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YUKSEK LiSANS TEZI

) TURKIYE’ DE i$ SAGLIGI VE GUVENLIGI: i$ SAGLIGI VE
GUVENLIGININ IS TATMINI UZERINE ETKIiSI: CIMENTO SEKTORUNDE
BiR UYGULAMA

Selin ALTAY
Tez Yoneticisi: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
2015, 125 sayfa

Jiiri: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
Dog. Dr. than CI“NAR
Dog. Dr. Ilhami YUCEL

Bu tez caligmasimin temel amaci, is sagligt ve giivenligi algist ve is tatmini
arasindaki iligskinin incelenmesi olarak belirlenmistir. Bu ¢ergevede, ¢alismanin birinci
boliimiinde is saglig1 ve giivenligi kavrami ve Tirkiye’de ki tarihsel gelisimi ile ilgili
teorik bilgiler verilmistir. ikinci béliimiinde, is tatmini kavrami ayrintili olarak
aciklanmigtir. Caligmanin uygulama boliimiinde ise, is sagligl glivenligi ve is tatmini
kavramlar arasindaki iliskiyi incelemek i¢in Erzurum’da 6zel bir ¢imento fabrikasinda
gorev yapan 140 calisana uygulanan anketlerden elde edilen bulgular belirtilmis ve

yorumlanmustir.

Bu ¢alismanin sonugclari, is saghigi ve gilivenligi algi seviyeleri ile is tatmini
arasinda ayn1 yonlii anlamu bir iligki oldugunu gdstermektedir. Is saghig1 ve giivenligi

algisinin 1§ tatminini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistir.

Anahtar Kelimeler: is saglhig1 ve giivenligi, Is Tatmini.



VI

ABSTRACT

MASTER THESIS

OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY IN TURKEY: THE EFFECT OF
OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY ON JOB SATISFACTION: AN
APPLICATION IN CEMENT INDUSTRY

Selin ALTAY
Advisor: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
2015, 125 page

Jury: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
Assoc. Prof. Orhan CINAR
Assoc. Prof. flhami YUCEL

The main objective of this study is defined as the study of the relationship
between perception of occupational health and safety and job satisfaction. In this
context, the concept of occupational health and safety in the first part of the study and
theoretical knowledge about the historical development in Turkey are given. In the

second section, the concept of job satisfaction is described in a detailed manner.

In the application part of the study, in order to analyse the relationship between
occupational health and safety and job satisfaction the findings gathered together
through the surveys applied to 140 employees of a private cement factory in Erzurum

are examined and interpreted.

The results of this study show that there is an even significant relationship
between the levels of occupational health and safety and job satisfaction. It is seen that

perception of occupational health and safety affects job satisfaction positively.

Key Words: Occupational Healt and Safety, Job Satisfaction
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GIRIS

Sanayilesme silirecinden sonra isciler i¢in uygun olmayan ¢alisma ortamlari,
birtakim sorunlar1 da beraberinde getirmistir. Ozellikle is kazalar1 ve meslek
hastaliklarinin artmasi, is saghgi ve gilivenligi konusunun daha detayli incelenmesi
gerekliligini ortaya koymustur. Calisan insanlarin ¢ogu ev disindaki zamanlarinin
onemli bir bolimiini calistiklar1 isyerlerinde geg¢irmektedir. Giliniimiiziin ¢alisma
hayatinda bir¢cok etmen calisganin bedensel ve ruhsal saghigini tehdit etmektedir. Bir
calisanin hastalanmasi veya bir is kazasina ugramasi durumunda, caligsan, oncelikle
kendisinden beklenen sosyal rolii dogal olarak yerine getiremeyecektir. Diger taraftan
kisinin is kazasi veya meslek hastaligi nedeniyle isinden uzak kalmasi oncelikle
kendisini, varsa bakmakla yiikiimli oldugu ailesini ve calistigi isletmeyi olumsuz

etkileyecektir.

Is saglig1 ve giivenligi konusu bir bilim dali olarak; ¢alisanlarmn fiziksel, ruhsal,
moral ve sosyal yonden iyi olmalarmi ve isletme igerisinde kendilerini giivende
hissetmelerini saglayarak, isin insana ve insanin ise uymasini hedeflemektedir. Saglikli
ve gilivenli bir ¢alisma ortami; isletmedeki is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 risklerinin
azaltilmasi, c¢alisanlarin isteki doyumunun, verimliliklerinin, motivasyonlarinin

artirilmasi agilarindan 6nem tagimaktadir.

Teknolojik gelismeler, bir yandan etkinlik, verimlilik ve {iretkenligi artirirken,
diger yandan ¢aligsani iginde bulundugu sisteme yabancilagtirmis ve tatmin olamaz hale
getirmistir. Endiistrilesme ile is boliimiiniin artmasi, ¢alisanlarin irettiklerini somut
olarak goéremez hale getirmistir. Bunun sonucu olarak da is, ¢alisan i¢in bir anlam

tagimayarak, mutsuzluk kaynagina doniismektedir.

Calisanin fiziksel ve zihinsel saglik ve giivenlik yani sira etkinlik, verimlilik ve
tiretkenlik gibi is ile ilgili davranislar tizerindeki etkisi nedeniyle de is tatmini 6nemi
artan bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Calisma yasaminin giderek daha
dinamik bir nitelik kazanmasi ile birlikte isletmelerin ilk dncelikleri en biiylik sermayesi
olan insan kaynaginin giivenli bir ortamda g¢aligmasini saglamayi amaglamaktir. Bu
nedenle ¢alisanlarin is tatminlerini etkileyen faktorlerden is saghigi ve giivenligi

uygulamalari ile is tatminini artiracak insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelmislerdir.



Arastirmada, ¢ok bilimli bir olgu olan is saglig1 ve giivenliginin, tip, mithendislik
bilimlerinin disinda kalan ¢ergevesini isletme yonetimi agisindan c¢alisanlarin is

tatminleri ile iliskilendirerek agiklanmak amaglanmaktadir.

Arastirmanin temel amaci, is sagligl ve giivenligi konusunda calisanlarin algilar
ile 15 tatminleri arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu arastirma ile c¢imento
fabrikasindaki ¢alisanlarin is saghgi ve giivenligi algilar1 ve bu alginin is tatmini ile
iliskisinin ~ gelistirilip, isletmenin ihtiyaglarina cevap verecek hale getirilmesi

amaclanmaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde, is saglig1 ve giivenligi kavramu, 1s saglhig1 ve glivenligi
acisindan is kazasi ve meslek hastaligi kavramlarmin tanimlar, cesitli faktorler
acisindan Onemi, iilkemizdeki tarihsel gelisimi, is saghgi ve giivenligi ile ilgili

tilkemizdeki mevcut yasal diizenlemelerine yer verilmistir.

Ikinci béliimde is tatmini kavraminin tanim, taraflar acisindan &nemi, is tatminini
etkileyen faktorler, is tatminsizligi, is tatminsizliginin sonuglari, is tatmini Olgme
araclar1 aciklanarak, is sagligi ve giivenligi ile is tatmini arasindaki iliski incelenmistir.
Iki boliimde calisma teorik bir gergeve ile sunulduktan sonra, konuyu desteklemek

amaciyla bir uygulama ¢alismasi yapilmistir.

(Calismanin ii¢lincii boliimiinde de ¢alisanlarin is sagligi ve giivenligi algilarinin i
tatminleri ile iligkisine iliskin yapilan uygulamanin degerlendirilmesi iizerinde
durulmustur. Sonug olarak bu calismada c¢alisanlarin is sagligi ve gilivenligi algilarinin
ve 1§ saglhigi ve giivenliginin alt boyutlar1 olan tehlikeli giivenlik prosediirleri ve caligma
baskisi, tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi, kisisel risk degerlendirmesinin is tatmini
izerine etkileri arastirilmig, sonuclarinin igletme yonetimi ve calisanlarin gelisimine

katkida bulunmas1 hedeflenmistir.



BIiRINCi BOLUM

iS SAGLIGI VE GUVENLIGI’ NE GENEL BiR BAKIS VE TURKIiYE’ DE i$
SAGLIGI GUVENLIGI

1.1. IS SAGLIGI VE GUVENLIGI

Insanlar binlerce yil dncesinden beri is kazalar1 ve meslek hastaliklari ile kars
karsiya kalmaktadir. Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sebebiyle her yil diinyada 2,3
milyon insan, maalesef hayatin1 kaybetmekte, ¢cok daha fazla insan ise i géremez hale

gelmektedir.

Is saglig1 ve giivenligi (ISG) kavrami incelenirken oncelikle saglik ve giivenlik
kavramlarinin incelenmesi gerekmektedir. Diinya Saglik Orgiitii (WHO) sagligi, “yalniz
hastalik ve sakatligin olmamasi degil, fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyilik
hali” olarak tanimlar (Kesgin ve Topuzoglu, 2006: 47). Saglik; bireyin fiziksel,
duygusal, zihinsel ve toplumsal agidan ¢evresiyle uyum iginde islev gorebilme
yetenegidir ve bu yetenegi kaybetmemek yani saglikli olmak; bireylerin ekonomik,
sosyal, kiiltiirel, medeni ve siyasi nitelikli temel haklarinin basinda gelen temel bir insan
hakkidir (Alper, 1992: 86). Is saghgi, calisanlarin sagligmin korunmasi ve saghigini
yitirenlerin iyilestirilmesi gibi tibbi boyutu olan “Is Hekimligi” ile isyerindeki saglig
etkileyen madde ve etkenlerin saptanmasi, diizeylerinin Olgiilmesi ve gerektiginde
kontrol altina alinmasi gibi teknik hususlar1 igeren “Is Hijyeni” konularm kapsayan
oldukga genis bir alandir (Baloglu,2014: 100). Buna dayanarak bireyler, toplumdan ve
devletten sagliklarinin korunmasini ve ihtiyag durumunda tedavi edilmelerini talep

edebilirler.

Tiirk Dil Kurumu (TDK) giivenlik kelimesinin tanimini “Toplum yasaminda yasal
diizenin aksamadan yiiriitiilmesi, kisilerin korkusuzca yasayabilmesi durumu, emniyet’
olarak ifade etmektedir. Is giivenligi ise, ¢alisanlarin korunmasi, rahat ve giivenli bir
ortamda caligmalarinin saglanmasi, isletme gilivenliginin saglanarak ¢alisanlar icin
tehlikeli olabilecek durumlarin ortadan kaldirilmasi i¢in yapilacak faaliyetler biitiinii

kapsaminda ele almmaktadir (Yilmaz, 2009: 7). Is giivenligi calismalarmin amaci;



calisanlar1 korumak, rahat ve giivenli bir ortamda c¢alismalarini saglamak, isletme

giivenligini saglayarak tehlikeli durumlar1 ortadan kaldirmaktir (Unsar, 2003: 4).

Is saglig1 ve giivenligi kavram, iscilerin saglig1 bakimindan en olumsuz kosullart
yaratan sanayi devrimiyle birlikte 6nemli bir kavram olarak kabul edilmistir (Bostanci,
2012: 68). Is saghg ve giivenligi, calisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal iyilik hallerini
en lst diizeye getirmek ve diizeyi siirdiirmek, sagliklarina gelebilecek olan zararlari
onlemek, is¢iyi fizyolojik ve psikolojik yeteneklerine uygun islere yerlestirmek, giivenli
ve rahat bir ortamda ¢alismalarini saglamaktir (Kiigiik, 2012: 4). ISG kavraminin i¢ine
isyerinde isten, is ortamindan, ¢alisma ¢evresinden ve ¢alismaktan dogan biitiin riskler
karsisinda galisanlarin korunmasi ve bu korumanin saglanmasi i¢in alinmasi gereken
tedbirlerin bitiinii girmektedir (Arici, 1999: 4). Ayrica kavram bilimsel yaklagimlari
igerir; “is yerlerinde isin yiriitiilmesi sirasinda, gesitli nedenlerden kaynaklanan sagliga
zarar verebilecek kosullardan korunmak amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel
caligmalar” da kavrama dahildir (CSGB, 1993).

Calisanlar1 korumak, ISG c¢alismalarinin ana amacinm1 olusturur. Calisanlari,
islerinin olumsuz etkilerinden korumak, rahat ve giivenli bir ortamda caligmalarini
saglamak, calisanlar1 is kazalar1 ve meslek hastaliklarina kars1 koruyarak ruh ve beden
biitiinliiklerinin saglamak oncelikli hedeftir. ISG ¢aligmalarinin bir diger amaci olarak
iiretim gilivenliginin saglanmasi beraberinde verimin artmasi sonucunu doguracagindan,
ozellikle ekonomik agidan &nemlidir. Isyerinde calisan iscilerin korunmasiyla is kazalar:
ve meslek hastaliklart sonucu ortaya cikan is giicii ve is giinii kayiplar1 azalacak,
dolayistyla iiretim korunacak ve daha saglikli ve giivenli calisma ortaminin isciye

verdigi giivenle is Veriminde artma olacaktir (Erginbas, 2010: 6).

1.1.1. is Kazas1 Kavram

“Kaza” kavrami; can ya da mal kaybina / zararina neden olan kotii olay ve nerede,
nasil ve ne zaman olacagi belli olmayan fiziki ve/veya psisik bir olay olarak
tanimlanabilir (Emiroglu, 2001: 22). Bir baska ifade ile kaza, “olaylar zincirinde
beklenmedik ve hatali bir davranig ya da teknik bir ariza nedeniyle ortaya c¢ikan,
sonucunda her zaman bir sakatlanma, 6liim ya da tahrip goriilmese bile belirli bir

faaliyetin tamamlanmasini engelleyen bir olay” olarak degerlendirilir (Akkok, 1997:



12). Is giivenligi acisindan, bir olaym is kazasi olarak tanimlanabilmesi igin, olayin

igyeri ve ¢alismayla baglantili olmas1 gerekir.

Uluslararast Caligma Orgiitii'ne (ILO) gore ise is kazasi; “planlanmams ve
beklenmeyen bir olay sonucunda sakatlanmaya ve zarara neden olan durumdur”
(Andrina Laurie, 1998: 10). Diinya Saghk Orgiiti (WHO)’ ne gore, Onceden
planlanmamis, ¢ogu kez kisisel yaralanmalara, makinelerin, ara¢ ve gereclerin zarara
ugramasina, Uretimin bir siire durmasia yol acan bir olaydir. 5510 Sayili Sosyal
Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu (Madde 13)’ na gore is kazasi, a)
Sigortalmin is yerinde bulundugu sirada, b) Isveren tarafindan yiiriitiilmekte olan is
nedeniyle sigortali kendi adina ve hesabina bagimsiz c¢alistyorsa yiiriitmekte oldugu is
nedeniyle, ¢) Bir igverene bagl olarak calisan sigortalinin, gorevli olarak is yeri disinda
baska bir yere gonderilmesi nedeniyle asil isini yapmaksizin gegen zamanlarda, d) Bu
Kanunun 4 {incii maddesinin birinci fikrasinin (a) bendi kapsamindaki emziren kadin
sigortalinin, is mevzuatr geregince ¢ocuguna siit vermek igin ayrilan zamanlarda, e)
Sigortalilarin, isverence saglanan bir tasitla isin yapildigi yere gidis gelisi sirasinda,
meydana gelen ve sigortaliyr hemen veya sonradan bedenen ya da ruhen 6ziire ugratan
olaydir. 6331 Sayili Is Saglhigi ve Giivenligi Kanunu is kazasini, is yerinde ve isin
yiiriitimii nedeniyle meydana gelen, 6liime sebebiyet veren veya viicut biitlinliiglinii
ruhen ya da bedenen Ozre ugratan olay seklinde tanimlamistir. Bu tanima gore,
sigortalinin igyerinde olup calisma saatleri disinda gegirdigi kaza da is kazasi olarak
kabul edilmektedir. Ciinkii, sigortali o sirada igverenin otoritesi altindadir ve isverenin
gordiigii ekonomik faaliyeti siirdiirmek i¢in oradadir. Bunun yam sira “sigortalinin
goreviyle baglantili olmayan bir yere gitmesi ve burada zarar bir verici olayla
karsilagmast halinde, olayin hosgorii sinirlart i¢inde degerlendirilebilecek bir zaman
kesiti iginde meydana gelmesi durumu da” (YHGK, 05.06.1996 96/228- 454 Sayili
Karar1), is kazasi olarak kabul edilmektedir. Burada onemli olan; meydana gelen
kazanin igverenin sigortaliya verdigi gorevle ilgili olmas1 ve gorevin yapildig: siire
icinde meydana gelmesidir. Yine kanun geregi, kadin sigortalinin ¢gocuguna siit vermek
icin ayrilan zamanlarda ugradigi kaza da is kazasi olarak kabul edilmektedir. Son olarak
sigortalinin igverence saglanan bir aragla isin yapildigi yere gidis gelisi sirasinda
meydana gelen kaza da is kazasi olarak kabul edilmektedir. Aracin igveren tarafindan

tahsis edilmesi yeterli kabul edilmis, eski kanunda yer alan “toplu olarak gotiiriiliip



getirilmeleri” ibaresi kaldirilarak kapsam genisletilmistir. 5510 Sayil1 Sosyal Sigortalar
ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu 13. maddesinde is kazasina iligkin hiikiimde is kazasi
kavraminin ne oldugu ile ilgili bir tanimlama yapilmaktan ziyade hangi durumlarda
meydana gelecek kazalarin, is kazasi olarak kabul edilecegi agiklanmaktadir (Biyiket,
2010: 9).

Kaza sebepleri, klasik yaklasim agisindan iki temel grup i¢inde toplanmaktadir.
Bunlardan birincisi; giivensiz kosul da denilen fiziksel ve mekanik ¢evre faktorleridir.
Diger bir ifadeyle bireyin disinda olusan ve yine onun iradesinin diginda kalan
kosullardir. Fakat bugiin fiziksel ¢evre, giivensiz kosullarin ortaya ¢ikmasinda tek faktor
olarak diisiinlilmemekte, buna karsilik bireyin fiziksel ve psikolojik 6zelliklerinin de
etkili oldugu kabul edilmektedir. Ikincisi ise; giivensiz hareketler olarak adlandirilan
bireyin bilingli ve bilingsiz davraniglaridir (Giiltekin, 2005: 100). Burada vurgulanmak
istenen husus, bu giivensiz kosullarin ve giivensiz hareketlerin olusumunda etken olan
baz1 temel nedenlerin varligidir. Glivensiz kosul olarak adlandirilan fiziksel ve mekanik
cevre faktorleri iginde; makinelerin (yeni teknolojiyle iiretilen makinelerdeki
bilinmezlikler, makinelerin bakimimin yapilmamasi gibi), liretim organizasyonlarinin
(uzun calisma siireleri, ise uygun olmayan is¢i alimi, is giivenligi Onlemlerinin
almmamasi gibi) ve cevresel faktorlerin (asir1 151k, giiriiltii, sicaklik gibi) yol actigi
durumlar kaza sebepleri olarak degerlendirilmektedir. Ornegin; bazi arasgtirmalar yasam
kosullarinin yetersiz oldugu yoksul boélgelerde kurulmus olan isletmelerde kaza
oranlarinin daha yiiksek oldugunu, ko6tii beslenmenin olumsuz etkilerini, pis ve 6zellikle
terletici islerde calisanlarin kazaya ugrama olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir (Alaettin, 2001: 288). Giivensiz hareket olarak adlandirilan bireyin
davraniglarindan kaynaklanan kaza sebepleri arasinda ise ¢alisanin kisisel 6zellikleri
(yas, cinsiyet, kidem gibi) fizyolojik faktorler (fiziksel rahatsizliklar, uykusuzluk,
yorgunluk gibi) ve psikolojik faktorler (ailevi ve ekonomik sorunlar, duygusal durum,
moral, stres gibi) dnemli bir yer tutmaktadir. Nitekim yapilan arastirmalar, tecriibeli,
kidemli ve de evli iscilerin daha az kazaya maruz kaldiklarini, buna karsilik geng ve
tecriibesiz is¢ilerin, reflekslerini yitirmekte olan yash ¢alisanlarin, gérme, isitme, koku
alma gibi duyular zayiflamis, geleceklerinden endiseli, tedirgin ve duygusal 6zellikleri
agir basan kisilerin kaza yapmaya daha yatkin olduklarimi gostermektedir (Alaettin,
2001: 284).



