderleri, v.b. {irline ya da
hizmete herhangi bir katma deger saglamayan birtakim harcamalarin yani sira iggorenlerin
performanslarinda diislise ve diisiik is doyumuna sebebiyet vermektedir. Diger bir bakis
acisiyla ele almirsa bu elim durum, aslinda ISG’ne gereken 6nemi vermeyen isletmelerin
giinlimiiz sertlesen rekabet kosullarinda, ayakta kalmasini zorlagtirmaktadir. Bu baglamda
degerlendirildiginde “Once Giivenlik” seklinde isyerlerinde asilan tabelalarin énemi daha da

1y1 anlasilmaktadir.

Isletmeler 6331 Sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’ndaki zorunluktan ziyade,
insana yakisir i, yiiksek isgdren performansi, yiiksek is doyumu ve neticesinde maliyetleri

azaltma adina biinyelerindeki “Giivenlik Kiiltiiri”nii yerlestirmeleri 6nem arzetmektedir.

Orgiitlerde yeralan isgdrenlerin gelismis saglikli ve giivenli is ortamlarinda ¢alismalar
durumunda is kazas1 ve meslek hastaliklar1 sayis1 azalmakla birlikte iggorenlerin performansi
ve is doyumlar da artacaktir. Ulkelerin, yoneticilerin, liderlerin, is giivenligi uzmanlarinin
yonetim siireglerinde bu konuya gereken onemi gostermelerinin Orgiitsel boyutta ciddi
diizeyde fayda saglayacag: diisiiniilmektedir. Is saghg ve giivenligini arttirmaya yodnelik
politika ve yapilar olusturmalidir. Bu noktada ilgili bakanliklar ve politika yapicilar da gerekli

calismalar siirdirmelidirler.

Insan kaynaklari, isletmelerde iiretim siirecinin uygulanmasindaki en Onemli
bilesendir, bu nedenle isletmeler ISG' nin gdzetilmesine dnem gdstermelidir. Bu, ¢alisma

sirasinda isgdrenlere giivenlik duygusu saglayacaktir. Yapilan arastirma, ISG' nin yalnizca
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calisanlara giivenlik hissi saglamakla kalmamis, bunun yani sira ¢alisanlarda is doyumunu da

arttirdigini ortaya koymustur.

Is saghg1 ve giivenligi isgdren performansi baglaminda is doyumunun aracilik etkisi
géz Oniinde tutuldugunda, isletmelerin yalnizca muhasebe kayitlarinda goriilebilen
kalemlerden ziyade insana yatirim yapmalari, isgérenlerin is doyumu diizeyini arttirmalarinin
aslinda uzun vadede muhasebe kayitlarina da siiphesiz yansiyacagimi g6z Oniinde

bulundurmalar1 gerekmektedir.

ISG, farkli mesleksel tehlikelerden kaynaklanan hastalik ve yaralanmalardan armmus
bir is¢inin tam fiziksel, zihinsel, sosyal, manevi ekonomik refah durumunu ifade eder.
Ozellikle gelismekte olan iilkelerdeki sanayilerde isgdrenler karanlik, tozlu, sicak, kirli ve
giiriiltiilii ortamlarda ¢aligmaktadirlar. Kisisel koruyucu ekipman kullanilmamaktadir. Kotii
havalandirma, tehlikeli elektrik baglantilari, uygun olmayan aletler, toksik kimyasallara
maruz kalma olduk¢a yaygindir. Calisanlarin kisisel hijyen ve yasam tarzi aliskanliklari
sagliksizdir. ISG, makinelerin isciler igin gesitli tibbi riskler altinda birlikte ¢alistiklar1 belirli
is ortamlart igin ¢ok kritik bir konudur. Kapsamli bir ISG saglamak igin, ydnetim; yasal, tibbi
ve miihendislik énlemleri almalidir. Bu olumsuz ISG kosullarindan kaynaklanabilecek kazalar
ve meslek hastaliklar1 onlenebilecek, dolayisiyla isgorenlerin yasayacagi bu elim hadiselerin
Oniline gegmenin yani sira ayni zamanda is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan kaynaklanan
maliyetler azalacak (ki bu oran ortalama olarak iilkelerin GSYH’lalarinin %3.94’tini (1LO,

2018) olusturmaktadir.) dahasi isgéren performansi artacak, is doyumu artacaktir.