Is kazasindan dogan zararlar olaym hemen sonrasinda goriilebilecegi gibi olayin
tizerinden belli bir siire gectikten sonra da ortaya ¢ikabilir. Bu gibi durumlarda,
meydana gelen zararin is kazasi niteligindeki olaya bagh olarak gelistiginin
kanitlanmas1 halinde is kazasma bagh haklar talep edilebilir. Is kazas1 geciren isciler
sigortasiz calistiriliyor olsalar bile Sosyal Gilivenlik Kurumu’ na basvuru yaparak
kurumun is kazas1 durumunda sagladigi hizmetlerden yararlanabilirler. Isverenlerin,
isgorenlerinin gecirdigi is kazalarimi savcilik, jandarma veya karakola derhal haber
vermeleri zorunludur (Akpmar, 2013: 43). Bunun isveren tarafindan yapilmadigi
biliniyorsa bildirimin yapilmasi is¢iler tarafindan saglanmalidir. Hastaneye gidildiginde
olayin is kazas1 oldugunun 6zellikle belirtilmesi ve hastane kayitlarina is kazasi olarak

gegmesi saglanmalidir (Dayanisma Sendikasi, 2009: 77).

Isverenin, meydana gelen olayr kazadan sonraki iki giin icinde SGK Bélge
Miidiirliigii’ ne bildirme zorunlulugu bulunmaktadir. Isverenin bu sorumlulugu yerine
getirmemesi olasiligima karsi is¢inin veya yakinlarimin durumu hemen Bolge Calisma
Miidiirligi ve SGK Bolge Miidiirliigli’ ne bildirmesi yerinde olacaktir (Akpinar, 2013:
43).

1.1.1.1. is Kazalarinin Nedenleri

Is kazalarinin nedenleri 3 ana bashik altinda toplanabilir; tehlikeli ¢alisma
kosullari, tehlikeli davranis ve denetimsizlik (Is¢i Saghg: ve Is Giivenligi Alaninda
Temel Bilgiler, 2011: 15-16-17).



Y onetim Politikalar1 ve Kararlan
Temel Nedenler Kisisel Faktorler

Cevresel Faktorler

l l

Giivensiz »[ Giivensiz
Dolayli N 1
olayl Nedenler Elemler Kosullar
Planlanmamis Olaylar
Dolaysiz Nedenler

Zehirli veya Zararli Gazlar
Tehlikeli Madde

KAZA
Kisisel Kayiplar
Maddi Kayiplar

Sekil 1.1. Is Kazalarmin Nedenleri (TMMOB, 2011: 15)
1.1.1.1.1. Tehlikeli Cahsma Kosullar1 ve Onlemler

Tehlikeli ¢alisma kosullari, ¢alisma alanlarinda bulunan ve kayipli olaylara sebep
olabilecek tehlikelerdir. Bu tehlikeler, isgilerin yaptigi hatalar veya tiretim sisteminde
goriilen aksakliklar sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Giivensiz kosullar ozellikle bakim,
tertip-diizen, gevresel kontrol ve tasarim sistemlerinde olusan sorunlardan meydana

gelir.

Onleyici bakim: Onleyici bakim plani iireticilerin sartlarma ya da isletmenin
belirledigi esaslara gore hazirlanmalidir. Giiniimiizde makinalarin, malzemelerin ve
enerji kaynaklarmin mekanik ve yapisal limitleri tamimlanmustir. Onleyici bakim
sisteminin mevcut olmadigi ya da olup da uygulanmadigi ve diizeltici bakimlarin

yapilmadigi isletmelerde is¢iler i¢in riskler meydana gelmektedir.



Tertip-diizen: Uretimin sonucu olusan degisikliklerin temizlik yapilarak, gerekli
olmayan malzemelerin kullanim alanm1 disinda yerlestirilerek, malzemelerin ve

ekipmanlarin tekrar diizenlenerek giderilmesi gerekmektedir.

Calisma Alani: Calisma alani; insan viicudunu, gérme diizeyini, isitme diizeyini,
nefes alma diizeyini ve viicut sicakligini etkileyen kosullar1 icermektedir. Caligmalarin
verimli bir sekilde devam edilebilmesi i¢in hava kalitesi, aydinlatma, giirtlti ve

sicaklikla ilgili gereksinimlere uyulmasi gerekir.

Tasarim: Tasarim asamasindan sonra uygun olmayan durumlar tespit ederek
gerekli diizeltmeleri yapmak ve uygulamak bazi durumlarda miimkiin olamamaktadir. Is
giivenligi ve saglik konularinda teknolojinin gelismesiyle yeni projelere is giivenligi

acisindan gerekli tasarimlar1 eklemek miimkiin olabilmistir.

1.1.1.1.2. Tehlikeli Davranmslar

Isciler bazen koruyucular1 devre dis1 birakabilmekte, kendilerine verilen kisisel
koruyucu donanimlari kullanmamakta uyarilara ragmen tehlikeli bolgelere girebilmekte
ve benzeri tehlikeli davranislarda bulunabilmektedir. Fakat bu hatalar sadece is¢ilerin
dikkatsizliginden kaynaklanmamaktadir. Isyeri yonetiminin gerekli ve yeteri kadar
egitim vermemis olmasi; koruyucu kasklarin yapilan ise ve is¢iye uygun olmamasi,
isletmenin idari ve ekonomik araglarla iscileri hizli tempoyla calismaya zorlamasi,
bilingli veya bilingsiz olarak yapilan hatalarin Onlenmesi icin yeterli gdzetimin
yapilmamasi gibi sebepler asil sebeplerdir. Hi¢ kimse yaptigi isi dogustan
bilmemektedir, ancak bir egitim ve tecriibe siirecinde dgrenmektedir. Isletmenin iiretim
veya hizmet sunumunu yeterli nitelikte yapilmasi i¢in gosterdigi 6zeni, isin giivenli

yapilmasi i¢gin de gostermek zorundadir.

Kisilerin tehlikeli davraniglarinin olasi nedenlerini anlamak igin kasitl ve kasitsiz
davranislar1 incelemekte yarar vardir. Tehlikeli davraniglarin birgogunun Fkasitsiz
davramislar oldugu tespit edilmistir. Bu tiir tehlikeli davraniglarin kontrolii igin

asagidaki konular incelenmelidir:

Can Sikintisi: Devamli tekrarlanan isler can sikintisina neden olabilir. Uyari
eksikligi, is¢inin ise olan ilgisinin azalmasina neden olabilmektedir. Béyle durumlarda

da ¢alisan yaptig1 giivensiz hareketlerin farkinda olmayabilir.
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Yorgunluk: Fiziksel olarak yorulan bir kisi zihinsel olarak da yorgunluk

hissedebilir. Bu da ise olan ilginin ve konsantrasyonun dagilmasina neden olmaktadir.

Bilgi Eksikligi: Baz1 durumlarda is¢i, isin nasil dogru yapilacagini bilemeyebilir.

Bu sebeple tiim isgilere is hakkinda tam ve net bilgi verilmelidir.

Asirnt Yakinhk: Belirli bir siire gegtikten sonra isciler yaptiklart ise ¢ok
alisabilirler. Bu da ise ¢ok yakin oldugu icin “Isletme korliigii” olarak da ifade
edilebilen is¢inin ortamdaki tehlikelerin farkina varamamasina neden olabilir.

Is Giivenligi Egitimi Eksikligi: Egitim eksikligi sonucunda isciler, is giivenligi
prosediirlerini ve uyulmasi gereken kurallar1 bilmezler. Iyi planlanmus tiim iscileri

kapsayan bir egitim programi ile bu problem asilabilir.

Asin Giiven: Kasitli tehlikeli davraniglarin en genel nedeni kisilerin kendilerine
asir1 gliven duymalaridir. Tecriibeli iggiler, bilinen giivensiz hareketlere her seye ragmen
devam ederler ¢iinkii yillardir bu sekilde caligmalarina ragmen bundan hi¢ zarar

gormemiglerdir.

Iscilerin Tatmini: Bazi noktalarda isciler tehlikeli davranislari yaparak diger

is¢ilerin ilgisini gekmekten mutlu olurlar.

Isle Tlgili Avantaj Yakalama: Buradaki sebep direk olarak isle ilintilidir.
Isverenin tempolu ¢alisma taleplerini karsilamak, daha yiiksek iicret almak, isi daha
cabuk bitirerek daha fazla dinlenmek, daha fazla 6gle tatili yapmak, isi daha az gayret
harcayarak yapmak gibi.

Iscilerin Problemleri: iscilerin isyeriyle olan problemleri, onlarm isletmeye kars1
kin, 6fke ve diismanlik beslemesine neden olabilir. Bdyle durumlarda da isciler

tepkilerini gostermek icin tehlikeli davranislara bagvurabilirler.

1.1.2. Meslek Hastahig

Meslek hastaligi, sigortalinin yaptigi isten kaynaklanan bir hastaliktir. Bir
hastaligin meslek hastalig1 sayilmasi i¢in s6z konusu hastalik ile sigortalinin yaptigi is
arasinda uygun illiyet baginin bulunmas: sarttir. Meslek hastaligindan s6z edebilmek

icin ugranilan hastalik veya sakatligin (ve hatta 6liimiin), sigortalinin ¢alistirildig1 isin
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niteligine gore tekrarlanan bir nedenle ya da isin yiiriitim kosullar1 yliziinden ortaya

¢ikmasi gerekmektedir (Biyikg1, 2010: 12).
5510 sayil1 SSGSS Kanununun 14. maddesinde meslek hastaligi tanimlanirken,

* 5510 sayili Kanun geregi sigortali is¢i olmasina,

* Sigortalinin ¢alistig1 igsyerinden kaynaklanmasina,

* Sigortalinin yaptig1 isin niteliginden kaynaklanmasina,

* Bu hastaligin tekrarlayan bir hastalik olmasina,

» Sigortalinin gecici veya siirekli olarak sakat kalmasi ya da ruhsal olarak kayba

ugramasina dikkat ¢ekilmektedir.

Meslek hastaligi, is kazasindan farkli olarak tamamen mesleksel niteliklidir. Yani
is kazasinin calisilan isle ilgisinin bulunmasi sart olmadigi halde, meslek hastaliginin
yapilan isin sonucu olarak ortaya ¢ikmasi zorunludur. Diger bir ifadeyle meslek
hastaligi, belirli bir meslegin (isin) ifas1 sonucu o meslegin (isin) nitelik ve yiiriitim
sartlarinin dogurdugu bir sakatlik veya hastaliktir. Ayrica, sigortalinin galistig1 isyerinin
sartlar1 ve durumuyla da ilgili olabilir (Tuncay, 2000: 227). Meslek hastaligini is
kazasindan, ayiran en 6nemli nokta, kaza gibi aniden ortaya ¢ikmamasi, igin ylriitiilme
kosullar1 nedeniyle zaman i¢inde yavas yavas ortaya c¢ikan bir rahatsizlik olmasidir
(Abdurrahman, 1989: 286). Ornegin Calisma Giicii ve Meslekte Kazanma Giicii Kayb1
Orani Tespit Islemleri Yonetmeliginin 20. maddesine goére, “Pnomokonyoz”
hastaliginin meslek hastalig1 sayilabilmesi icin, sigortalinin, havasinda Pnémokonyoz
yapacak yogunluk ve nitelikte toz bulunan yeralt1 ve yeriistiindeki isyerlerinde toplam
olarak en az 3 yil calismis olmasi sarttir. Ancak belirli sartlar varsa Sosyal Sigorta

Yiiksek Saglik Kurulunun karari ile 3 yillik siire indirilebilmektedir (B1yikci, 2010: 14).

Sanayinin gelismesiyle birlikte yeni teknolojilerin veya yeni maddelerin
kullanimiyla yeni meslek hastaliklarinin ortaya cikabilecegi, is kazalarima oranla
isyerinde iiretim siireci icinde daha genis bir is¢i toplulugunun sagligini tehdit
edebilecegi goz ard1 edilmemelidir. Bu durumda meslek hastaligi agisindan riskli isler
ve igyerlerinde, ¢aligma ortami ile ilgili teknik bilgilerin diizenli araliklarla ve devamli
olarak takip edilmesi ISG faaliyetlerinin énemli bir boyutunu olusturmaktadir (Gerek,
1998: 29-30).
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1.1.2.1. Meslek Hastaliklarinin Nedenleri

Meslek hastaliklarinin - nedeni insan davranisindan bagimsizdir. Gereken
onlemlerin alinmamasi durumunda meslek hastaliklariyla her isci karsilagabilir. Bunda

is¢cinin davranisinin, o iste ve isyerinde ¢calismaktan bagka, herhangi bir rolii yoktur.

Meslek hastaliklarina neden olan etkenler su sekilde siralanabilir: (Bilir, 2008;
Ozkalig, 2005; Avci, 1996)

a) Fiziksel nedenli meslek hastaliklari: Fiziksel nedenli meslek hastaliklarinin
olusmasina neden olan etkenlerin basinda sicaklik ve giiriilti gelmektedir. Bunun
disinda, x 1s1nlar1, radyasyon, titresimler, sarsint1 ve 151k vb. etkenler de fiziksel nedenli

meslek hastalig1 grubuna dahil edilmektedir.

b) Kimyasal nedenli meslek hastaliklari: Kimyasal nedenli meslek hastaliklarina

metaller, endiistriyel gazlar vb. olarak gruplanan maddeler neden olmaktadir.

C) Tozlarla meydana gelen meslek hastaliklari: Cesitli toz tiirleri insan viicudunda
degisik biyolojik etkiler gosterebilir ve ¢alisan sagligini uzun siiregte olumsuz

etkileyebilir.

d) Biyolojik faktorlere bagli meslek hastaliklari: Calisanlarin yaptiklar is
dolayisiyla mesleksel enfeksiyonlar, mikroorganizmalar, viriisler vb. etkenlere maruz
kalmalar1 sonucu ortaya ¢ikan meslek hastaligidir. Ornegin, saglik ¢alisanlarinda hepatit

B hastalig.

e) Ergonomik faktorlere bagl meslek hastaliklari: 1s yerindeki ergonomik
olmayan kosullar kas iskelet hastaliklarinin olusmasina neden olmaktadir. Ergonomik
olmayan c¢alisma kosullarinda ¢alismak zorunda kalan isciler el, bilek, eklem, sirt ve

diger organlari da ilgilendiren ciddi sakatlanmalar ile karsilagmaktadirlar.

Diinyada mesleki ve is ile ilgili hastaliklar arasinda fiziksel nedenlerle olusan
hastaliklar (% 40 ile kas-iskelet sistemi hastaliklar1) ilk sirada yer almaktadir.
Tirkiye’de ise birinci sirada mesleki solunum sistemi hastaliklar1 bulunmaktadir

(Makine Miihendisleri Odas1 Oda Raporu, Is Saglig1 ve Giivenligi, 2012: 56).
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1.1.3. Is Kazalar1 ve Meslek Hastaliklarina Karsi Alinan Onlemler

Is kazalar1 ve meslek hastaliklari, yalmzca ¢alisma hayatin1 degil, giiniimiiz sosyal
hayatinin tamamini ilgilendiren, ¢ok yonlii olarak elen alinmasi gereken bir sosyal
politika alanidir. Bu alanla ilgili ¢caligmalarin odak noktasini ise; Birlesmis Milletler
Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi ve Ekonomik, Sosyal ve Kiiltiirel Haklar Sézlesmesi’
nde belirtildigi gibi, biitiin ¢alisanlarin insan haysiyetine uygun c¢alisma sartlarinda,
kendini gelistirebilecegi ve toplum icin fayda saglayabilecegi saglikli ve giivenli bir
ortamda c¢aligma hakki ilkesinin hayata gecirilmesi hedefi olusturmaktadir (Alper, 2005:
16).

Faktor ne olursa olsun, is kazasina neden olmamasi i¢in koruma onlemlerinin
belirlenmesinde, her kazanin sebebini analiz etmek, gereken onlemleri almak, kazanin
tekrarmi ortadan kaldirmak miimkiindiir (Is¢i Sagligi ve Giivenligi ile Ilgili Genel
Bilgiler, 1993: 23). Is kazalar1 agisindan bakildiginda kaza olasiliklarini azaltmak
amaciyla hem devletin hem de isletmelerin ¢esitli onlemler almasi gerekmektedir.
Devletin bu konuda yapmasi gerekenler; yasa, tiiziik ve yonetmeliklerle zorlayic1 ve
yasaklayict onlemler; Caligma Midiirliigi tarafindan igyerlerinin diizenli denetlenmesi
ve igyeri hekimliginin uygulanmasini saglamaktir (Sabuncuoglu, 2000: 270). Devletin
is¢i sagligr ve is glivenligi konusundaki etkinligi ve ¢abasi igyerlerine ait isci sagligi ve
is giivenligi bakimidan gerekli kosullart mevzuatlarla diizenlemektir. Devletin bu
konuda diger 6nemli yaptirimi da denetimdir. Ciinkii yasal tedbirler, diizenlemeler ne
kadar miikemmel olursa olsun uygulanmamalari halinde fazla bir yarar saglamalar1 ve
¢oziim getirmeleri beklenemez. Devlet is¢i ve isverene dayanan bir yaklasimla her
diizeyde egitim faaliyetine dnem vermeli ve desteklemelidir. Bu konuyla ilgili olarak

kamuoyunun dikkatini ¢gekmek amaciyla kitle iletisim araglarinda siirekli ve kararli bir
politika izlenmelidir (Gerek, 2006: 45).

Is kazalarmin Onlenmesinde isletmelerin daha net bir ifadeyle isverenlerin bu
konuya yaklagimlar1 oldukg¢a dnemlidir. Isletmelerin insancil sebeplerle veya ekonomik
sebeplerle is¢i saglhigi ve giivenligi konusunda harcama yapmalari bir tiir yatirimdir.
Ciinkii sonugta iiretim ve verim artis1 saglanacaktir (Gerek, 2006: 46). Isletmeler is
giivenligi konusunda, harcama yapmaktan kagmmamalidir. Oncelikle is kazalar1 ve

meslek hastaliklarin1 6nlemek i¢in; iiretim siireclerinde 6nce verimlilik yerine, dnce
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insan yaklagiminin benimsetilmesi, risk degerlendirmesi ve risk yonetimi yaklagiminin
benimsetilmesi, isyerinde c¢alisan is¢i sayisina bakilmaksizin, her calisanin ISG
hizmetlerinden yararlanmasinin saglanmasi, igyeri saglik ve giivenlik birimlerinin
desteklenmesi, ilk ve acil yardim hizmetlerinin organizasyonu, calisanlarin egitimi

saglanmalidir (Cimen, 2014: 1).

1.1.4. s Kazalar1 ve Meslek Hastaliklarinin Sonuglar

1.1.4.1. Ekonomik Sonuc¢lar1

Ekonomik faaliyette bulunan her is¢i toplumun bir iiyesi olarak kendi caligsmalar
cergevesinde toplumun diger tiyeleri ve ekonomik aktiviteleri ile yakin iliski igindedir.
Bunlar is ile ilgili organizasyonlardan sosyal faaliyetlere kadar uzanmaktadir (Ofluoglu,
2000: 3). Is kazas1 ya da meslek hastaligina maruz kalan isciler caligma giiciiniin
tamamini veya bir kismin siirekli ya da belirli siirelerle kaybedebilmektedir. Daha da
Otesi, bu calisanlar is kazasi ve meslek hastaligi sonucunda hayatini yitirebilmektedir
(Gerek, 2006: 20). Is kazas1 veya meslek hastalig1 is¢inin basta kendisine ciddi zarar
vermekte, bunun yaninda is¢inin bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerinde yasamalari i¢in

gerekli olan destekten mahrum kalmalarina neden olmaktadir (Baloglu, 2013: 15).