Bu c¢alismada, isgorenlerin yasadigi is kazalarina ve mesleksel sorunlaria
deginilmemistir. Gelecekteki yapilacak olan ¢aligmalarda bu konulara deginilmesi, is saglig
ve giivenligi alanyazina katki saglayacaktir. Is doyumunun aracilik roliinii inceleyen bu
calisma, farkli aracilik ya da diizenleyici etkiye sahip olabilecek farkli degiskenler iizerine
arastirma yapilmasi onerilmektedir. Ozellikle is saghigi ve giivenliginin mikro ve makro
boyutta verimlilik {izerine etkilerini incelemeleri gelecekte yapilacak calismalar i¢in siddetle
tavsiye edilmektedir. Ayrica, is saghgr giivenligi ile is doyumu aracilik iliskisini Orgiitsel
adalet gibi farkli bagimli degiskenler {izerinde yapisal esitlik modeli ile analiz etmeleri

Onerilebilir.

Biitin  bunlarin  yaninda aragtirmanin  birtakim  sinirhiliklart - bulunmaktadir.

Arastirmanin tekstil sektorde gercgeklestirilmis olmasi arastirmanin onemli kisitlarindan
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biriyken, farkli sektorlerde yapilacak aragtirmalardan farkli ¢ikarimlar elde edilebilir. Ayrica
arastirmada kullanilan veriler tekstil sektoriintin belli bir cografi bolgesi olan biiyiik 6lgekli
tekstil igletmelerinin, is sagligi ve giivenliginin, isgoren performansina pozitif yonde ve
anlamli olarak etki ettigi ve is doyumunun bu etkideki aracilik rolii, aragtirmanin evreninden
kaynakli olarak Gaziantep Organize Sanayi Bolge Miidiirliigii’ne bagli isletmeleri
kapsamaktadir. Farkli bolgelerdeki isgorenlerden elde edilecek verilerle daha farkli sonuglara
ulagilmas1 miimkiin olabilir. Bu degiskenler arasindaki iligkilerinin farkli evrenler iizerinde

analizi, bilime katki saglayacaktir.

Is sagh@ ve giivenliginde biling diizeyinin ve is sagligi ve giivenliginde isbirligi ve
iletisimin is doyumunu anlamli ve olumlu olarak etkilemekte oldugunu ancak is sagligi ve
giivenliginde kriterlerine uygun caligmanin, egitimin ve ydnetsel Oonlem ve tedbirlerin is
doyumuna anlamli bir etkisinin olmadigi goriilmektedir. Sonugtan hareketle, érneklemde is
doyumu konusunda calisanlarin is sagligi ve giivenliginde igbirligi ve iletisim ve biling
diizeylerinin 6nemli oldugu ve bu konularin iizerinde durulmasi gerekmektedir. Ayrica, is
sagliglr ve giivenligi alt boyutlarindan egitim, kriter ve 6nlem boyutunun, is doyumunu ile
anlamli olarak iligkili olmamasi bu konuda daha derinlemesine arastirma yapilmasi
gerekliligini ortaya koymaktadir. Alanyazindaki ¢alismalarin ¢ogunluguna aykirt bir sonug
olmasindan dolay1 gelecek arastirmacilara bu konuyu baska arastirmalarla desteklemeleri

Onerilir.

Ayrica bu arastirmada kullanilan 6l¢eklerden farkli 6lg¢ekler kullanilarak elde edilecek

sonuglarin, bu arastirma ile kiyaslanmasi dnerilmektedir.

Gorgiil arastirmalar ve kuramdan yola c¢ikarak, arastirmanin tekstilin kalbi olan
Gaziantep’te uygulanmis olmasi1 bakimindan ve aragtirma metodolojisi bakimindan bu
arastirmanin diger aragtirmalardan farkli oldugu diisiiniilmektedir. Arastirmanin yapisal esitlik
modeli ile analiz edilmis olmas1 ve li¢ degisken arasindaki i doyumu degiskeninin aracilik
roliinii de ele almasi bakimindan bundan sonraki caligmalar icin fayda saglayabilecegi

diistiniilmektedir.