Isyerinde meydana gelen bir is kazas1 ya da meslek hastalig1 is¢i icin oldugu kadar
isveren icin de 6nem tasimaktadir. Isverenler, is kazas1 ve meslek hastaliklar1 sonucunda
onemli mali yiiklerle kars1 karsiya kalabilmektedir. Bu maliyetler, dogrudan ve dolayli

maliyetler olmak {izere iki grupta ele alinarak incelenebilir (Gerek, 2006: 20-21) :

-Dogrudan Maliyetler: Kaza ya da meslek hastaligi sonucu dogan zararlarin
O0denmesiyle ortaya ¢ikan maliyetlerdir. Tedavi ve bakim masraflari, gegici ve stirekli is
goremezlik ddenekleri, malulliik ayliklari, 6liim tazminatlari, mahkeme masraflar1 gibi

maliyet kalemleri bu grupta degerlendirilmektedir.

-Dolaylh Maliyetler: Dogrudan maliyetten farkli olarak kapsam ve miktar
yoniinden tam olarak tespit edilemeyen ve sinirlandirilmayan maliyet kalemleri dolayl
maliyet olarak kabul edilmektedir. Uretimde meydana gelen azalmanimn maliyeti dolayl

maliyetlere 6rnek verilebilir.
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1.1.4.2. Teknik Sonuclari

20. ylizyil, yogun makinelesme ve {iretim siirecine giren binlerce kimyasal
maddenin neden oldugu is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin ve bunlar sonucu 6liimlerin
yogunlastigi bir yiizy1l olmustur (Mert, 2002: 1). Giiniimiizde giivenlik teknolojileri,
ISG yonetimi ve egitimi gibi konularda yasanan gelismelere ragmen, makine kazalar1 is
kazalar1 arasinda 6nemli bir yer tutmaktadir. 2012 y1l1 SGK verilerine gore iilkemizde is
kazas1 gegiren kisi sayis1 74.871 iken makinelerin sebep oldugu kazalar 13.401 kisidir
(Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK), 2012 Yil1 Istatistiklersi).

Makine kaynakli kazalarin yiliksek olmasinin sebebi, iiretim teknolojilerinin,
makinelerin, kullanilan hammadde, malzeme ve kimyasallarin, yonetim sistemlerinin
stirekli degismesi ve karmasiklasmasi, ¢alisanlarin degisen kosullara ayak uydurmakta
zorlanmasidir. Uretim miktarini ve hizini arttirmak amaciyla yapilan teknolojik
yatirimlar iggiicli verimliligini etkilemekte; calisma temposu, dikkat ve tekdiizelik,
egitim ve stres gibi beseri faktorlerin is tizerindeki etkisini arttirmaktadir (Y1lmaz, 2009:

15).

1.1.4.3. Sosyal ve Hukuksal Sonuglari

Sanayilesme ve ekonomik gelismeler 1s1ginda devletlerin istihdam yapilarinda
onemli degisimler yasanmistir. Toplumun biiyiilk bir kesiminin c¢alisma hayatiyla
biitlinlesmesi, ¢aligma hayatinda yasanan sorunlarin tiim toplumu etkiler duruma
gelmesine sebep olmustur. Bu agidan bakildiginda ISG’ nin sosyal anlam ve baris

acisindan tiim toplumu ilgilendirdigi sdylenebilir (Gerek, 2000: 19).

ISG alaninda ilerleme saglanabilmesi igin toplumsal bilincin gelistirilmesi gerekir.
ISG sadece is¢ilerin saghigini ilgilendirmekle kalmayip, ayn1 zamanda halkin sagligini
tehdit edebilecek risklere karsi halkin korunmasii da saglar. Ornegin, bazi meslek
hastalilar1 sadece is¢i saglig i¢in tehlike olusturmamakta, ayn1 zamanda cevre kirliligi

gibi nedenlerle tiim toplumu da etkileyebilir. (DPT, 2007: 68).
Is saghgi ve giivenliginin vazgecilmez sosyo-kiiltiirel unsurlarindan birisi de
egitimdir. Egitim calisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesi, yeni teknolojik gelismeler

uymalari, saglik ve giivenlik konularinda bilgi ve bilinglendirilmelerini igeren temel bir
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siire¢ olarak kabul edilmektedir. Ornegin isgdrenleri ilk yardim konularinda egitmek,
teknik ve teknolojik gelismelerle ilgili hizmet i¢i seminerler diizenlemek, calisma
ortamlarina uyarici ve 6gretici levha, afis vb. yazili ve gorsel materyaller koymak egitim
calismalar arasinda yer almaktadir. Insan temel bir deger ve her seyin iistiinde bir
varliktir bu yiizden kendi sagligi ve toplumun huzuru i¢in is sagligi ve giivenligi

konusunda egitilmesi gerekmektedir. (Erdem, 2004: 8)

Is kazasinin hukuki sonuglar ise iki sekilde ele alinmaktadir: Maddi tazminat ve
manevi tazminat. Isgorenin is kazas1 gecirmesi sonucu isverene yiikletilecek hukuki
sorumlulugun basinda maddi tazminat talebi gelir (Demir, 2005: 133). Maddi tazminat,
is saglig1 ve giivenligi tedbirlerinin hi¢ veya yeterince alinmamasi; isverenin, is¢iyi
gdzetme borcuna aykir bir tutum sergilemesi sonucu iggérende meydana gelen her tiirlii
kayiptir. (Mollamahmutoglu, 2008: 995). Isverenin iscisini koruma borcuna aykiri
hareket etmesi sonucunda zarar doguran bir durum ile karsilasan is¢i, Bor¢lar Kanunu
m.46/f.1 geregince, isvereninden sadece ugradigi zarari icin tedavi giderlerinin
karsilanmasint  degil, aynm1 zamanda ileride maddi acidan Karsilasabilecegi
magduriyetinden dogabilecek zarar ve ziyanin masraflarini da isteyebilmek imkanina

sahiptir (Gengler, 2002: 16).

Isgorenlerin meydana gelen olaydan dogan tedavileri SSK tarafindan
karsilanmaktadir. Maddi tazminat davalarina neden olan konu temelde, isgorenlerin
calismamalarindan dogan gelir kaybindan kaynaklanmaktadir. Ancak bazi 6zel
sebeplerden dolay1 kisinin kendisi tarafindan tedavi giderlerinin karsilanmasi durumu
s0z konusu olursa, is¢i yapilan masraflarin karsiligini isverenden talep edebilmektedir.
Fakat kanundan kaynaklanan hiikiimlere dayanilarak tazminat miktar1 belirlenirken
zarar gorenin de kusurunun olup olmadiginin géz 6niine alinmasi gerekir (Celik, 1988:
142). Is kazasinin zarar goren kisinin kendi hatasindan kaynaklanan bir sebepten dolay1
meydana gelmesi halinde, yaptig1 zararin on giinliigiine on haftada, esit taksitlerle gecici
olarak alikonabilir (Is Kanunu madde 31/I). Zararmm bu kesinti miktarin1 asmasi
durumunda ise igveren tarafindan zarara neden olan is¢inin akdi, fesih bildirim
siiresinde bulunmaksizin ve tazminatsiz olarakta derhal fesih hakki verir (Is Kanunu
madde 17/l h). Nitekim, Borglar Kanunu 44’ncii maddesinde zarara ugrayan tarafin
kendi kusurundan da kaynaklanan bir nedenden dolay: fiilin gerceklestigi halde, iscinin

tazminat talebinin kendi kusur derecesine gore, tazminat miktarinda indirime
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gidilebilecegine yer vermektedir. Tazminat talebinde bulunan kisiye SSK tarafindan
saglanmis olan menfaatlerinde, tazminat miktarindan mahsup edildikten sonra miktarin
tespit edilmesi hakkaniyete uygun diiser ve iki kez tazmin edilmenin de 6niine gegilmis
olunur. Bagka bir deyisle, isveren sadece iscisine degil SSK’na karsi da sorumluluk

tasimaktadir. (Gengler, 2002: 25).

Hizmet akdinde taraflar is¢ci ve isverendir. Iscinin is kazas1 veya meslek
hastaligindan kaynaklanan o©liim olayinda ise taraflar igveren ve is¢inin yakinlari
olmaktadir. Isverenin, iscinin oliimiine sebebiyet verebilecek bir is giivenligi
tedbirsizliginde bulunmasi sonucunda, sadece 6len is¢inin yakinlarina Bor¢lar Kanunu
Hiikiimlerine gore tazminat 6demekle kalmamaktadir. Ayn1 zamanda bu tedbirsizligin
ve dikkatsizligin sonucu taksirle 6liime neden olmaktan Ceza Kanunu’na gore de hapis

veya para cezasina carptirilabilmektedir (Gengler, 2002: 26).

Iscinin meydana gelen olay neticesinde hayatim kaybetti§i zaman 6lenin
yakinlarinin maddi tazminat haklarinin yaninda, bazi durumlarda manevi tazminatta
talep edebilmeleri miimkiindiir (Borglar Kanunu madde 47/1). Manevi tazminat talep
edilebilmesi bakimindan da isverenin sorumluluguna sinir ¢izen birlikte kusurun ayrica
incelenmesini de kanun gerekli kilmaktadir (madde 47/IT). Bu sebeple, meydana gelen
is kazasinda, is¢inin tamamen kusurlu olmasindan kaynaklanmis oldugu durumlarda ise
manevi tazminatin talep edilebilmesi miimkiin olmamaktadir. (*Yargitay 9.HD’nin
22.2.1973 tarih, E.1972/28082, K.1973/2825). Iscinin kusurundan kaynaklanan
nedenlerden dolayr SSK’ nin ugrayabilecegi zararlarin, igsverenden talep edilebilme
hakki bulunmamaktadir. Isverenin kusurundan kaynaklanan sebeplerden olsa bile,
uzmanlar tarafindan belgelendikten sonra zararin temini saglanabilmektedir (Tozan,
2000: 13).

1.1.5. Genel olarak Isci Saghg ve Is Giivenliginin Amaglar

Uretim siirecleri, teknoloji ve bilimin hizla gelismesi, yeni enerji kaynaklarinin
bulunmasi ve kullanilmasi sonucunda daha da karmasik bir hale donlismiistir. Bu
stirecin sonucunda yeni riskler olugsmustur. Sovyetler Birliginde yakin ge¢cmisimizde
yasanmis olan Cernobil olayr bu durum i¢in verilebilecek oOrneklerden biridir.

Elektronik fabrikalarinda oldugu gibi ileri teknolojiyle c¢alisilan bazi fabrikalarda
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isgorenlerin olduk¢a hassas ve dikkatli olmalar1 gerekmektedir. Bu da iggdrenlerin ¢ok
saglam psikolojik ve fizyolojik yapiya sahip olmalariyla saglanabilmektedir. Ayrica agir
kimya sanayisinde oldugu gibi operatorlerin siirekli gdstergelere bakmalar1 seklindeki
calisma kosullar1 sinir ve ruhsal bozukluklara sebep olabilmektedir. Tekstil ve gida
sanayilerinde kullanilan teknolojilerden kaynaklanan yogun giiriiltii, titresim, koku,
radyoaktivite gibi faktorlerin artmasi ¢esitli is kazas1 ve meslek hastaliklaria yol

acabilmektedir (Gerek, 2006: 15).

Son zamanlarda ilerleyen teknoloji, yeni iretim teknikleri, daha gelismis
makineler ve rekabet ortami yeni yatirnm ve arastirmalari beraberinde getirmistir.
Bunlar son derece biiyiik harcamalar1 gerektirmektedir. Bu sebeple ¢ogu kez maksimum
yarar saglanmasi i¢in vardiya sistemi glindeme gelmektedir. Vardiya sistemi gece
calismalarin1 zorunlu kilmakta ve gece caligmalar1 saglik yoniinden ve sosyal yonden
calisanlara gittikge daha ¢ok zarar vermektedir. Bunun sonucunda ¢ogu sanayi kolunda
devamsizlik ve isi birakma eylemleri, isgiici devir hizinin yiiksekligi gibi sorunlar
ekonomik acidan Onemli maliyet artiglarina neden olmakta, konuya ¢6ziim arama

yoniinde daha ¢ok ¢aba harcanmasina ve bu da isgiicii kaybina neden olmaktadir

(Gerek, 2006: 16).

Isletmelerin daha fazla kar saglamak amaciyla verimliliklerinin artirilmasi, iiretim
tempolarinin hizlandirilmasi, vardiyali ¢alisma, asir1 is boliimii ve tehlike arz eden
cevresel kosullar hakli olarak is¢i sendikalarinin ve calisanlarin tepkilerine sebep
olmustur. Cogu zaman toplumun diger kesimleri de bu hakli tepkileri desteklemislerdir.
Bu tepkiler ilk basta calisma siirelerinin kisaltilmasi, saglik tedbirlerinin alinmast,
calisma kosullarinin iyilestirilmesi amacina yonelik olmustur. Nihayetinde bu tepkilerin
sonucu olarak gelismis sanayi {iilkeleri, istekler dogrultusunda, bir taraftan yasal
diizenlemelerle baz1 ¢oziimler getirmeye calismislar, bir taraftan da 6zellikle yiiriiyen
bant sistemi kullanilan isyerlerinde, maden ve insaat sektoriinde, kisaca agir calisma
kosullariin bulundugu iskollarinda yabanci is¢i calistirma yoluna gitmislerdir. Biitiin
bu gelismeler isci saglig1 ve is giivenligi konusuna gittik¢e daha ¢ok onem verilmesine

yol agmaktadir. (Gerek, 2006: 16).

Isci saglig1 ve is giivenligi yalnizca teknik ve tibbi bir ¢alisma olarak ele alinamaz.

Iscilerin beslenme, barmnma olanaklar;, dogal cevrenin yasanabilir olmasi, is
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gilivencesinin olmasi, sendikalagsma hakki gibi pek cok konu iscilerin saghigini ve
giivenligini dogrudan etkilemektedir. Isci saglig1 ve is giivenligine énem verilmesinin
asil sebebi; yas, cinsiyet, irk ve meslek farki ayirmaksizin herkesin yasama hakkinin en
yiiksek seviyede garanti altina alinmasi gerekliligidir. Is¢i saghgi ve is giivenligi
bilincinin ve ¢aligmalarinin gelismesinde, en basta is¢ilerin 200 yil1 asan miicadeleleri
etkili olmustur. Ayn1 zamanda, kentlesme ile c¢ekirdek aile yapisina gecis sonucu is
kazas1 ve meslek hastaliklarindan etkilenen insan sayisindaki artis, is¢inin is géremez
hale gelmesi ile birlikte ailenin yoksulluga diismesi, is goremez hale gelen isgorenlerin
maddi ve manevi olarak topluma etkileri, giivensiz g¢alisma kosullarinin isyerinde
yabancilasmaya ve is veriminin diismesine neden olmasi ve sosyal giivenlik ihtiyacinin
artmasi gibi aktorlerin etkisi olmustur. (Isci Sagligi ve Is Giivenligi Alaninda Temel
Bilgiler, 2011: 10).

Is saglig1 ve giivenliginin amaglari siralayacak olursak;

a) Calisanlara en yiiksek seviyede saglikli ortam saglamak

b) Calisma sartlarinin olumsuz etkilerinden onlar1 korumak

¢) Is ve is¢i arasinda miimkiin olan en iyi uyumu temin etmek

d) Isyerindeki rizikolari tamamen ortadan kaldirmak veya zararlari en aza
indirmek

e) Olusabilecek maddi ve manevi zararlari ortadan kaldirmak,

f) Calisma verimini arttirmaktir (Anonim, http://www.guvenligi.com/is-guvenligi-
nedir/, Erisim Tarihi: 05.03.2015).

Isci saghg ve is giivenligi calismalarmin yukaridaki genel amaglarinin disinda;
isyerlerinde yeterli giivenlik tedbirlerini alarak iscilerin korunmasi, isgileri tibbi, fiziksel
ve ruhsal acidan en list seviyeye ¢ikarilmasi, igyeri ortaminda sagliga zarar verebilecek
unsurlarin hijyenik onlemlerle ortadan kaldirilmasi, isciler ile is arasindaki uyumun en
iiste seviyede saglanmasi, meydana gelen saglik zararlarinin ve meslek hastaliklarinin
tespit edilerek iscilerin tedavi olmalarini saglamasi, karsilasilan zararlarin derecelerini
objektif ve bilimsel yollarla belirleyip degerlendirmenin yan1 sira igyerinin giivenliginin
de saglamasi, olas1 kazalar1 engelleyerek verimliligin arttirilmasi gibi amaglart vardir.

(Akpmar, 2013 ; Isci Saghigi ve Is Giivenligi Alaninda Temel Bilgiler, 2011).


http://www.guvenligi.com/is-guvenligi-nedir/
http://www.guvenligi.com/is-guvenligi-nedir/
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Is saghgn ve giivenliginin diizenlenmesi ve denetiminin yapilmasi devletin
anayasal gorevidir. Bu baglamda, c¢alisanin yasama ve saglik hakki korunmalidir.
Buradan is diinyasindaki sartlarin daha medeni olmasi hedeflenmektedir. Bu da ancak
calisma sartlarnin iyilestirilmesi ve c¢alisanlar {izerindeki yiikiin azaltilmasiyla
miimkiindiir (Brunhilde Steckler, Christa Schidt, Kompendium Arbeitsrecht und
Sozialversicherung, 2004: 111).

1.1.6. Is Saghg ve Giivenliginin Sosyal Taraflar Acisindan Onemi

1.1.6.1. Cahsanlar acisindan Onemi

“Insan hayati kutsaldir. Irk, soy, cinsiyet, inang, yas, meslek farki gézetmeksizin
herkesin yasam hakki giivence altina alinmalidir. Ancak bunlarin i¢inde 6yle bir grup
vardir ki bunlar, yasamlarint ruh ve beden saghg icinde siirdiirebilmeleri sayesinde
hem kendileri hem de bakmakla yiikiimli olduklar: yakinlarimin  yasamlarini

stirdiirebilmelerini saglayan ¢alisanlardwr.” (Alper, 1992: 82).

Calisanlarin en ¢ok yasamsal stireci (saglik durumumuzu etkilemesi yoniinden) is
yeri ortaminda gegmektedir. Bu da is yerindeki saglik etkenlerinin yasamimizin saglik
boyutuna olan katkisin1 gdzler oniine sermektedir (Tanir, 2004: 10). Is kazasi ile
karsilasan kisiler is yapma yeteneklerinin tiimiinii veya bir kismini yitirmektedir. Kaza
gecirinceye kadar calisan is¢i, artik isgoremez ve belki de siirekli bagkalarina muhtag
hale gelebilir. is kazas1 veya meslek hastalig1 is¢inin dncelikle kendisine ¢ok ciddi zarar
vermekte, bunun yanisira is¢inin bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerin de yagamalari i¢in
gerekli olan destekten mahrum kalmalarina neden olmaktadir (Odaman, 2005: 24).
Tiirkiye’de is goremez duruma diisen is¢inin, ¢alisamadigi donemde SSK’dan aldigr is
goremezlik O6denegi, ¢alisirken kazandigi giinliik ticretin 2/3’line kadar diismektedir.
Ayrica, calistigi donemde kazandigi fazla mesai, ikramiye gibi ek O0deneklerden de
mahrum kalmaktadir. Is¢i sigortasiz ise ortaya daha kotii bir tablo c¢ikmaktadir.
Ulkemizde calisanlarin yaklasik % 40’min kayitdist oldugu gdz Oniine almirsa,
sigortasiz isgiler is kazasi gecirdiginde ne kadar 6nemli sosyal ve ekonomik sorunlarin
ortaya c¢iktig1 anlasilabilir (Yilmaz, 2009: 42). iSG faaliyetlerinin amaci, ilk &nce
calisanlar1 korumaya yoneliktir. Devlet ve isverenler, ISG ile ilgili dnlemleri calisanlar:

korumak iizere yiirlirliige sokarken; giiniimiizde, sosyal diyalog cergevesinde,
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calisanlarin ve orgiitlerinin de 1SG ile ilgili konulara katkida bulunmasi1 beklenmektedir.
Ancak iilkemizde calisanlarin ISG konusunda karar alma siireclerine katilim orani, hem
ISG Kurullar1 hem de sendikalarm ulusal ISG politikalarmin belirlenmesine katkisi

heniiz yeterli etkinlige ulasamamustir (Y1lmaz, 2009: 43).

1.1.6.2. isverenler A¢isindan Onemi

Calisanlara giivenli bir calisma ortami yaratmak, isletme yoOniinden insancil
sebeplerin diginda maliyetler agisindan da 6nemlidir. ISG’ yi saglamak i¢in yapilan
yeterli bir harcama, kaza riskinin azalmasina, birim {iretim maliyetinin diismesine ve
karmn daha fazla olmasina neden olmaktadir (Bozkurt, 1993: 89). Gelismis tilkelerde
kullanilan kaza maliyet hesaplama modelleri, genel olarak kaza maliyetinin o kazanin
olmamasi i¢in yapilan harcamadan ¢ok daha fazla oldugunu gostermistir (Giiyagiiler,

2007: 8).

Isletmelerin (yani mikro ekonomik birimlerin) is¢i saghgi ve is giivenligi
yoniinden sahip olduklar1 ihmal ve hatalar, birikimli olarak ekonominin biitiinii tizerinde
olumsuz etkiler vyaratabilir. Bunun sonucunda verimlilik oOnemli diistsler
gosterebilmektedir. Bu sebeple c¢agdas toplumlarda devletler is¢i saghgi ve is
giivenligini diizenleyici Onlemler, cesitli programlar, egitim faaliyetleri diizenlemis,
kanuni &nlemler almis ve yeni teknolojiler gelistirmislerdir. Isci saglig1 ve is giivenligi
konusunda iilke genelinde yapilacak harcamalarda, her zaman sosyal fayda — sosyal
maliyet 6l¢iisii kullanilmaktadir. Harcamalarin hacmi ne kadar biiytik olursa olsun uzun
donemde, sosyal fayda sosyal maliyetten biiyiik olmaktadir. Bu yoniiyle is¢i sagligi ve
i glivenligi icin yapilan harcamalar, kisa donemde cari harcama oldugu halde, uzun
donemde ise verimliligi ve karlilig1 yiiksek bir yatirnm harcamasina doniismektedir.
Bdylece milli servet, insan giicli milli prodiiktivite, toplum saglig1 ve en dnemlisi de

tiretim giicii korunabilmektedir (Kahya, 2001: 12).

1.1.6.3. Devlet A¢isindan Onemi

Is kazalari iiretim faaliyetinin bir sonucu olup, ekonomilerde biiyiik kayiplara
neden olmaktadir. Uretim ve refah artismi saglamak kadar, refahi diisiiren is kazalarinin

onlenmesi devletin zorunlu bir gorevidir. Calisma iligkilerini diizenleme ve denetimini
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yapmanin yaninda, bu iligskilerden dogacak sorunlar1 en diisiik seviyelere indirmek i¢in
tedbir almak da devletin asli gérevidir. Giiniimiizin modern devletlerinde, ISG
konusunda destekleme propagandalar1 daha énem kazanmistir. Ornegin, bazi Avrupa
iilkelerinde, belirli bir siireyi kazasiz geciren, drnek davranig gosteren isletmelere
devletce tesvik ve odiiller verilmektedir. Ozellikle KOBI’lerde ISG’yi destekleyici
cesitli projeler gelistirilmektedir (European Agency for Safety and Health at Work)

Ulkemizde ise, ISG yoniinden devlet destekleyici, tesvik edici ve diizenleyici
fonksiyonunu yeterince yerine getirememektedir. Ulkemizde iISG mevzuatinin yetersiz
olmadigi, hatta 6331 sayili yasa ile bircok yeni diizenlemeler getirildigi bilinmektedir.
Sorun, uygulamada yasanan giicliiklerdir. Bu anlamda is teftisi kapasitesinin ve
etkinliginin arttirilmas1 gerekirken, isyerlerinin en fazla % 10’luk bir kisminin
denetlenebildigi ifade edilmektedir. Bu da devletin ISG konusunda denetim

yetersizligini gozler oniine sermektedir (Centel, 2000; Sakar, 2006).
1.2. TURKIYE’DE iS SAGLIGI VE GUVENLIGi

1.2.1. Tiirkiye’de is Saghg ve Giivenliginin Tarihsel Gelisimi

Tiirkiye’de is saghgi ve giivenligi ilizerine yapilan caligmalar Cumbhuriyet’in

kurulusundan bugiine kadar gelmektedir (Deniz, 2007: 138).

1.2.1.1. Cumhuriyet Donemi

Tiirkiye ISG tarihi hakkinda, ¢alisanlari is kazas1 6nleme imkani saglanan birinci
yasasi, 1921 yilinda Tirkiye Cumhuriyeti'nin kurulusundan once oldu (Ghavam, 2014:
17). Ulkemizde milli miicadele yillarinda meclis tarafindan ¢ikarilan, 8 Mayis 1337
(1921) tarihli ve 114 sayil1 "Zonguldak ve Eregli Havza-i Fahmiyesinde Mevcut Komiir
Tozlarinin Amele Menafii Umumiyesine Olarak Fiiruhtuna Dair Kanun" ile 10 Eyliil
1337 (1921) tarih ve 151 sayili "Eregli Havza-i Fahmiyesi Maden Amelesinin
Hukukuna Miiteallik Kanun", sayesinde c¢alisma hayat1 hukuki bir boyut kazanmaya
baslamuistir (Deniz, 2007: 138).

11 Mayis 1921 tarihli “Zonguldak ve Eregli Havza-i Fahmiyesinde Mevcut

Komiir Tozlarinin Amele Menafi-i Umumiyesine Olarak Furuhtuna Dair Kanun” ile bu
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bolgede cikarilan komiirlerden arta kalan tozlarin satilarak is¢iler yararia kullanilmasi
amaciyla diizenlemeler yapilmistir. Ancak daha sonraki donemlerde komiir yikama ve
degerlendirme lavvarlari yapildiktan sonra s6z konusu tozlar biriktirilmemis, bu nedenle

de kanun islemez hale gelmistir (Erginbas, 2010: 18).

Baz1 arastirmacilar tarafindan ilk is kanunu olarak da nitelendirilen (Ozbek, 2006:
120) 151 sayili “Eregli Komiir Havzasi Maden Amelesi’ nin Hukukuna Miiteallik
Kanun” cercevesinde “Eregli Komiir Havzasi Maden Ocaklarinda Calisan Iscilerin
Sihhi Ihtiyaglarinin Teminine dair Tiiziik” cikartilmis ve bu tiiziikle is saghg ve
giivenligi alaninda onemli diizenlemeler yapilmistir. Kanunun en 6nemli maddesi
giinliik calisma siiresinin 8 saat olarak belirlenmesidir. Uluslararast Calisma Orgiitii
(UCO)’ niin ilk sdzlesmesi 1919°da yaymnlanmis ve bu sdzlesme calisma siiresinin 8
saat olarak smirlandirilmasina iliskindir (Erginbas, 2010: 17). Ancak Avrupa dahil,
cogu iilkede giinde 8 saat caligma siiresinin benimsenmesi ¢ok uzun bir zaman zarfinda
olmustur. Bu maddeyle Tiirkiye’deki calisma siireleri UCO standartlariyla kisa bir siire
igerisinde uyumlastirilmistir.  Yasayla maden iglerinde 18 vyasindan kiiciiklerin
calistirilmasi, zorla ¢ahistirma ve fazla calistirma yasaklanmistir. Isciler igin isci
koguslari, hamam yapilmasi, isyerinde hastane, eczane ve hekim bulundurulmasi
zorunlulugu getirilmistir. Is kazasma bagl 6liimlerde 6lenlerin mirascilarinin isverene
kars1 tazminat davasi agabilecekleri, isverenlerin kusurlu bulunmasi halinde isverenin
para cezast ddemek zorunda kalmasi da maddelerden biridir. Ayrica igverenler istihdam
ettikleri iscilerin kayitlarin1 tutmak zorundadirlar. Bunlar donemin o an ki kosullarina

gore ISG agisindan 6nemli bir adim olmustur (Arict, 1999: 41).

Izmir’de 17 Subat 1923 tarihinde toplanan Tiirkiye Iktisat Kongresi’ ne isgiler
davet edilmistir (Baloglu, 2013: 74). Caligsanlara “amele” yerine “is¢i” denmesi; saglik
hizmetlerinin gelistirilmesi; sendika kurma hakkinin taninmasi; ¢alisma miiddetlerinin 8
saat olarak kabulii; dogum ve hamilelik izinleri; askeri {icret, hafta tatili, resmi ve hafta
tatillerinde iicret 6denmesi; hastalik izni, licretli yillik izin; emeklilik haklari; is teftisi
ve is¢i cocuklarin egitimi gibi is¢i grubunun birtakim talepleri dile getirilmistir
(Deniz, 2007: 139). Bunun yami sira, 1926 yilinda kabul edilen Borglar Kanunu, is
hukuku agisindan ¢ok 6nemlidir. Ciinkii bu kanun borg iligkilerini diizenleyen genel
kanun olarak is¢i ile igveren arasinda hizmet akdi ile kurulan borg iligkisine dair

diizenlemeleri de i¢ermektedir. Kanunun ISG ag¢isindan da onem tasiyan maddeleri
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bulunmaktadir. Bunlarin basinda da isverene isgilerin sagligini korumak maksadi ile
kendisinden beklenebilecek biitiin tedbirleri alma sorumlulugu getiren madde (m. 332)
ve haftanin bir giinii ¢alisanlara tatil yapma hakki gelmektedir (CSGB, 1993: 7). Ayrica
yasa, c¢alisanlarin hafta alti giinden fazla ¢alistirilmasini da yasaklamustir (Ileri, 2008:
86).

1930 yilinda ¢ikarilan Umumi Hifzisithha Kanunu, ilk kez ¢ocuk ve kadin isgilere
kars1 dnlemler alinan kanundur. Yasanin sosyal giivenlikle ilgili en 6énemli tarafi, belirli
sayida is¢i caligtiran igverenlere, hastalik, kaza ve analik hallerinde, iscilerine saglik
yardimi yapmalar1 hakkinda bir takim sorumluluklar getirmesidir. Yasanin 180.
maddesine gore, siirekli olarak en az 50 is¢i ¢alistiran tiim isverenlerin, is¢ilerin saglik
durumunu kontrol etmek {izere bir ya da birden ¢ok doktoru is yerinde bulundurmalari,
hastalanan iscileri tedavi ettirmeleri zorunludur. Fakat, gerekli bir denetleme Orgiitii
kurulamadig i¢in hiikiimler uygulamaya dontisememistir (Akkaya, 2007: 15). Ayn yil
yuriirlige giren 1580 sayili Belediyeler Yasasi'ma gore isyerlerinin is sagligi ve is
giivenligi yoniinden bazi agilardan denetlenmesi gorevi belediyelere verilmistir

(Y1ilmaz, www.isguvenligi.net, Erisim Tarihi: 15.03.2015).

Tiirkiye’ nin ilk Is kanunu olan 3008 sayili kanun 08.06.1936 yilinda ¢ikarilarak
15.06.1937 tarihinde vyiiriirliige girmistir. Ulkemizde ilk defa devlet, isci ve isveren
iligkilerine dogrudan miidahale etmistir. Bu yasa ile is gilivenligi ilk kez diizenli,
ayrintilt ve sistemli bir diizenlemeye kavusmus, is¢ilerin isyeri tehlikesine karsi tiim
yonleri ile korunmasi amaci izlenmistir. 3008 sayili Is Kanunu 1967 yilina kadar

yiirtirliikte kalmustir (Sardan, 2005: 5).

ISG alaninda &nemli bir baska uygulama ise 27.06.1945 tarihinde ¢ikarilan Is
Kazalari, Meslek Hastaliklar1 ve Analik Sigortalar1 Kanunu’ dur. Bu Kanun ile
ilkemizde ilk kez calisanlara is kazasi ve meslek hastaliklar1 sigortasi uygulanmaya
baslanmistir. Ardindan, anilan kanuna paralel olarak 16.07.1945 tarihinde 4792 sayili
Isci Sigortalar1 Kurumu Kanunu ¢ikarilmistir. Bu kanunun 01.01.1946 tarihinde
yiiriirliige girmesiyle Is¢i Sigortalari Kurumu kurulmus ve 1945 yilina kadar kurulan
cok sayidaki sandigin da birlestirilmesi saglanmistir. Is¢i Sigortalart Kurumu kuruldugu
yil, ilk basta 4772 sayil Is Kazalari, Meslek Hastaliklar1 ve Analik Sigortalar1 Kanunu
kapsama alinmistir. Daha sonra ise, 1950 yilinda 5417 sayili Ihtiyarlik Sigortasi
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Kanunu, 1951°de 5502 sayili Hastalik ve Analik Sigortasi Kanunu ve 1957°de de 6900
sayili Maluliyet, Ihtiyarlik ve Oliim Sigortas1 Kanunu kabul edilmistir (SGK,
www.sgk.gov.tr/wps/portal/tr/kurumsal/tarihce, Erisim tarihi: 12.04.2015)

1.2.1.2. Cok Partili Hayata Gegis ve Sonrasi

Tirkiye’ de 1946 yilinda c¢ok partili hayata gecis ile birlikte, ¢alisma hayatini
onemli derecede degistirecek gelismeler yasanmustir (Baloglu, 2013: 76).

28 Ocak 1946 tarih 4841 sayili Calisma Bakanligi kurulus yasasmin birinci
maddesi ile Bakanligin gorevleri arasinda sosyal giivenlik de yer almistir. Is¢i saghgi ve
15 glivenligini saglamaya yonelik ¢aligmalarin tek elden yiiriitiilmesi amaciyla Calisma
Bakanligr’ nin kurulmas: sonrasinda bu gérev Isci Saghigi Genel Miidiirliigi® ne
verilmistir. 1947 yilinda is¢i ve isverenlere sendikal hak taninmaya baglanmustir.
Sendikal teskilatlanma isgilere yardim sistemi igerisinde sorunlarini ¢dzmede bir
dayanisma ve yardimlasma imkami saglar. Ayrica sendikalar, ISG mevzuatinin
igyerlerinde uygulanabilir hale gelmesinde etkili olan kuruluslardir. Bu sendika hakki
ISG uygulamalar1 bakimindan énemli bir adimdir (Aric1, 1999: 47). Bunun sonucunda
81 sayili Uluslararas1 Caligma S6zlesmesinin 9. maddesinin onanmasina dair 5690 say1lt
Yasa 13 Aralik 1950 tarihinde yiirtirliige girmistir. Bu yasa geregi olarak isyerlerinin
is¢i saghgl ve is glivenligi acisindan denetimini yapmak, calisma yasamini diizene
koymak, yol gosterici ikazlarda bulunmak tizere hekim, kimyager ve miihendis gibi
teknik elemanlarin gorevlendirilmesi ile ilgili 174 sayili Yasa ¢ikarilmistir. Bu yasanin
onaymin ardindan ilk kez 12 Ocak 1963 tarihinde Istanbul ve sonrasinda Ankara,
Zonguldak, izmir illerinde “Is Giivenligi Miifettisleri Grup Baskanliklar1” kurulmustur.
Daha sonra Bursa, Adana, Erzurum gibi illerde de kurulan Grup Baskanliklari ile
igyerlerinin is¢i saglig1 ve is glivenligi yoniinden denetim calismalar1 yogunlastirilmigtir

(Is saglig1 ve giivenligi oda raporu, 2012: 12).

27.06.1954 tarihinde 4772 sayili Is Kazalar1 ve Meslek Hastaliklar1 Sigortasi
Yasas1, 09.07.1946 tarihinde 4792 sayili Isci Sigortalar1 Kurumu Yasasi, 1950 yilinda
5502 sayili Hastalik ve Analik Sigortas1 Yasas1, 1957 yilinda ise 6700 sayili ihtiyarlik
Sigortas1 Yasasi ¢ikarilmistir. Sosyal sigorta uygulamasinin bu sekilde farkli kanunlarla

dagmik bir bi¢imde diizenlenmis olmasi sebebiyle; bu daginik yasalar1 bir araya
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getirerek sosyal sigortalar sistemini tek bir yasada toplamak amaclanmis ve 1964
yilinda 506 sayili Sosyal Sigortalar Yasas1 yiiriirliige konulmustur. 506 sayili Sosyal
Sigortalar Yasasinin 124. ve 125. maddeleri geregince Sosyal Sigortalar Kurumunun,
sigortalilarin saglik durumlarin1 denetleme amaci ile istedigi zaman saglik kontroliine
tabi tutulabilecegi gibi koruyucu hekimlik bakimindan da gereken her tiirlii tedbiri
alabilecegi hilkkme baglanmustir (Arseven, 2004: 3).

Tiirkiye’de 1961 Anayasasi’ nin kabulii ile ¢aligma hakki, sendika 6zgiirligi,
toplu sozlesme ve grev hakki, sosyal gilivenlik hakki taninan bir donem yasanmustir.
1961 Anayasasi’nda herkesin, sosyal giivenlik hakkina sahip oldugu ve bu hakki
saglamak i¢in sosyal sigortalar ve sosyal yardim teskilatt kurmak ve kurdurmanin
devletin gorevlerinden biri oldugu belirtilmistir. Bu yasa, Insan Haklar1 Evrensel
Beyannamesinin 22. maddesindeki, “her insan sosyal giivenlik hakkina sahiptir” ilkesini
tekrarlamaktadir. Bu sosyal temeller iizerine Sendikalar Kanunu, Toplu s Sézlesmesi
Grev ve Lokavt Kanunu ile Sosyal Sigortalar Kanunu ¢ikarilmistir (Giizel ve Okur,
2003: 40-41).

Bu donemde sosyal sigortalar sistemini tek cat1 altinda toplamak amaci ile 1964
yilinda ¢ikarilan 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu, ISG alanindaki diger bir
diizenlemedir. Bu kanunda, is kazas1 ve meslek hastaliklar1 sonucunda zarar goéren
calisanlara yonelik saglanan haklar ve hiikiimler yer almaktadir. Ayrica, bu kanunla
daha 6nce kurulmus olan Isci Sigortalar1 Kurumu, Sosyal Sigortalar Kurumu (SSK)
adin almistir (Baloglu, 2013 ; SGK (t.y) Tarihge; Erigim: 13.04.2015).

1968 Tarihli Calisma Bakanlhigi Is¢i Saghgt ve Is Giivenligi Enstitiisiiniin
kurulmas: ile Ankara merkez olmak iizere Izmir, Istanbul ve Adana’da meslek
hastaliklarina kars1 onlem alinmasi ve taninmasi, is kazalarmin 6nlenmesi, laboratuvar
hizmetlerinin uygulanmasi amaci ile merkezler olusturulmustur. Agilan merkezlerde,
donanimli teknik personel yetistirilmis ve toplumun bilinglendirilmesi i¢in de is
kazalarinin, meslek hastaliklarinin 6nlenmesi amaci ile toplum ve c¢aligsanlar egitilmistir

(Fisek, 2007: 5).

1967 yilinda, 1936 yilinda yiiriirliige giren Is Kanunu sosyal ve ekonomik

gelismeler karsisinda yetersiz kaldigi igin yerine 931 Sayili Is Kanunu kabul edilmistir.
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Fakat Anayasa Mahkemesi 931 Sayili Is Kanunu'nu sekil yoniinden iptal etmistir. Bu
yasa sadece 39 ay siireyle yiiriirliikte kalmistir (Oz, 2008: 19).

3008 sayili Is Kanunu® nun ¢agm gereksinimlerini karsilamayacak duruma
gelmesi nedeniyle 1971 yilinda 1475 sayih Is Kanunu vyiiriirlige konmustur. iSG
alaninda 1475 sayili Is Kanunu ve ona uygun olarak ¢ikarilan tiiziik ve yonetmeliklerle

cagdas ve genis anlamda ayrintili diizenlemeler getirilmistir (Cilengiroglu, 2002: 32).