Tiim bunlara ek olarak, is saglhig1 ve giivenligi lizerine isletmeler bazinda, sektorel
bazda, hatta lilke ekonomileri bazinda arastirmalarin yapilmasi, isgorenlerin insana yakisir
islerde caligmasinin onemini somut adimlarla vurgulayacagi i¢in arastirmacilara bu konuda

caligmalar1 Onerilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

iS SAGLIGI VE GUVENLIGININ iSGOREN PERFORMANSINA ETKILERI VE
IS DOYUMUNUN ARACILIK ROLU ANKET FORMU

Sayin Katilimct,

Bu anket formu Hasan Kalyoncu Universitesi, Isletme Anabilim Dali’nda yiiriitiilen
doktora tezine veri elde etmek amaciyla hazirlanmistir. Anketin amaci “ Is Saghg ve
Giivenliginin Isgdren Performansina Etkileri ve Is Doyumunun Aracilik Rolii”nii

Olemektir.

Arastirma bilimsel bir nitelik tasidigindan yanitlarin dogru olmas: c¢alismanin
giivenilirligi acisindan son derece 6nemlidir. Arastirmaya verilecek yanitlar kesinlikle gizli
tutulacak olup anketin gecerli olabilmesi i¢in sorularin tiimiine yanit verilmesi

gerekmektedir.

Degerli vaktinizi ayirip arastirmaya katkida bulundugunuz i¢in tesekkiir eder, mutlu

bir giin dilerim.

Derya CEVIK TASDEMIR

deryaceviktasdemir@gmail.com
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1. iS SAGLIGI VE GUVENLIGI, ISGOREN PERFORMANSI VE iS DOYUMUNA

YONELIK SORULAR

X199 13

Asagida “Is saghig1 ve giivenligi”, “isgdren performansi” ve “is
doyumu” aracilik etkisine yonelik tutumlarimizi tespit etmek

amaciyla c¢esitli sorular yer almaktadir.

Hicbir Zaman

Nadiren

Bazen

Siklikla

Her Zaman

Isletmemizde calisanlara is saghg ve giivenligi ile ilgili gerekli

1. | kisisel koruyucu ekipman saglanmaktadir.

2. | Isyerimizde is saghig1 ve giivenligi ile ilgili tedbirler alinmaktadir.
Isletmemizin, olas1 bir acil duruma kars1 (6nleme, koruma, tahliye,
yanginla miicadele ve ilk yardim gibi) tim calisanlar tarafindan

3. | bilinen bir acil eylem plan1 bulunmaktadir.

Calisma arkadaglarim islerini yaparken diger personelin saglik ve

4. | giivenliklerini tehlikeye diisiirmez.

Calisma arkadaslarim meslek hastaliklar1 ve nedenleri hakkinda

5. | bilgi sahibidir.

Calisma arkadaglarim kendilerine verilen kisisel koruyucu

6. | ekipmani dogru bir sekilde kullanir ve korur.

Isletmemizde  diizenli  araliklarla risk  degerlendirmeleri

7. | yapilmaktadir.

Isletmemizde Risk degerlendirmesi sonunda elde edilen verilerle

8. | ilgili hazirlanan raporlar, ¢aliganlarla paylasilmaktadir.

Calisma arkadaglarim iglerini yaparken saglik ve giivenliklerini

9. | riske atar.

10. | Isyerimizde saglik ve giivenlik ile ilgili gerekli bulunmaktadir.

11.

Calisma arkadaslarim igyerinde is sagligi ve gilivenligi acgisindan
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bir tehdit ile karsilastiklar1 anda, derhal tesis yOnetimine veya

isveren temsilcisine haber verir.

12.

Isyerimizde is saglig1 ve giivenligi egitimleri diizenlenmektedir.

13.

Calisma arkadaglarim, is sagligi ve giivenligi egitimlerinden

ogrendikleri bilgileri, is yaparken uygular.

14.

Isletmemizde calisanlara herhangi bir is verilirken, saglik ve
giivenlik  yoniinden ise wuygun olup olmadiklar1 dikkate

alinmaktadir.

15.

Calisma arkadaslarim isyerinde makine, arac ve geregleri kurallara

uygun bir sekilde kullanmaktadir.

16.