1.2.1.3. Giiniimiizde Yasanan Gelismeler

Hizla gelisen teknolojiye ve kiiresellesmeye uyum saglayabilmek amaciyla 2003
yilinda is hukuku alaninda yeni diizenlemelere gidilerek 4857 sayili is Kanunu kabul
edilmistir. Caligma hayatini1 yeniden diizenleyen 4857 sayili Kanun’un Besinci Boliimii,
is saghigl ve gilivenligi alanina yonelik hiikiimler igermektedir. 1475 sayili Kanun’da
“is¢i saghgr ve ig giivenligi” kavrami temelinde yapilan diizenlemeler, sadece is¢inin
saglig1 ve isyerindeki tehlikeleri esas alirken, 4857 sayili Kanun’da bu kavram “is
saglig1 ve giivenligi” olarak degistirilmis ve sadece isyerinde degil isyeri disinda da

is¢inin karsilasabilecegi risklere kars1 korunmasi amaglanmistir (Karabulut, 2012: 25).

Tiirkiye nin 2004 yilinda 155 sayili ve 161 sayili ILO Sozlesmelerini kabul etmesi
ve AB’ne iiyelik siirecine girmis bulunmasi da is sagligi ve giivenligi alaninin 6zel bir
kanunla diizenlenmesini hizlandiran etmenler olmustur. Bu amagla 2006 yilindan
itibaren 6 yil iginde konuyla ilgili alti adet taslak hazirlanmigsa da, sosyal taraflar

arasinda uzlagma saglanmasi miimkiin olamamistir (Aydin, 2012: 10).

AB miiktesebatina uyumu saglayabilmek sebebiyle Cergceve Direktif esas alinmak
lizere is saghigt ve gilivenligine yonelik titresim, giiriiltii, ekranl araglarla calisma,
kimyasal maddeler, giivenlik isaretleri, yapr isleri, patlayici ortamlar, kanserojen
maddeler, biyolojik etkenler, elle tasima, asbestle ¢aligma, koruyucu donanimlarin
kullanim1, gibi pek ¢ok yonetmelik cikarilmistir. Bu yonetmelikler ile Onleme
politikalarinin  gelistirilmesi, tehlikelerin tespiti, Uretimin her asamasinda risk
degerlendirmesine dayali olarak tedbirlerin alinmasi, c¢alisanlarin = katiliminin
saglanmasi, calisanlarin riskler ile ilgili diizenli olarak bilgilendirilmesi konularinda
AB’ye uyum asamasinda onemli adimlar atilmasi saglanmistir (Avrupa Komisyonu,
Tiirkiye 2005 ilerleme Raporu, Erisim tarihi: 15.04.2015). Eski yasadan farkli olarak



28

isverenler sadece isyerlerinde meydana gelen is kazasini degil, tespit edilecek meslek
hastaligin1 da en ge¢ iki is gilinii i¢inde yazi ile ilgili Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlig1 Bolge Miidiirliigii’ne bildirmek zorundadirlar (Arseven, 2004; 4) Isyerlerinde
is kazast ve meslek hastalig1r risklerine isciler kadar ciraklar ve stajyerler de
maruzdurlar. Bu nedenle, konuya iliskin AB direktifinde yer aldigi bigimde bu
husustaki hiikiimlerden onlarin da yararlanacagi maddeye eklenmistir (Tuncay, 2003:
3).

6331 sayili Kanun 20 Haziran 2012 tarihinde kabul edilmis, 30 Haziran’ da Resmi
Gazete’ de yayimlanmistir. Ancak Kanunun tiim maddeleri yayim tarihi ile birlikte
yuriirliige girmemistir. Kanunun bir kism1 yayim tarihinde yiiriirliige girerken, bir kismi
Ocak 2013’te yiiriirlige girmistir. Bazt maddeleri Ocak 201° te, baz1 maddeleri de
Temmuz 2016°da yiriirliige girecektir (Demirkaya, 2014: 21). 6331 sayili Kanun ile
4857 sayih Is Kanun’ nda yer alan is sagh@ ve giivenligi ile ilgili hiikiimler ve
diizenlemeler yiirirliikten kaldirilirken, daha Onceki kanunlarda yer almayan yeni
diizenlemeler getirilmistir. Bu yeni diizenlemelerin basinda “Calisan Temsilcisi”,
“Ulusal Is Saghig1 ve Giivenligi Konseyi”, “Giivenlik Raporu ve Kaza Onleme Politika
Belgesi” ve “Belgelendirme-Ihtar ve Iptaller” baslikli hiikiimler yer almaktadir (Balkir,
2013: 30).

Kamu ve 6zel sektor ayrimi yapilmadan tiim ¢alisanlar1 kapsayan, kurallar koyan
yaklasim yerine Onleyici yaklasim esas alan 6331 sayili Kanun, ¢alisma hayati igin
onemli bir adim olmustur. Is saghg1 ve giivenligi alaninda 6zellikle isverene gecmis
mevzuatlarda yer alan yiikiimliilikler disinda pek c¢ok yeni gorev ve sorumluluklar
getirmistir (CSGB, http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowProperty/WLP%20
Repository/csgb/dosyalar/kitap/kitap03 6331 , Erisim Tarihi : 15.04.2014; 10).

1.2.2. Tiirkiye’ de Is Saghg ve Giivenligi Alaminda Kurumsal Yap1

Tiirkiye’de 1SG alaninda faaliyet gdsteren ¢ok sayida kurum ve kurulus vardir.
Fakat, Tiirkiye’de ISG sistemini saglayacak tedbirlerin alimmasimi ve uygulanmasini
izleme gorevi 3416 sayili CSGB’ nin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun ile
CSGB’ye verilmistir.


http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowProperty/WLP%20%20Repository/csgb/dosyalar/kitap/kitap03_6331
http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowProperty/WLP%20%20Repository/csgb/dosyalar/kitap/kitap03_6331
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http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowProperty/WLP%20Repository/csgb/dosyalar/%20kitap/kitap03_6331
http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/ShowProperty/WLP%20Repository/csgb/dosyalar/%20kitap/kitap03_6331
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1.2.2.1. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhgi

Calisma Bakanhigi ilk kez, Devlet Dairelerinin Bakanliklara Ayrilmasi
Hakkindaki 3271 sayili Kanuna dayanarak 1945 tarihinde kurulmus, hemen arkasindan
Calisma Bakanligi’nin Kurulus ve Gorevleri Hakkindaki Kanun ¢ikarilmistir. Bakanlik,
1983 tarihinde “Sosyal Giivenlik Bakanlig1” ile birlestirilmistir. 2000 yilinda, 618 Sayili
Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK) ile yeniden yapilandirilarak “Sosyal Giivenlik
Kurumu Bagkanlhig1” ve Is Saghigi ve Giivenligi Genel Miidiirliigii kurulmustur (Y1lmaz,

2009: 142).

Bakanligin tilkemiz ¢aligma hayatiyla ilgili iistlendigi 6nemli gérevlerden bazilar

sunlardir:

a) Caligma yasamini diizenleyici, is¢i isveren iliskilerinde c¢alisma barisinin
saglanmasini kolaylastiric1 ve koruyucu 6nlemler almak,

b) Calisma yasamindaki sorunlari ve ¢6ziim yollarini arastirmak,

c) Istihdam1 ve tam ¢alismay1 saglayacak, ¢alisanlarin yasam diizeyini yiikseltecek
Onlemleri almak,

d) Is saghg ve giivenligini saglayici dnlemlerin alinmasini saglamak,

¢) Calisma yasamini denetlemek,

f) Cesitli fizyolojik, ekonomik ve sosyal risklere karsi sosyal sigorta hizmetlerini
uygulamak,

g) Is istatistiklerini derlemek ve yaymlamak.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin ¢alisma hayatinda ISG yéniinden
gorevleri; calisanlarin saglik ve giivenliginin saglanmasi ile ilgili 6nlemleri almak,
calisanlarin ig kazalar1 ve meslek hastaliklarina karsi sosyal giivenliklerini temin etmek,
calisma yasammi ISG yéniinden denetlemek, ISG ile ilgili istatistikleri tutmak ve
calisanlar1 koruyucu diger tedbirleri almaktir (CSGB, http://www.calisma.gov.tr/
bakanlik/tarihce.htm, Erisim Tarihi: 10.04.2015).



http://www.calisma.gov.tr/%20bakanlik/tarihce.htm
http://www.calisma.gov.tr/%20bakanlik/tarihce.htm
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1.2.2.2. Is Sagh@g ve Giivenligi Genel Miidiirliigii ve Is Sagh@ ve Giivenligi

Enstitiisii

CSGB biinyesinde faaliyet gosteren ISG Genel Miidiirliigii’ niin gorevleri, 3146
sayili Kanunun 12. Maddesinde sayilmistir. Buna gére s Sagligi ve Giivenligi Genel

Miidiirliigiiniin gorevleri asagida belirtilmistir:

a) Is saglig1 ve giivenligi konularinda, mevzuatin uygulanmasimni saglamak ve
mevzuat ¢aligmasi yapmak.

b) Ulusal politikalar belirlemek, bu politikalar c¢ergevesinde programlar
hazirlamak.

¢) Ulusal ve uluslararasi kurum ve kuruluslarla isbirligi ve koordinasyonu
saglamak.

d) Etkin denetim saglamak amaciyla gerekli onerilerde bulunmak, sonuglarini
izlemek.

e) Standart ¢alismalar1 yapmak, normlar hazirlamak ve gelistirmek.

f) Uretilen ve ithal edilen kisisel koruyucu donanimlarin piyasa gozetimi ve
denetimini yapmak, bu hususlarda usul ve esaslar1 belirlemek.

g) Is saghg ve giivenligi ile is kazalar1 ve meslek hastaliklarnin dnlenmesi
konularinda inceleme ve arastirma ¢aligmalari1 planlamak, programlamak ve
uygulanmasini saglamak.

h) Faaliyet konular1 ile ilgili yaymn ve dokiimantasyon caligmalari yapmak ve
istatistikleri diizenlemek.

1) Mesleki egitim gorenler, rehabilite edilenler, 6zel risk gruplari ve kamu
hizmetlerinde ¢alisanlar da dahil olmak tlizere tiim c¢alisanlarin is kazalar1 ve meslek
hastaliklarina karsi korunmalari amaciyla gerekli c¢alismalari yaparak tedbirlerin
alinmasini saglamak.

j) Is Sagligi ve Giivenligi Enstitiisii ile Is Saglig1 ve Giivenligi Enstitiisii Bolge
Laboratuvar Miidiirliiklerinin ¢aligmalarini diizenlemek, yonetmek ve denetlemek.
k) Isyerindeki saglik ve giivenlik risklerini énlemek ve koruyucu hizmetleri yiiriitmek
tizere gorevlendirilecek igyeri hekimleri, 1§ glivenligi uzmanlar1 ve diger gorevlilerin is

saglig1 ve glivenligi ile ilgili egitim ve belgelendirme usul ve esaslarini belirlemek.
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) Is saglig1 ve giivenligi alaninda 6l¢iim, analiz, teknik kontrol, risk analizi ve
degerlendirmesi, egitim, danigsmanlik, uzmanlik hizmetlerini yapmak ve bu tiir
hizmetleri verecek 6zel ve tiizel kisi ve kuruluslarin niteliklerini belirlemek, yetki
vermek, yetkilerini iptal etmek, kontrol ve denetimini saglamak.

m) Isyeri hekimi, is giivenligi uzmani, diger teknik ve saglik personel ile iscilere
egitim vermek i¢in kamu kurum ve kuruluslari, tiniversiteler ve Tiirk Ticaret Kanunu
hiikiimlerine gore faaliyet gosteren sirketler ile ortak saglik ve giivenlik birimlerini
yetkilendirmek, gerektiginde yetkilerini iptal etmek, hizmetin etkin ve verimli bir
sekilde verilip verilmediginin kontrol ve denetimini saglamak, isyeri hekimi ve is
gilivenligi uzmaninin egitimleri sonundaki sinavlar1 yapmak veya yaptirmak, belgelerini
vermek (CSGB, http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/isggm.portal?page=genelmudurluk
&id=3).

Calisma sartlarmi ve Cevreyi lyilestirme Programi cergevesinde; Tiirkiye
Cumhuriyeti Hiikiimeti, Birlesmis Milletler Kalkinma Programi Ozel Fon Idaresi ve
Uluslararas1 Calisma Orgiitii temsilcileri arasinda 1968 yilinda imzalanan “Isci Saghgi
ve Giivenligi Ozel Fon Projesi On Uygulama Anlasmas1” m1 1969 tarih ve 6/11568
say1li Bakanlar Kurulu karartyla Is Sagligi ve Giivenligi merkezi (ISGUM) kurulmustur.
ISGUM, 2008 yilinda yapilan degisiklikle Is Saglig1 ve Giivenligi Enstitiisii (ISGUE)
adinm1 almistir. Ancak bu degisiklik, kurumsal anlamda hicbir yenilik getirmemistir

(CSGB, ISGUM Tarihgesi, http://www.isgum.gov.tr/Default,aspx?Ink=157) Enstitii,

Tirkiye’ de isyerlerinde ortam Olgiimleri ile biyolojik analizleri bir arada yapan,
sonuclarmi ISG yoniinden degerlendiren tek resmi kurulustur. Enstitiiniin temel

gorevlerti;

a) ISG alninda saha ve laboratuvar arastirmasi yapmak ve dneriler sunmak,
b) iSG alaninda standart ve normlar gelistirmek,

¢) KOBI’ lere destek olmak,

d) Degisik hedef kitleler i¢in ISG egitimleri planlamak,

e) ISG alaninda yayin ve dokiimantasyon yapmak,

Olarak siralanabilir. Fakat Enstitii, laboratuvar ve 6l¢iim hizmetleri disinda kalan

diger gorevlerini tam olarak yerine getirememektedir (Baloglu, 2013; 87).


http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/isggm.portal?page=genelmudurluk%20&id=3
http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/isggm.portal?page=genelmudurluk%20&id=3
http://www.isgum.gov.tr/Default,aspx?Ink=157
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1.2.2.3. Sosyal Giivenlik Kurumu

Tirkiye’ de, ¢agdas anlamda sosyal sigortalar konusunda ilk ¢alismalar 1936
yilindan itibaren baglamis, 3008 sayili Is Kanunu ile temel prensipler belirlenmistir
(Avi, 1998: 11). Ozel kesimde calisan iscilerin sosyal giivenlik kurumu, “Is¢i Sigortalar
Kurumu” adi altinda ancak 1946 yilinda kurulabilmis, bu kurum 1964 yilinda 506 sayili
kanunla SSK' ya donistlriilmistiir. 1950 yilinda yiiriirliige giren Emekli Sandigi
Kanunu ile memurlar, Bag—kur Kanunu ile esnaf ve sanatkarlardan olusan bagimsizlarin

sosyal giivenlik haklar1 garanti altina alinmistir (Seyyar, http://www.sosyalsiyaset.net/

documents/sgstarihigelisim.htm, Erisim Tarihi: 19.04.2015). 2000 yilinda Sosyal

Giivenlik Kurumu (SGK) kurulmasiyla sosyal giivenlikte yeni bir donem baslamis,
5510 sayilt “Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu” ile tek c¢ati altina

alimmustr.

Is kazas1 ve meslek hastaligi kapsamina giren durumlarda SGK, is kazas1 sonucu
viicutta meydana gelen yaralar1 onarmakta ve tedavi maliyetlerini karsilamaktadir.
Ayrica onceki SSK doneminden beri verilen tedavi hizmetlerinde kalitenin diigmesi,
hizmet talep eden kisi sayisiin siirekli artmasi, buna ragmen sahip olunan saglik
kurumu sayisinin yeterince arttirilamamasi sosyal gilivenligin sorunlarini olusturmaya
baglamistir. Bu sebeple, 2005 yilinda SSK’ya bagli hastaneler Saglik Bakanligina
devredilerek, kurum saglik hizmeti vermeyi birakmistir (Fisek, 2004: 4)

Her ekonomik etkinlik, bu faaliyetten kaynaklanan ¢esitli is kazasi ve meslek
hastaliklar1 dogurabilmektedir. Ancak, eski iiclii glivenlik sistemine baktigimiz zaman,
bu konuya birbirlerinden farkli normlarla yaklastiklar: ortaya ¢ikar. Bag—Kur boyle bir
tehlikeyi hi¢ goz online almazken, Emekli Sandig1 sadece kazalari iceren ve meslek
hastaliklarina higbir acgidan yer vermeyen bir yaklasimla karsimiza ¢ikmus; yalnizca

vazife malulliigii bashigi ele alinmistir (Fisek, 1999: 1).

5510 sayili yasa ile gelen en 6nemli yenilik ise, is kazas1 ve meslek hastaliginin
hizmet akdine dayali olarak ¢alisanlar, kamu gorevlileri ve kendi basina calisanlar igin
tek bir bi¢imde tanimlanmis olmasidir. Fakat kanunda, devlet memurlar1 kisa vadeli
sigorta hiikiimlerine tabi olmadigi igin, bunlar olustugunda dogacak hak ve

yiikiimliiliikler tim ¢alisanlar i¢in gecerli olmamaktadir (Y1lmaz, 2009: 146).


http://www.sosyalsiyaset.net/%20documents/sgstarihigelisim.htm
http://www.sosyalsiyaset.net/%20documents/sgstarihigelisim.htm
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Tirkiye’ de is kazasi ve meslek hastaliklarina iligkin istatistiksel bilgiler SGK
tarafindan hazirlanmaktadir. Fakat, is kazas1 ve meslek hastalilarinin 6nemli bir kismi
istatistiklere yansimamaktadir. Ornegin, ders anlatmaktan sesi kisilan bir 6gretim
tiyesinin doktora muayene olmasi sonucu farenjit teshisi konmussa, bu hastalik meslek
hastalig1 olarak nitelendirilmektedir ancak hastane kayitlarina meslek hastalig1 seklinde
yansitilmamaktadir. Bu durum, is kazas1 ve meslek hastalilar1 probleminin boyutunun
anlasilabilmesi ve kontrol altina alinabilmesi bakimindan engel olusturmaktadir

(Ceylan, 2011: 21).

1.2.2.4. Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Arastirma Merkezi

CASGEM, ilk olarak Yakin ve Orta Dogu Calisma Enstitiisii adiyla UCO ile
Tiirkiye arasinda 1955 yilinda imzalanan ek bir anlasma ile Calisma Bakanlig1’ na bagl
olarak kurulmustur. Enstitii olarak 5 yil faaliyet gosterdikten sonra 1960 yilinda ulusal
bir kurum niteligini; 2003 yilinda ise “Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim Merkezi”
adim  almistir  (CASGEM,  http://www.casgem.gov.te/index.php?islem=casgem
hakkinda, Erigim Tarihi: 20.04.2015 ).

Caligma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Arastirma Merkezi’nin (CASGEM) amaci;
calisma hayat1 ve sosyal giivenlik konularinda ulusal ve uluslararasi diizeyde egitim,
arastirma, inceleme, yaym, dokiimantasyon ve damigsmanlik faaliyetlerinde hizmet

vermektir (Devebakan, 2007: 125).

CASGEM, Bakanlik, bagl kuruluslar ile bagli kurulusun ilgili kuruluslarin
personeli ile 6zel veya kamu sektoriinde faaliyet gosteren isyerlerindeki isci, isveren
veya yonetici personelin egitimlerini diizenlemek amaciyla; ¢aligma hayati, sosyal
giivenlik, is¢i isveren iliskileri, ISG, toplam kalite yonetimi, is teftisi, istihdam,
verimlilik, is piyasasi etiitleri, ergonomi, g¢evre, ilk yardim, is istatistikleri ile isyeri
hekimligi, isyeri hemsiresi ve saglik memurlari, Is Giivenligi ile Gorevli Miihendis veya
Teknik Elemanlara sertifika programlar1 diizenleyen tek kamu kurumudur (CASGEM,
Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Arastirma Merkezi Ne Is Yapar? (http://www.
casgem.gov.tr/index.php?islem=casgem_hakkinda, Erigim Tarihi: 20.04.2015).

CASGEM’in diger gorevleri ise asagida siralanmaktadir: (http://casgem.gov.tr/
YaziDetay.aspx?YazilD=388 )



http://www.casgem.gov.te/index.php?islem=casgem%20hakkinda
http://www.casgem.gov.te/index.php?islem=casgem%20hakkinda
http://casgem.gov.tr/%20YaziDetay.aspx?YaziID=388
http://casgem.gov.tr/%20YaziDetay.aspx?YaziID=388
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a) Bakanlik, bagli kuruluslar ve ilgili kuruluslarinin personeli ile 6zel veya kamu
sektoriinde faaliyet gosteren isyerlerindeki isci, isveren veya yonetici personelin
egitimlerini saglamak amaciyla: ¢alisma hayati, sosyal giivenlik, isci isveren iliskileri, is
saghgr ve giivenligi, isyeri hekimligi, toplam kalite yoOnetimi, is teftisi, istihdam,
verimlilik, is piyasasi etiitleri, ergonomi, ¢evre, ilk yardim, is istatistikleri ve benzeri
konularda egitim programlar1 hazirlamak, seminerler diizenlemek ve bu konular ile ilgili
arastirmalar yapmak,

b) Calisma ve Sosyal Giivenlik sorunlari {izerine ulusal ve uluslararasi bolge
seminerleri diizenlemek ve diizenlenen seminerlere katilmak,

¢) Calisma ve Sosyal Giivenlik konularinda arastirma ve incelemeler yapmak ve
bu konularda gerekli bilgi ve belgeler toplamak,

d) Isyerlerinin calisma konular1 ve is verimi ile ilgili sorunlarm, ilgililerin ve is
sahiplerinin olurunu alarak incelemek ve bu konularda 6nerilerde bulunmak,

e) Tiirkge ve yabanci dillerde amacina uygun, goérev alanina giren konularda
derlemeler yapmak ve yayinlarda bulunmak,

f) Amacma uygun bir sekilde yerli ve yabanci yayin, dokiimantasyon, filmler,

fotograflar ve slaytlar temin ederek, bunlardan yeterince faydalanilmasini saglamaktir.

CASGEM, 4857 sayil1 Is Kanunu’ nun ve ISG Miihendis ve Teknik Elemanlarinin
gorevlerini belirleyen yonetmeligin ylirlirliige girmesi ile birlikte Onemli bir gorev
{istlenmistir. Isyerlerinde ISG konusunda gérevli kisilerin sertifika egitimlerinin
diizenlenmesi konusunda yetki alan CASGEM, Danistay’in, yoOnetmeligin bazi

maddelerinin iptaline dair kararina kadar, egitimlerini siirdiirmeye devam etmistir

(Yilmaz, 2013: 145).

1.2.2.5. Is Teftis Kurulu

Is yasamu ile ilgili mevzuatlarin, yasalarin denetlenmesi bir devlet gorevidir. Tiirk
is denetim orgiitiiniin hukuki dayanagi 81 sayili Uluslararast Calisma Orgiitii
Sozlesmesi’dir. Sozlesme liye devletlere, biitiin sanayi ve ticaret igyerlerinde, merkezi
bir makamin yonetim ve denetiminde bir teftis sistemi kurma zorunlulugu getirmistir
(ILO’nun 81 sayili Sanayi ve Ticarette Is Denetimi Sozlesmesi, m. 1, 2, 4, 22, 23).
Teftis konusu, Is Kanununun 91. maddesiyle diizenlenmistir: “Devlet, ¢calisma hayati ile

ilgili mevzuatin uygulanmasini izler, denetler ve teftis eder. Bu ddev Calisma ve Sosyal
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Giivenlik Bakanligina bagl ihtiyaca yetecek sayi ve ozellikte teftis ve denetlemeye

vetkili is miifettislerince yapilir”.

Is teftisinin diger bir yasal dayanagm da 3146 sayili Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi’nin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun olusturmaktadir. Kanunun 2.
maddesi (h) fikrasinda, ¢alisma hayatinin denetlenmesi de Bakanligin gorevleri arasinda
belirtilmistir. Bakanlik biinyesinde ve Bakan adina denetleme gorevini yerine getirecek
gorevli kurum da Is Teftis Kurulu’dur. Is Teftis Kurulu’nun denetim yetkisi sadece Is
Kanunu alaniyla smirli olmayip; Deniz Is Kanunu, Basmn Is Kanunu hiikiimlerinin
uygulanmasi ile Ciraklik ve Meslek egitim Kanunu’na gore cirak, kalfa, 6grenci ve
kursiyerlerin ISG yoniinden denetimini de yapmak da gorevleri arasindadir (Yilmaz,

2013: 147).

Is Teftis Kurulu’ nun gérevleri; ¢calisma hayati ile ilgili mevzuatin uygulanmasini
denetlemek, yonetmek ve yliriitmek, bu konuda plan ve programlar hazirlamak, is teftisi
ile ilgili mevzuat caligmalarin1 yapmak, istatistikleri tutmak, degerlendirmek ve
yorumlamak, Bakanlikca gerekli goriilecek teftisle bagdasir inceleme ve aragtirmalar
yapmaktir (Is Teftis Kurulu Yon. m. 5.). Teftis Kurulunun merkezi ise Ankara
bulunmaktadir (Bayram, 2005: 33).

1.2.2.6. Isci Sendikalar:

Sorunlarin tamamen ortadan kaldirilmasinda mevzuat her ne kadar isvereni ve
devleti sorumlu tutsa da, en 6nemli gorev, ISG agisindan olumsuz kosullarda ¢alisan ve
bu kosullarin sonuglarini dogrudan yasayan is¢iler ve sendikalara diismektedir.
Sendikalarin bu alandaki en Onemli vazifesi, iiyelerini konuya duyarli kilmaya ve
bilinglenmelerini saglamaya ¢alismaktir (TMMOB, Tuzla Tersaneler Bélgesi Izleme ve

Inceleme Komisyonu Raporu, 2003: 20).

Isci sendikalari, toplu is sozlesmelerinde ISG ile ilgili olarak hiikiimler koyarak,
gerekli onlemleri alip, uygulanmasi igin etkili olabilecekleri gibi is giivenligi konusunda

egitimler yaparak bu konuda bilinglenmeyi saglayabilirler (Siizek, 2000: 322).

Sendikalar, ISG’ nin gelistirilmesindeki sorumluluklarmi daha etkin bi¢imde
yerine getirmelidir. Ornegin; Sendikalar, iscilerin veya isverenlerin mesleki bilgilerini

artiracak kurs ve konferanslar tertipleyebilir; iiyelerinin mesleki egitim, bilgi ve
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tecriibelerini artirmak i¢in teknik ve mesleki egitim tesisleri kurabilirler. Ayni zamanda
sendikalar, gelirlerinin en az yiizde onunu iiyelerinin egitimi ile mesleki bilgi ve
tecrlibelerini artirmak i¢in kullanmak zorundadirlar. Fakat ne yazik ki, sendikalarin

iiyelerine yeterli ISG egitimi verdiklerini sdylemek miimkiin degildir (Siizek, 2000: 32).

Sendikalar, ilk basta Tirkiye’nin bir ulusal is sagligi ve giivenligi politikasi
olusturmasi i¢in harekete ge¢mesine imkan saglamali ve onun ardindan da sektorel
diizeyde olusturduklar1 ya da olusturacaklar1 bilgi, deneyim birikimleri ile bu

politikalara yon vermelidirler (Akin, 2012: 121).

1.2.2.7. isveren Orgiitleri

Ulusal ISG politikalarmin belirlenmesi ve giivenli bir ¢alismanin yaratilmasinda,
isverenler ve olusturduklar1 birimlere 6nemli bir sorumluluk yiiklenmektedir. Is
hukukunda isverenin  sorumlulugu ilkesi kabul edildigi i¢in (Kagmaz,

www.mmo.org.tr/resimler/, Erisim Tarihi: 18.03.2015) is kazalarin1 6nlemenin 6nemini

en iyi kavramasi gereken grup isverenlerdir. Devletin getirdigi tiim yiikiimliiliikklere ve
yaptirimlara ragmen iilkemizde is kazalar1 azaltilamamaktadir. Bu durum bize, ISG’ nin
Ooneminin, is kazalarimin iktisadi, sosyal ve hukuki acidan neler kaybettirdiginin,
igverenlerce yeterince anlagilamamis oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, isveren
sendikalar1 ve orgiitlerinin ilk gorevi gorevi, kazalarin yarattig1 kayiplart ve saglikli
isyerlerinin getirilerini isverenlere anlatmak olmalidir. Ulkemizde kazalarin biiyiik bir
cogunlugunun KOBI’lerde meydana geldigi goz oniine alinirsa, bu smifa giren isletme
yoneticilerinin bilgilendirilmesinin daha 6nemli oldugu ortaya g¢ikmaktadir (Yilmaz,
2013: 150).

1.2.3. Tiirkiye’de Is Sagh@ ve Giivenligi Mevzuatinin Olusturan Yasal

Diizenlemeler

1.2.3.1. 4857 Sayih Is Kanunu

22/05/2003 tarihinde kabul edilen ve 10/06/2003 tarihinde Resmi Gazete’ de
yayimlanan 4857 sayili Is Kanunu isci ile isverenler arasinda ¢alisma sartlar1 ve galisma

ortamina iligkin hak ve sorumluluklar1 diizenlemeyi amaglayan ve Avrupa Birligi ile
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Tirkiye arasinda, beklentilere iligkin belgeler iizerinden yiiriitiilen iligkilerin arttigi

donemde yliriirliige giren bir kanundur.

4857 sayili Is Kanunu, ¢alisma hayatin1 yeniden diizenleyen, bir ¢ok maddesi ile
is sagligi ve is giivenligi ile dogrudan ve dolayl olarak ilgilidir. 1475 sayili Is
Kanunu’na oranla is saglig1 ve giivenligi konusunda daha koruyucu ve daha ayrintili
hiikiimler tastyan 4857 sayili kanun ayrica Is¢i Sagligi ve Is Giivenligi” ifadesi yerine
Is Sagligi ve Is Giivenligi” tanimi kullanilmaktadir. is saglig1 ve giivenligi kavram, isci
saghigr ve is gilivenligi kavramindan farkli olarak, tehlikelerin dnlenmesinin yaninda
risklerin ongoriilmesi, degerlendirilmesi ve bu riskleri tamamen ortadan kaldirabilmesi
veya zararlarin1 en aza indirebilmek icin yapilacak calismalar1 ifade etmektedir. is
Saghg ve Is Giivenligi sadece isyerinde degil isyeri disinda da iscinin saghk ve
giivenligini olumsuz etkileyecek risklere karsi onlem almayi ifade eder. Evrensel
anlamda Is Saglig1 ve Giivenligi; heniiz bir tehlike olusmadan, isletmede bir sorun
meydana gelmeden, isletmede olusabilecek tehlikelerin ve risklerin Ongoriilerek
bunlarin kabul edilebilir olup olmadigina karar verme c¢alismalarini ifade etmektedir.
Risk degerlendirme tanim ilk kez 4857 sayili Is Kanunu’nda yer almustir (Ozkilig,

2005: 4)

4857 sayih Is Kanunu’nun besinci bolimii is saghg ve is giivenligini
olusturmaktadir. 4857 sayili Kanunun 77 maddesin Is Saghig1 ve Is Giivenligi ile ilgili
en onemli maddesini olusturur. Bu maddenin birinci fikrasma goére “ Isverenler
isyerlerinde is saglhig1 ve giivenliginin saglanmasi icin gerekli her tiirlii 6nlemi almak,
ara¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmak, isciler de, is saghigi ve giivenligi konusunda
alinan her tiirlii 6nleme uymakla yiikiimlidiirler” (Mollamahmutoglu, 2004: 729). 1475
sayilt eski Kanunun 73. maddesine denk diisen bu madde ile igverenler ve isyerleri
arasinda higbir sekilde ayirim yapilmaksizin is sagliginin ve is giivenliginin korunmasi
ve saglanmasi agisindan igverenleri her ¢esit onlemi almakla zorunlu tutmaktadir.
Ayrica aynt maddenin ikinci fikrasi, isverenlere isyerlerinde is sagligi ve is giivenligini
saglayict Onlemlere uyulup uyulmadiginin denetimini ve is¢ileri bu konuda egitim

verme gorevi de yliklemistir (Akkaya, 2007: 82).

4857 yeni Is Kanunu is¢i sagligi ve is giivenligi hiikiimleri i¢inde 1475 sayil1 eski

is kanunundan farkli olarak bazi yeni kurullara ve teknik elemanlara da yer verilmistir
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(Tuncay, 2004: 4). Yer verilen kurullardan birisi de, Is Kanunu’nun 80. Madde’ sinde
yer alan, is saglig1 ve giivenligi konusunda isletme i¢i denetimle ilgili en 6nemli organ
olan Is saghg ve Is Giivenligi Kurulu’dur. isverenler sanayiden sayilan, devamli olarak
en az elli isci calistiran ve alti aydan fazla siirekli islerin yapildig1 isyerlerinde bir is
saghg ve giivenligi kurulu kurmakla yiikiimliidiir. 1475 sayil Is Kanunu'nda kurul
danisma gérevini iistlenmisken, 4857 sayili Is Kanunu’nda isverenler is saglig1 ve is
giivenligi kurullarinca Is Saghg ve Is Giivenligi mevzuatina uygun olarak verilen
kararlart uymakta yiikiimli tutulmuslardir. Kurullarin kararlari isverenler igin baglayici
olup gorevleri, calisma sekilleri yetkileri Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nca
cikarilmis olan 07.04.2004 Tarihli Resmi Gazete yaymlanan “Is saghig1 ve Giivenligi
Kurullart Hakkinda Yo6netmelik™ te agiklanmistir (Centel, 2005: 546).

4857 sayili yasada ilk kez diizenlenen diger bir madde ise Is Kanunu’nun 81.
maddesidir. Bu maddeye gore “devamli olarak en az elli is¢i calistiran igverenler,
iscilerin saglik durumunun ve alinmasi gereken is sagligi ve giivenligi 6nlemlerinin
saglanmasi, ilk yardim ve acil tedavi ile koruyucu saglik hizmetlerini yiiriitmek {izere
isyerindeki is¢i sayisina ve igin tehlike derecesine gore bir veya daha fazla isyeri hekimi
calistirmak ve bir isyeri saglik birimi olusturmakla yiikiimlii tutulmuslardir (Ekmekgi,
2004: 55). Isyeri hekimlerinin nitelikleri, sayisi, ise alinmalari, gorev, yetki ve
sorumluluklari, egitimleri, calisma sartlari, gorevlerini nasil yiirlitecekleri ile igyeri
saglik birimleri, Saglik Bakanligi ve Tiirk Tabipleri Birligi’ nin goriisii alinarak Calisma
ve Sosyal Giivenlik Bakanlig tarafindan Isyeri Saglhik Birimleri ve Isyeri Hekimlerinin
Gorevleri ile Calisma Usul ve Esaslar1 Hakkinda Yonetmelik 16.12.2003 tarihinde
¢ikarilmis ve agiklanmistir. (Centel, 2005: 516).

4857 sayili Is Kanunu 82. maddesinde; “Bu kanuna gore sanayiden sayilan,
devaml olarak en az elli is¢i ¢alistiran ve alti aydan fazla siirekli islerin yapildig:
igyerlerinde igverenler, isyerinin is giivenligi 6nlemlerinin saglanmasi, is kazalarinin ve
meslek hastaliklarinin ~ Onlenmesi ig¢in alinacak Onlemlerin  belirlenmesi  ve
uygulanmasinin izlenmesi hizmetlerini yiiriitmek iizere isyerindeki is¢i sayisina, is
yerinin niteligine ve tehlikelilik derecesine gore bir ya da daha fazla miihendis veya
teknik elemam gérevlendirmekle yiikiimliidiir. Is giivenligi ile gérevli miihendis veya
teknik elemanlarin nitelikleri, sayisi, gorev, yetki ve sorumluluklari, egitimleri, calisma

sartlari, gorevlerini nasil yiirlitecekleri, Tirk Miihendis ve Mimar Odalar1 Birligi’nin
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goriisii alinarak, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nca ¢ikarilacak bir yonetmelikle
diizenlenir” hiikkmii yer almistir. 4857 sayilh Is Kanunu'nda ISG’ ne iliskin
diizenlemelerde dogrudan “ is glivenligi uzmam “ kavrami kullanilmamis ve tanimi da
yapilmamustir. Is giivenligi ile gérevli miihendis veya teknik elemanlarin istihdamina
yonelik ¢ikarilan yonetmelikte ilk kez “is glivenlig§i uzman1” kavrami kullanilmis, ancak
Danistay’in iptal karari ile bu basliga iliskin maddeler iptal edilmistir. Mayis 2008
tarihinde 5763 sayili Kanun ile Is Kanunun bazi maddeleri degistirilmis ve “ Is
giivenligi uzmani1” kavrami ilk kez bu degisiklikle yasa metninde kullanilmigtir

(Biyikei, 2010: 62).

1.2.3.2. 2821 Sendikalar Kanunu

1983 yilinda kabul edilerek yiiriirliige giren 2821 sayili Sendikalar Kanunu’nun
amaci, iyelerinin hak ve menfaatlerinin korunmasidir. Iscilerin en 6nemli sosyal
haklarinin  saghkli bir ortamda, tehlikelerden uzak olarak yasamasi oldugu
unutulmamalidir. Bu nedenle sendikalar, imzalayacaklar1 toplu is sozlesmelerine

koyacaklar1 hiikiimler ile bu amacin ger¢eklesmesine yardimei olabilir (Aktay, 1993: 6).

4857 sayili Is Kanunu’nun 114. maddesinde “calisma barisinin ve endiistri
iliskilerinin gelistirilmesinde, c¢alisma hayatiyla ilgili mevzuat c¢alismalarinin ve
uygulamalarinin izlenmesi amaciyla; Hiikiimet ile isveren, kamu gorevlileri ve isci
sendikalar1 konfederasyonlar: arasinda etkin danigmay1 saglamak {iizere, li¢lii temsile
dayal1 istisare mahiyette bir danigma kurulu olusturulur ve kurulun ¢alisma usul ve
esaslar1 ¢ikarilacak bir yonetmelikle diizenlenir” denilmektedir. Sendikalarin ayrica
iscilere en yakin oOrgiitler olmasi nedeniyle, isyerlerindeki Onlemlerin ciddi olarak
uygulanip uygulanmadigini kontrol etmeleri miimkiindiir. Bu durum da sendika
denetiminin, devletin denetiminden daha siiratli olmas1 nedeniyle tehlikelerin ortadan

kaldirilmasinda zaman kazandiracaktir (Akkaya, 2007: 92).

2821 sayili Sendikalar Yasasi ile, sendikalar tiyelerine egitim vermekle zorunlu
tutulmustur. Adi gegen kanunun 44. maddesinin 2. Fikras1 geregince, is¢i sendikalar1 ve
konfederasyonlari “gelirlerinin %10’nu” {iyelerin mesleki bilgi ve tecriibelerini artirmak
icin kullanmak zorundadir. Dolayisiyla sendikalarin iiyelerine verecekleri egitimlerle is

saglig1 ve giivenligi konusunda 6nemli 6l¢iide olumlu netice alinmasi miimkiin olabilir
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(Kagmaz, 2003: 6). Bu yasal zorunluluga ragmen iilkemizde sendikalarin is saglig1 ve
giivenligi konusunda iiyelerine yeterli egitim verdiklerini sdylemek miimkiin

olamamaktadir.

1.2.3.3. 2822 Sayil Toplu is S6zlesmesi ve Grev Lokavt Kanunu

2822 Sayili Toplu Is Sézlesmeleri ve Grev Lokavt Kanunu 05.05.1983 tarihinde
kabul edilerek yiirlirliige girmistir. Adi gecen kanunun 39/1 nolu maddesinde is
giivenligini ilgilendiren dolayli baz1 hiikiimler bulunmaktadir. Ulkemizde baz1 yazarlar
toplu is soOzlesmelerinin is gilivenliginin saglanmasinda bir ara¢ olarak
yararlanamayacagi1 goriisiindedir. Bu yazarlar teknik nitelik tasiyan is giivenligi
Onlemlerinin mevzuatla diizenlendigini, toplu is sozlesmesi hiikiimlerinin bunlari

yenilemekten Gteye gidemeyecegini savunmaktadir( Yiiksel, 2001: 67).