Is saglig ve giivenligi ile ilgili egitimler, uygulamali (tatbikat v.b.
yapilarak) olarak gerceklestirilir.

17.

Isletme yonetimi, calisanlarm saghk ve giivenlik ile ilgili

endiselerini dikkate alir.

18.

[sletmemizde saglik ve giivenlik ile ilgili alnan tedbirlere uyulup

uyulmadig1 denetlenmektedir.

19.

Calisma arkadaslarim is hayatlart ile 1ilgili yasal hak ve

sorumluluklart hakkinda bilgi sahibidir.

20.

Is saglhig1 ve giivenligi egitimleri, agik ve anlasilir bir dille sunulur.

21.

Calisma arkadaslarim  isyerimizdeki saghk ve giivenlik

risklerinden korunma hususunda bilgi sahibidir.

22.

Isletmemizde gerekli yerlere is sagh@ ve giivenligini tehdit
edebilecek faktorlere yonelik saglik ve gilivenlik isaretleri ve uyari

levhalar1 yerlestirilmistir.

23.

Calisma arkadaslarim koruyucu ekipmanlarin nasil kullanilacagi
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hakkinda bilgi sahibidir.

24,

Isyerinin is saglig1 ve giivenligi egitimleri, belirli bir plan ve

program dahilinde ¢aligsanlara duyurulur.

25.

Calisma arkadaglarim patlama ve yangin tehlikelerinden korunma

konusunda bilgi sahibi degildir.

26.

Calisma arkadaslarim iglerini yaparken kendi saglik ve

giivenliklerini tehlikeye diisiirmez.

27.

Isyerine yeni bir ara¢ veya ekipman almirsa, dogru bir sekilde nasil

kullanilacag: hakkinda egitim verilir.

28.

Isletmemizde calisanlar is saglig1 ve giivenligi ile ilgili endiselerini

rahatlikla ifade edebilirler.

29.

Calisma arkadaslarim meslek hastaliklarindan korunma yollari

hakkinda bilgi sahibidir.

30.

Isyerimizde; uzmanlar, is yeri hekimleri, calisan temsilcileri,
sendika temsilcileri ile yonetim arasinda is saghigi ve giivenligi

konularinda is birligi bulunmaktadir.

31.

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

32.

Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

33.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan

eminim

34.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim.

35.

Su an ¢aligtigim is beni tatmin ediyor.

36.

Aldigim maas beni tatmin ediyor.

37.

Isimi yaparken edindigim kisisel gelisim beni tatmin ediyor.
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38.

Isyerinde goriistiigiim ve ¢alistigim insanlardan memnunum.

39.

Isyerinde gordiigiim saygi ve adil davranislar beni memnun ediyor.

40.

Isimi yaparken zaman harcamaya deger basarilar elde edecegimi

diistiniiyorum.

41.

Isyerinde farkli insanlar tanima sansi elde ediyorum.

42.

Ustlerimden gordiigiim destek ve yonlendirmelerden memnunum.

43.

Isime gosterdigim katki karsiliginda aldigim iicretten memnunum.

44,

Isimde bagimsiz olarak diisiinebilir ve hareket edebilirim.

45.

Calistigim kurumun gelecegim acisindan giivenli bir yer oldugunu

diisiiniiyorum.

46.

Isimde baska insanlara yardim etme sans1 beni tatmin ediyor.

471.

Isimdeki zorluk derecesi beni tatmin ediyor.

48.

Isimde bana gosterilen amirlik seviyesinden memnunum.
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2.DEMOGRAFIK SORULAR
1. Cinsiyetiniz?

()Kadin () Erkek

2. Yasmmz?

()18-21 ()22-25  ()26-28  ()29-31  ()32-35 ()36 ve iizeri

3. Medeni durumunuz?

()Bekar () Evl

4. Egitim Durumunuz?

() IIkdgretim () Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans

5. Bulundugunuz isletmede kag yildir ¢alistyorsunuz: ( ...... ) yil

6. Aylik geliriniz?

()1603 TLve dahaaz () 1604-2500 TL () 2501-4000 TL

() 4001-6000 TL () 6001 TL ve tizeri

7. Kag senedir is hayatinda bulunuyorsunuz: (..... ) yil
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