Toplu is sozlesmeleri ile teknik is giivenligi mevzuatinin eksik oldugu, devamli
yenilenen teknolojinin gerektirdigi modern standartlart kapsamadig: ya da eksik kaldigi
durumlarda toplu is s6zlesmeleri hiikiimleri ile telafi edilebilir. Bu alandaki isyerinin
ozelliklerine uygun yeni bilimsel ve teknik gelismelerin ¢aligma yagamina yansimasi
saglanabilir. Ornegin mevzuatta yer almayan ancak teknolojinin {iriinii olan bir makine
koruyucusunun veya kisisel koruyucunun bu vyolla isyerlerinde kullanilmasi
saglanabilir. Ancak iilkemizde toplu is sdzlesmesi rejimine gegildigi 1963 yilindan beri
is glivenligi dnlemlerinin saglanmasinda etkili rol aldigini sdylemek miimkiin degildir.
Ulkemizde toplu is sozlesmelerinde is giivenligine iliskin talepler genellikle one
cikarilmamis, mevzuat hiikiimleri aynen yenilenmis ya da mevzuatin daha gerisinde
diizenlemeler 6ngoriilmiis mevzuati gelistirici kurallar getirilememistir. Sendikalar pek
cok kez greve gittikleri halde is gilivenligi greve gitme nedenleri arasinda hemen hemen
hi¢ olmamistir (Siizek, 2012: 17).

Avrupa tilkelerine bakildiginda saglik, giivenlik insancil ortamlarda galisma hakki
uzun bir siireden beri toplu is goriismelerinin 6nemli konular1 arasinda yer almaktadir.
Ulkemizde, isverenlerin egitim gorevlerini zorunlu kilarak belirli esas ve diizene
baglayan, tehlikeli islerde yasadan daha sik genel saglik denetimini 6ngdren, isverenleri
is kazalar1 ve meslek hastaliklarimi 6nlemeye sevk edici ve daha fazla tazminat

Odeyecegi, iscilerin is giivenligi kurallarina uymasimi saglayict maddeler toplu is
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sozlesmelerine kesinlikle konulmali ve bu kurallar kagit tizerinde kalmamali,

uygulanmalidir (Stizek, 1993: 51).

1.2.3.4. 6331 Sayih Yeni Is Saghg ve Giivenligi Kanunu

6331 sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu, 20 Haziran 2012 tarihinde Tiirkiye
Biiytik Millet Meclisi Genel Kurulunda kabul edilmis, 30 Haziran 2012 tarihli, 28339
sayil1 Resmi Gazete ’de yayimlanmis ve ylriirliige girmistir. Bu sayede, Avrupa Birligi
uyum yasalar1 geregince Tilirkiye i¢in daha kapsamli ve modern bir is kanununa duyulan
ihtiyag, bu yeni yasa ile giderilmeye ¢alisitimistir. Ulkemizdeki isyerlerinde is saglig1 ve
giivenligi olanaklarinin 1iyilestirilmesi ve mevcut saglik ve giivenlik sartlarinin
artirilmasin1  hedefleyen bu kanun, ayni zamanda isveren ve is gorenlerin yetki,
sorumluluk, gorev, hak ve yiikiimliiliiklerini diizenlemektedir. Bu Kanun ile koruyucu,
Onleyici Onlemler artirilarak daha bilingli ve sorumlu bir sistemin yaratilmasi

hedeflenmistir (Mezarci6z, R. Tugrul Ogulata; 2014: 72).

6331 sayili ISGK, 5 béliimden ve 8’i gecici madde olmak iizere, toplam 39
maddeden olusmaktadir. Birinci boliimde kanunun amaci, kapsami ve kapsam disinda
tutulan faaliyetler yaninda ISG ile ilgili mevzuatta daha &nceden yer alan veya
mevzuata yeni katilan ¢ok sayida kavramin tamimma yer verilmistir. Jkinci boliimde,
igveren ile calisanlarin gorev, yetki ve yiikiimliiliikleri ayrintili olarak diizenlenmistir.
Ugiincii béliim, Ulusal 1SG Konseyi ile ISG Kurulunun olusumu ve ¢alisma esaslari
yaninda ISG koordinasyonunun saglanmasina iliskin diizenlemeleri icermektedir.
Dordiincii boliimde, calisma hayatinin teftisi ve buna bagli olarak idari yaptirimlar
belirlenmistir. Beginci ve son boliimde, “Cesitli ve Gegici Hiikiimler” bashig altinda;
ISG ile ilgili ¢ikarilacak yonetmeliklere, degistirilen ve yiiriirliikten kaldirilan
hiikiimlere, geg¢ici maddelere ve kanunun kademeli yirirliige girisine iliskin

diizenlemeler yer almaktadir (Kilkis, 2013: 5).

6331 sayili Kanun, 4857 sayili Is Kanunu’ndaki mevcut maddelerin yani sira,
yonetmelik ve tiiziiklerle yapilmis ya da yapilabilecek diizenlemeleri de bir araya
getirmektedir. Isverenlerin risk analizi yaptirtma, uygulamalar1 denetletme gibi
yukiimliiliikleri, isyerlerinin tehlike siniflarina gore ayrilmasi, is¢i temsilciligi, is sagligi

ve glivenligi acisindan calisanlarin egitilmeleri, isyeri hekimi ve is giivenligi
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uzmanlarinin gorevleri, ¢alistirilmalarina iligkin ylkiimliiliikler, egitimleri gibi bir¢ok
konu 4857 sayili Is Kanunu’nda ve ilgili yonetmeliklerde zaten bulunmaktaydi. Yine de
bu maddeler, 6331 sayili Yeni Kanun kapsami igerisinde tekrar belirtilmektedir. Dogal
olarak, tekrarlarla kars1 karsiya kalmmistir. Bu sonucu ortadan kaldirmak igin de ‘Is
Saglig1 ve Giivenligi® boliimii 4857 sayili Is Kanunu’ndan cikarilmustir. Isci calistiran
bagimsiz c¢alisanlarin, kamu calisanlarinin, 50 ve daha az is¢i ¢alistiran isyerlerinin de
kanuna dahil edilmis olmasi, 6331 sayili Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu’nun 4857

sayili Is Kanunu’ndan en 6nemli farkidir (Oguz, 2013: 113).

6331 sayili Kanun’ da isveren, c¢alisanlarin isle ilgili saglik ve gilivenligini
saglamakla yiikiimlii olup bu kapsamda, mesleki risklerin onlenmesi, egitim ve bilgi
verilmesi dahil her tiirlii tedbirin alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli ara¢ ve
gereclerin saglanmasi, saglik ve giivenlik tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale
getirilmesi ve mevcut durumun iyilestirilmesini saglamakla ylkiimli kilinmistir. Yine
isyeri bazinda alinan is saghigi ve giivenligi Onlemlerine uyulup uyulmadigini
denetleme, risk degerlendirmesi yapma veya yaptirma, ¢alisana gorev verme esnasinda
calisanin saglik ve gilivenlik yoniinden uygunlugunu g6z oniinde tutma, yeterli bilgi ve
talimat verilenler disinda ¢alisanlarin hayati ve 6zel tehlike bulunan yerlere girmesini
engelleme gibi yiikiimliiliikler de isverene yiiklenmistir (md.4/6331 ISGK). Ayrica
isverene, 6. maddede “Is Saghgi ve Giivenligi Hizmetleri” bashgi altinda belirtilen
hiikiimlerden anlagilacag iizere is saglig1 ve giivenligi hizmetlerini koordine etme, 10.
maddede “Risk Degerlendirmesi, Kontrol, Ol¢iim ve Arastirma” yapma, 11-12.
maddelerinde “Acil Durum Planlar1, Yanginla Miicadele ve ilk Yardim ve Tahliye”
baslig altinda gerekli tedbirleri alma, 29. maddede “Giivenlik Raporu veya Biiyiik Kaza
Onleme Politika Belgesi” ni hazirlama, 14. maddede “Is Kazasi ve Meslek
Hastaliklarimin Kayit ve Bildirimi” ile ilgili gerekli kayitlar1 tutma ve bildirimde
bulunma, 15. maddede “Saglik Gozetimi” nde bulunma ve 16-17. Maddelerinde
“Calisanlarm  Bilgilendirilmesi ve Egitim” lerine iliskin ytkiimliiliikklerini yerine

getirme gibi yiikiimlilikler hitkme baglanmistir (Korkut, Tetik, 2013: 463).

6331 sayil1 Kanuna gore calisanlar, is saglig ve giivenligi ile ilgili aldiklar1 egitim
ve igverenin bu konudaki talimatlar1 dogrultusunda kendilerinin ve hareketlerinden veya
yaptiklar1 isten etkilenen diger calisanlarin saglik ve giivenliklerini tehlikeye

diisirmemekle sorumlu tutulmuslardir. Bu dogrultuda calisan, isyerindeki tiretim
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araglarin1 kurallara uygun sekilde kullanmak, kendilerine saglanan kisisel koruyucu
donanimi dogru kullanmak ve korumak, isyerindeki makine ve techizatla ilgili ciddi ve
yakin bir tehlike sezdiklerinde derhal igverene veya calisan temsilcisine haber vermek

gibi yiikiimliiliikler de hiikkme baglanmistir (md.19/6331 iSGK).

6331 sayili Kanun devletin yiikiimliliiklerini sadece teftis, idari para cezas1 veya
Kanun’da belirtilen ilgili yonetmelik ve tebliglerin hazirlanmasi ile smirli tutmamus,
saglik ve giivenlik hizmetlerinin daha etkin ve siirdiiriilebilirligini saglamak i¢in bir
takim sorunluluklar1 ve desteklerin verilmesini de diizenlemistir (Korkmaz ve Avsalli,
2012: 163). Kanun’un 7. maddesinde “Is Sagh§ ve Giivenligi Hizmetlerinin
Desteklenmesi” basligir altinda devletin belli sartlar kapsaminda isletmelere destek
saglamas1 hiikiimlerine yer verilmistir (md.7/6331 ISGK). 21. maddesinde Ulusal Is
Saglig1 ve Giivenligi Konseyi” baslig1 altinda da is saglig1 ve giivenligi ile ilgili politika
ve stratejilerin belirlenmesi i¢in tavsiyelerde bulunmak {izere kurulan Konsey’in
sekreterya hizmetlerinin yiiriitiilmesinden Is Saglhig1 ve Giivenligi Genel Miidiirliigii

sorumlu tutulmustur (md.21/6331 ISGK).

1.2.3.5. 6331 Sayih is Saghg ve Giivenligi Kanunu’nun Getirdigi Yenilikler

6331 Sayili s Saghg ve Giivenligi Kanunu’ nun getirdigi yenilikleri su sekilde
siralayabiliriz (Korkut, Tetik, 2013: 464) :

a) Caligsanlarin goriislerinin alinmasi ve katilimlarinin saglanmasi: Is saghgi ve
giivenliginin saglanmast ve mevcut sartlarin iyilestirilmesi i¢in ¢alisanlarin da
gorilislerinin almmas1 ve katilimlarin saglanmasima iligkin hiikiim 18. maddede
belirlenmistir. Buna gore; Isveren, goriis alma ve katilimin saglanmasi hususunda,
calisanlara veya iki ve daha fazla calisan temsilcinin bulundugu igyerlerinde varsa isyeri
yetkili sendika temsilcilerine yoksa da calisan temsilcilerine is sagligi ve gilivenligi
konularinda belli olanaklar sunulmaktadir. S6z konusu bu imkanlar; is saghgi ve
giivenligi ile ilgili konularda goriislerinin alinmasi, teklif getirme hakkinin taninmasi ve
bu konulardaki goriigmelerde yer alma ve katilimlarinin saglanmasi ile yeni
teknolojilerin uygulanmasi, secilecek is ekipmani, c¢alisma ortami1 ve sartlarin
calisanlarin saglik ve giivenligine etkisi konularinda goriislerinin alinmasi olarak

diizenlenmistir (md.18/6331 ISGK). Bu hiikiim, ¢alisanlarm is saghgi ve giivenligi ile
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ilgili alanlarda yonetim siirecine katilimi ve bunun nasil olmasi gerektigini agikca
hiikme baglamasi agisindan olumlu bir bakis acisin1 yakalamakta olup, bu bakis agisi, is
sagligr ve giivenligi konusundaki sorunlarin ¢éziimlenmesinde iiretim siirecinde fiilen
yer alan caligsanlarin da goriislerinin alinmasi ve katilimlarinin saglanmasi ile birlikte
biitiin taraflarin siireclere aktif olarak katilmasina imkén tanimaktadir (Korkmaz ve

Avsalli, 2012: 155).

b) Calisanlarin Bilgilendirilmesi ve Egitimi; 6331 sayili Is Saghig ve Giivenligi
Kanunu’nun 16. maddesinde diizenlenen c¢alisanlarin bilgilendirilmesini hiikme
baglamis ve isyerinde is saglig1 ve giivenliginin saglanmasi ve siirdiirilebilmesi
amaciyla igvereni, ¢alisanlarin ve calisan temsilcilerinin igyerinin 6zelliklerine gore,
isyerinde karsilasilabilecek saglik ve giivenlik riskleri, ilk yardim, olagan dis1 durumlar,
afetler ve yanginla miicadele ve tahliye isleri, risk degerlendirmesi sonucu elde edilen
bilgilerin ve kendileri ile ilgili yasal hak ve sorumluluklarin bilgilendirilmesi
hususlarinda yiikiimli kilmistir (md.16/6331 ISGK). Ayni Kanun’un 17.maddesinde
calisanlarin egitimi hususu diizenlenmis olup, “isveren calisanlarin is sagligi ve
giivenligi egitimlerini almasini saglar” hiikmii diizenlenmistir. Madde, egitimin
ozellikle ise baslamadan Once, ¢alisma yeri veya is degisikliginde, is ekipmaninin
degismesi halinde veya yeni teknoloji uygulanmasi halinde verilmesini, de8isen ve
ortaya cikan yeni risklere uygun olarak yenilenmesini, gerektiginde ve diizenli

araliklarla tekrarlanmasim dngdrmektedir (md.17/6331 ISGK).

¢) Onleme Anlayist: s sagligi ve giivenligi anlayisi temelde iki anlayis {izerine
odaklanmaktadir. Bunlar; 6nleme ve koruma ile tazmin anlayisidir. Onleme ve koruma,
olas1 is kazas1 ve meslek hastalig1 riskini ortadan tamamen kaldirmayi, tazmin ise is
kazas1 ve meslek hastalig1 ortaya ciktiktan sonra sigortalinin ya da yakinlarinin maddi
ve manevi kayiplarmin, bir kismmi da olsa telafi etmeye yoneliktir. Is saglhigi ve
giivenligi ile ilgili esas odaklanilmasi gereken anlayis ise 6nleme ve koruma olmaktadir.
Onleme ve koruma kavramlari her ne kadar birbirine yakin kelimeler gibi goziikse de
anlam olarak farklidir. Koruma kavrami, risklerin ger¢eklesmesi durumunda ortaya
cikan zarardan en az etkilenebilmek i¢in aliman tedbirler iken, 6nleme kavrami;
muhtemel risklerin tespit edilmesi ve risklerin gerceklesmemesi i¢in alinan tedbirlerdir.
6331 sayil Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu ise, genel anlamda 6nleme anlayis1 iizerine

insa edilmistir.
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d) Is Giivenligi Uzmanm ve Isyeri Hekimi Calistirma Zorunlulugu : Mesleki
risklerin 6nlenmesi ve bu risklerden korunulmasina iliskin ¢caligmalar1 da kapsayacak, is
saglig1 ve giivenligi hizmetlerinin sunulabilmesi amaciyla isverene, ¢alisanlar1 arasindan
is giivenligi uzmani, isyeri hekimi ve diger saglik personeli gérevlendirme yiikiimliiliigi
getirilmistir. Eger calisanlar1 arasinda istenilen niteliklere sahip personel yoksa ya bu
hizmetin tamamini veya bir kismim1 ortak saglik ve giivenlik birimlerinden hizmet
alarak, yahut da belirlenen niteliklere ve gerekli belgeye sahip olmasi halinde, tehlike
smifi ve c¢alisan sayist dikkate alinarak, bu hizmetin yerine getirilmesini kendisi

listlenecektir (md.6/6331 ISGK).

e) Tedrici Uygulama : Biitiin isyerlerini ve biitiin ¢alisanlar1 kapsamina almada
tedrici bir yontem belirlemis olan Kanun, bu durumu biitiin maddelerin tamamen
yiriirliige girecegi 3 yil sonra gergeklesecektir. Kanun koyucu, is hayatinin Kanun
hiikiimlerine entegrasyonunu saglamak iizere bir ge¢is donemi 6ngérmiis ve bu siirecte
isletmelerin gerekli uyumu saglamalari i¢in zaman tanimistir. Fakat gegis siirecinin iyi
degerlendirilememesi, kanunun yeterince anlatilmamasi ve dolayisiyla is hayatinda
cesitli tepkilerin olugmasi gibi sorunlar muhtemeldir. S6z konusu gerceklesmesi
muhtemel sorunlarin ortadan kaldirilmasina yonelik, ilgili kurumlarin bu konudaki
bilgilendirmeleri zamaninda yapilmali, is hayatina kanunun getirdikleri anlatilmali,
yapilmas1 gerekenler ile alinmasi gereken Onlemler konusunda is diinyasi
bilgilendirilmeli, is saglig1 ve giivenligi konusunda c¢esitli proje ¢alismalariyla da biling

ve kiltiir arttirllmalidir (Korkmaz ve Avsalli, 2012: 156).

f) Kiigiik Isletmelere Destek_: Kanunun Is sagligi ve giivenligi hizmetlerinin
yerine getirilebilmesi i¢in Bakanlik tarafindan, kamu kurum ve kuruluslar1 hari¢ ondan
az c¢alisan1 bulunanlardan, ¢ok tehlikeli ve tehlikeli sinifta yer alan igyerlerine destek
saglanabilmektedir. Bakanlar Kurulu ayn1 zamanda ondan az ¢alisan1 bulunanlardan az
tehlikeli sinifta yer alan igyerlerinin de destek almasina karar verebilmektedir. Fakat
yapilan kontroller sirasinda, istihdam ettigi kisilerin sigortalilik bildiriminde
bulunmadiginin tespiti halinde, igverenlere tespit tarihine kadar yapilan 6demeler yasal
faizi ile birlikte SGK tarafindan tahsil edilir ve bu durumdaki isverenler, saglanan

destekten 3 yil siireyle faydalanamazlar (md.7/6331 ISGK).
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g) Risklerden Korunma Ilkeleri : Yeni Kanun, isverenin is saghg1 ve giivenligi ile
ilgili yiktmliliiklerini yerine getirmede birtakim g6z Oniinde bulundurmasi gereken
ilkeleri belirlemis ve Kanun’un 5. Maddesinde bu durumu hiikme baglamistir. S6z
konusu ilkeler; risklerden kacinmak, kaginilmasi miimkiin olmayan riskleri analiz
etmek, risklerle kaynaginda miicadele etmek, tekdiize ¢aligma ve iiretim temposunun
saglik ve giivenlige olumsuz etkilerini 6nlemek yahut onlenemiyorsa en aza indirmek,
teknik gelismelere uyum saglamak, tehlikeleri olani, tehlikesiz olanla veya daha az
tehlikeli olanla degistirmek, tutarli ve genel bir dnleme politikasi gelistirmek, toplu
korunma tedbirlerine, kisisel korunma tedbirlerine gore oncelik vermek, caligsanlara

uygun talimatlar vermektir (md.5/6331 ISGK).

h) Saghk Goézetimi Yiikiimliiliigii: 6331 sayih Is Saghigi ve Giivenligi
Kanunu’nun igverenler agisindan getirdigi bir bagka yiikiimliiliik de ¢alisanlarinin saglik
gozetimlerinin  yapilmast yoniindedir. Bu durum Kanun’un 15. Maddesinde
diizenlenmektedir. Isveren, calisanlarin isyerinde maruz kalacaklar saglhk ve giivenlik
risklerini dikkate alarak saglik gozetimine tabi tutulmalarim1i ve ¢alisanlarin ise
giriglerinde, is degisikliginde, is kazasi, meslek hastaligi veya saglik nedeniyle
tekrarlanan isten uzaklastirmalarindan sonra ise doniislerinde talep etmeleri halinde, isin
devamu siiresince, ¢alisanin ve isin niteligi ile igyerinin tehlike sinifina gére Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligi’ nca belirlenen diizenli araliklarla saglik muayenelerinin
yapilmasint saglamak zorundadir. Tehlikeli ve ¢ok tehlikeli sinifta sayilan iglerde
calisacaklar, o ise uygunlugunu saglik raporu ile belgelendirmek zorundadir ve
calisandan alinan saglik raporunun gizliligi esastir. Bu Kanun kapsaminda alinmasi
gereken saglik raporlari, igyeri saglik ve giivenlik biriminde veya hizmet alinan ortak
saglik ve giivenlik biriminde gorevli olan isyeri hekiminden alinir ve saglik raporunun

maliyeti isciye yansitilmaz, isveren tarafindan karsilanir (md. 15/6331 iSGK).

1) Calisan Temsilcisi: Isyerinin degisik boliimlerindeki riskler ve ¢alisan sayilarini
g6z Onilinde tutularak dengeli dagilima itina gdstermek kaydiyla, calisanlar arasinda
yapilacak se¢im veya secimle belirlenemedigi durumda atama yoluyla, belirtilen
sayilarda igveren tarafindan calisan temsilcisi gorevlendirilir. S6z konusu bu sayilar; 2-
50 calisani olan isyerlerinde 1, 51- 100 c¢alisan1 bulunan igyerlerinde 2, 101-500 ¢alisan
bulunan igyerlerinde 3, 5001-1000 calisan1 bulunan isyerlerinde 4, 1001-2000 calisani

bulunan igyerlerinde 5 ve 2001 ve iizeri ¢alisan1 bulunan isyerlerinde 6 ¢alisan temsilci
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gorevlendirilmek durumundadir. Birden fazla g¢alisan temsilcisinin  bulunmasi
durumlarinda bas temsilci, ¢alisan temsilcileri arasindan segimle belirlenir. Calisan
temsilcileri riskleri yok etmek veya azaltmak icin isverene Oneride bulunur ve
isverenden gerekli tedbirlerin alinmasini isteme hakkina sahiptir ve goérevlerini yerine
getirmede isveren gerekli imkanlar1 sunmak zorundadir. Isyerinde sendika temsilcisinin
varlig1 halinde, isyeri sendika temsilcisi calisan temsilcisi olarak da gorev yapar

(md.20/6331 ISGK).

i) Ulusal Is Saglig1 ve Giivenligi Konseyi : Ulke genelinde is saglig1 ve giivenligi
ile ilgili politika ve stratejilerin belirlenmesi i¢in tavsiyelerde bulunmak iizere
olusturulan Konsey, yilda iki defa olagan toplanir ve konseyin ¢alisma usul ve esaslari
Bakanlik tarafindan belirlenir. Sekreterya isleri ise Is Saghg ve Giivenligi
Miidiirliigiince yiiriitiiliir (md. 21/6331 ISGK). Yilda iki defa olagan toplanan konseyin
aldig1 kararlar sadece tavsiye niteliginde oldugundan taraflar1 baglayicilig

olmamaktadir.

J) Ortak Saglik ve Giivenlik Birimi : Ortak saglik ve giivenlik birimi, Kanun’un 3.
maddesinde tanimlanmig ve buna gore “kamu kurum ve kuruluslari, organize sanayi
bolgeleri ile Tiirk Ticaret Kanununa gore faaliyet gosteren sirketler tarafindan, igyerinde
is saglig1 ve giivenligi hizmetlerini sunmak tizere kurulan gerekli donanim ve personele
sahip olan ve Bakanlik¢a yetkilendirilen birim” olarak ifade edilmistir (md.3/6331
ISGK). Kanuna gore, ortak saglik ve giivenlik birimi olarak is saglhgi ve giivenligi
birimi sunabilecek birimlerin sinirlar ¢izilmis ve kamu kurum ve kuruluslari, organize
sanayi bolgeleri ve Tiirk Ticaret Kanunu kapsaminda faaliyet gosteren sirketler 6zelligi
gostermesi, s6z konusu hizmeti sunabilmek i¢in gerekli donanima ve personele sahip

olmas1 ve Bakanlik tarafindan yetkilendirilmesi esas kilinmistir.

k) Giivenlik Raporu veya Biiyilkk Kaza Onleme Politika Belgesi: Is sagligi ve
giivenligi ile ilgili igverenlere getirilen bir bagka yiikiimliiliikk ise glivenlik raporu veya
biiylik kaza dnleme politika belgesi alma zorunlulugudur. Buna gore Kanun igverenleri,
isletmeye baslanmadan Once, biiyiik endiistriyel kaza olusabilecek isyerleri igin,
igyerlerinin biiyiikliigline gore biliyiikk kaza Onleme politikas1 belgesi veya giivenlik

raporu hazirlanmast ve hazirlanan giivenlik raporlarinin igerigini ve yeterliliklerini
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Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’ nca incelenmesini miiteakip igyerlerini

isletmeye acabilmelerini hiikme baglamistir (md.29/6331 ISGK).

Is saghgi ve giivenligi calisan, isveren, toplum ve insan kaynaklari y&netimi
acisindan onem arz etmektedir. Is sagh@ ve giivenligi dnlemlerinin yetersizliginden
kaynaklanan en yaygin sonuglar olan is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan dogrudan ve
en cok etkilenenler bu meslek riskleri ile karsilasan c¢alisanlardir. is kazalar1 ¢ogu kez
yaralanmalara ve hatta dliimlere neden olabilmektedir. Is kazalar1 ve meslek hastaliklart
ile karsilasan ¢alisanlar, is gii¢lerinin tiimiinii ya da bir boliimiinii, siirekli veya belirli
bir siire kaybetmek gibi bir durumla karsilasacaklardir. Boyle bir kayip ise licret
gelirinin de tamaminin veya bir boliimiiniin siirekli veya bir siire ile kaybedilmesi
anlamina gelmektedir. Calisanlarin ¢ogunun {icret gelirinden baskaca bir geliri
bulunmayan aile iiyeleri icin kuskusuz daha da giic duruma getirecektir. Isyerinde
calisanlarin saglik ve giivenligine Onem vermek, c¢alisanlarin kendi saglik ve
giivenliklerine dnem vermelerini desteklemek 6zellikle calisanlarda is tatmini saglamak
acisindan Onemlidir. Bununla birlikte yaralanmalar, ise devamsizlik, hastaliklar ise
verimliligi ciddi oranda etkilemektedir. Bunlara ek olarak isyerinde alinacak tedbirlerle,
is kazalarindan veya giivensiz ve sagliksiz calisma ortamindan dolay1r dogabilecek
makine arizalar1 ve devre disi kalmalari, patlama olaylari, yangin gibi isletmeyi
tehlikeye diistirebilecek durumlar ortadan kaldirilacagindan isletme gilivenligi de

saglanmis olmaktadir (Kilig, 2012; 9).

Is saghig1 ve giivenliginin toplumsal agidan hem sosyal hem de ekonomik getirisi
vardir. En biiyiik sosyal getirisi, yasanacak can kayiplarini1 ve sakatlanmalar1 en aza
indirmektir. Boylelikle gelecege giivenle bakabilen bireyler toplumsal sorumluluklar
konusunda daha etken hale gelecektir. Oliim ve sakatlanma sonucu olusan psikolojik

rahatsizliklar sadece ¢alisan1 degil tiim toplumu etkilemektedir.

Is saghg1 ve giivenligi ile dliim ve sakatlanma oranlar1 en aza indirilerek, hastalik
ya da sakatlanmadan dogan psikolojik rahatsizlik oranlar1 da alt seviyeye c¢ekilebilir.
Ayrica i sagligi ve giivenligi, is barisi ve sosyal adalete hizmet eder Calisma yasaminin
kalitesi calisma kosullarinin ve isletme yonetiminin kalitesine baghdir. Calisanin
tatmini, yiiksek verimlilik i¢in diisiik isgiicli devri ve diisiik ise devamsizlik oranlari, is

kazas1 oranlarinin diisiik olmasi, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarinin iyi olmasi insan
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kaynaklar1 yoOnetiminin temel hedefleri arasindadir. Bu nedenle insan kaynaklari
yonetimi ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve is tatminleri iizerinde yaptig1 ¢alismalarla hem
dogrudan hem de dolayli olarak etkili olmaktadir. Insan kaynaklar1 y®netimi
oryantasyon, egitim ve gelistirme programlari, kariyer planlamasi ve danigsmanlik gibi
hizmetlerle ¢alisma yasamimin kalitesini artirarak ¢alisanlarin motivasyon ve is
tatminini dogrudan artirirken, {icretlendirme uygulamalari, is sagligi ve giivenligi

Onlemleri ile dolayli olarak artirmaktadir (Kilig, 2012: 12).



51

IKiINCi BOLUM

IS TATMINI

2.1. IS TATMINi KAVRAMI

2.1.1. Is Tatmini Kavraminin Tanimi

Taylor’a gore is¢inin yaptig1 isten dolay1 elde ettigi kazang, isyerindeki terfi,
takdir ve ilerleme imkénlar1 tatminlerine yol agar (Sirin, 2009). Fakat Hopock 1935
yilinda ilk olarak bu kavramu literatiire kazandirmistir (Ghos ve Ghorpade, 1991).
Hopock’ a gore is tatmini bir iggorenin “igimden tatmin oluyorum” dedirten psikolojik
ve ¢evresel durumlarin bir birlesimi olmaktadir (Cinar, 2012: 54). Fakat bu kavrami tek
bir anlatimla tanimlamak oldukga giictiir. Bu kavramin bir¢ok arastirmaci tarafindan

cesitli tanimlamalar1 yapilmigtir. Bu tanimlari asagidaki sekilde 6zetleyebiliriz;

a) Is tatmini bir kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesi sonucunda, isine

kars1 olan olumlu duygusal durumudur (Nauman, 1993: 153).

b) Is tatmini, calisanlarin genel olarak isinden ve isin temel 6zelliklerinden (is
saglig1 ve giivenligi, licret ve kisisel gelisim i¢in firsatlar) ne kadar memnun oldugudur

(Hackman ve Oldman, 1975: 163).

c¢) Is tatmini; ¢alisanlarin islerinin gesitli ydnlerine karsi beslemis olduklar:
tutumlarin toplamidir. Bu ¢ergevede ele alindiginda, ¢alisanin isiyle ilgili genel tutumu
olumlu ise is tatmini ortaya ¢ikmakta, aksi halde tatminsizlikten s6z edilmektedir. Buna
gore ig tatmini; bir ¢alisanin genel olarak isine bakisi, isiyle ilgili rasyonel ve duygusal
reaksiyonlart veya isiyle ilgili olarak yaptigi degerlendirmelerin bir sonucu seklinde

tanimlanabilmektedir (Carik¢1 ve Oksay, 2004: 161).

d) Is tatmini genellikle isten duyulan memnuniyetin bir gdstergesi olarak kabul
edilmektedir. Ancak kavram ayni zamanda insanlarin islerinin farkli yonlerini hakkinda
neler istediklerini ortaya koymaktadir. Calisanlar yaptiklar1 isi bir biitlin olarak
gordiikleri an memnun olabilirler fakat diger kosullarin (fiziki ortam, is glivenligi iicret,

yonetim vs.) herhangi birinden memnun olmayabilirler (Nalbantoglu, 2012: 34).



52

e) Shamir ve Salomon’a gore is tatmini; ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kurum igerisinde
kendi emekleri ile yaptiklar1 herhangi bir is sonucunda kendilerini ne kadar iyi
hissettigidir. Is tatmini kavram calisanin sahip oldugu ve yaptig1 isin onun acisindan ne
oranda tatmin saglayan ve ne anlam ifade ettigini gdsteren bir kavram olarak karsimiza

cikmaktadir (Sonmez, 2014: 5).

f) Eren’e gore is tatmini, herhangi bir is ortaminda belirli bir siire ¢alisma
sonucunda elde edilmis olan maddi kazanimlar ile ¢alisan kisinin bir arada bulunmaktan
ve c¢aligmaktan zevk aldigi calisma arkadaslar1 ve bu caligmanin sonucunda ortaya

somut bir eser koyulmasinin verdigi mutlu olma durumudur (Eren, 2010: 202).

g)Robbins ve Judge’a gore ise, is tatmini ¢alisilan igin gerektirmekte oldugu
ozelliklerin bir degerlendirmeye tabi tutulmasi ve devaminda hislerin olumlu bir sekilde
ilerlemesi durumu olarak tanimlanabilir. Eger bir ¢alisan yiiksek seviyede bir ig tatmini
durumunu saglayabilmis ise o c¢alisanin mevcut isine gosterdigi tutumunun olumlu
olmas1 beklenir. Tam tersi durumda diisiik seviyede is tatminine sahip olan ¢alisan ise

isine kars1 olumsuz tepkilerde bulunabilecektir (Robbins and Judge, 2007: 79).

h) Oshagbemi’ye gore is tatmini, bir kurumun biinyesinde faaliyette bulunan
Kurum iyelerinin fiziksel ve zihinsel agidan sagliklarinin ve sahip olduklar

duygularinin yerinde olma durumudur (Sudak ve Sedir, 2013; 141).

1) Kantar’a gore is tatmini, belirli bir kurumun c¢atisi altinda ¢alismakta olan

kurumun {yelerinin benimsedigi onlara has tutumlar biitiini seklinde belirtilebilir

(Sudak ve Sedir, 2013: 142).

i) Kaya ise is tatmini kavramini, bir kurumun biinyesinde faaliyette bulunan
bireyin beklenti igerisinde oldugu ¢iktilarla i¢in tamamlanmasinin ardindan sahip
oldugu c¢iktilar arasinda yaptig1 kiyaslama neticesinde igine karsi duygusal acidan

gostermis oldugu tepki olarak tanimlamaktadir (Sudak ve Zehir, 2013: 149).

J) Yiicel ve Demirel ’e gore is tatmini, is¢iler sahip olduklari islerini begenme
veya islerinden memnun olma seviyesi seklinde agiklanabilir (Yiicel ve Demirel, 2013:

161).



53

k) Locke siirdiirdiigii arastirmasinda is tatmini kavramini, c¢alisanlarin kendi
islerini basar1 ile tamamlamasi sonucunda, c¢alisanlara keyif ve mutluluk veren bir

durum olarak agiklamistir (Kitapgi, 2013: 53).

I) Locke is tatmininin, kurumun c¢alisanlarinin bireysel agidan kendi yapmis
olduklar1 igleri degerlendirmeye tabi tutmasi sonucunda meydana gelmekte olan olumlu

hisler oldugunu ileri stirmiistiir (Yiicel ve Demirel, 2013: 161).

m) Vroom ise is tatmini kavramini, Locke ile benzer sekilde igsgorenlerin kendi
islerini sorgulamasi sonucunda meydana gelen olumlu yonde ilerleyen hisler olarak

tanimlamistir (Ozmete ve Laleoglu, 2013: 26).

n) Spector’a gore is tatmini, ¢alisan olarak nitelenen kisilerin sahip olduklari isleri
ve bu islerin farkli yonleri konusunda aklindan nelerin gegtiginin ifadesidir. Daha basit
bir sekilde ifade etmek gerekirse; kimlerin iglerinden hosnut olup, kimlerin hosnhut

olmadigmin derecesi olarak belirtilebilir (Spector, 1997: 2).

0) Callaway’e gore is tatmini, isgOrenlerin is tecriibelerini gbzden gegirmesi
sonucu ortaya ¢ikmakta olan pozitif ve mutluluk verici olaylarin timiidiir (Aksu, 2012;
61).

0) Weiss’e gore is tatmini, ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kurumda hali hazirda var olan
durumlar ekseninde yapmakta oldugu olumlu ya da olumsuz degerlendirmeye yol acan

ifade seklinde agiklanabilir (Weiss, 2002: 175).

p) Davis, England ve Lofquist bu ¢alismada da kullanilan Minnesota is tatmini
olgegini hazirlayan arastirmacilardir. Olgege adini veren Minnesota is diizenleme
teorisi, insanlarin sahip olduklar1 gereksinimler ile is ¢evresinde etkili olan etmenler
arasinda mevcut olan bag {izerinden is tatmini kavramini agiklamaktadir. Ilgili etmenler
ile insanlarin mevcut gereksinimleri arasindaki bag ne derece yakin ¢ikarsa, ig tatmini

de o dlglide yiiksek ¢ikacaktir (Comez, 2012: 57).

r) Johnson ve Johnson’a gore is tatmini, kurumun tyelerinin kurum igerisinde

hiikiim siiren sartlara kars1 gosterdigi tepkidir (Comez, 2012: 58).

s) Giiney e gore ise is tatmini, kurumun tiyelerinin mevcut islerinden herhangi bir

tatmin duyup duymamasidir (Giiney, 2011: 10).
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t) Ozcan’a gore, calisanin is kapsaminda aldigi sorumluluk veya calisma
yasaminin degerlendirilmesi baglaminda aciga ¢ikan olumlu duygusal duruma “is

tatmini’’> ad1 verilir (Ozcan, 2011: 109).

u) Bagaran (2008) is tatminini, bir kurumun biinyesinde faaliyet gosteren herhangi
bir calisanin mevcut isini ya da caligmaya basladigi andan itibaren sahip oldugu is
hayatinin tiimiinii gézden gegirmesi ve sorgulamasi sonucunda vardig1 pozitif duygusal

vaziyet ve duydugu mutluluk ve keyif olarak tanimlamaktadir (Basaran, 2008: 263).

2.2. IS TATMININ ONEMIi

Insanin iyi olmasini, doyumunu, mutlak durumunu anlama ve kesfetme cabasi ilk
¢aglardan bu yana siire gelen bir etkinliktir. Yasamin hizla, verimli bir sekilde, olumlu
duygularla renklenmesi, zenginlesmesi her insanin istedigi bir niteliktir. Bireylerin iyi
olmasinin sadece ekonomik gelirle miimkiin olmayacagi ve tam bir iyi olma durumunun
aciklanamayacak kadar ¢ok yonlii ve karmasik oldugu arastirmalar sonucu ortaya
cikmistir (Acar, 2006: 4). Bu durumdan hareketle, is yasami 6nemli bir yasam alani

olup, is tatmini ile iyi olma arasinda giiclii iliskilerin oldugu bilinmektedir.

Is tatmini, isgorenin fiziksel ve ruhsal saghgm, orgiitiin ¢alisma ortamini ve
verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal israf
anlayisini etkilemesi agisindan kii¢iimsenmeyecek kadar 6nemlidir. Diger taraftan ise is
tatmini Orgiitler agisindan herseyden once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik
olmahdir (Besiktas, 2009: 7).

2.2.1. Is Tatmininin Birey Acisindan Onemi

Isinden tatmin olmus birey, isine karsi pozitif davranis sergilemekte, daha az
devamsizlik gostermekte, Orgiite maksimum katki saglamakta, verimliligi daha fazla
artmakta ve daha uzun siireli ¢alismaktadir. Diger agidan bakildiginda ise, tatmin
olmamis bireyin devamsizliginin arttidi, is arkadaslarina soguk davrandigi ve devamli
yeni is arayisinda oldugu goriilmektedir. Bu c¢eliskili durum, bireyi isini istenildigi gibi
yapmaktan alikoyacak listelik bu ¢ikmaz siire¢ igerisinde bireyin isten ¢ikmasi ya da

cikarilmasina dek siiren bir olumsuzlugun, belirsizligin igine siiriikkleyebilecektir. Bu
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noktada isinden tatmin olmamis is gérenin mutsuz ve igine karst soguk, ¢cogunlukla da

isteksiz olacag1 sdylenebilmektedir (Ozpehlivan, 2015: 10).

[s tatmini, bireyin yalnizca kendisini ve bulundugu isletmeyi degil, ayn1 zamanda
ailesini, sosyal c¢evresini, arkadaslarini ve yasam kalitesini de biiylikk oranda
etkilemektedir. Bu alanda yapilan bazi arastirmalar, is tatmini ile bireylerin ruhsal ve

bedensel sagliklar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu géstermistir (Seo vd, 2004:
437).

Birey, calistig1 isletmede kabul gordiigii miiddetce isine devam etme hakkina
sahip olabilecektir. Basarili ve isini hakkiyla yapan bireyler, isletmelerin Oncelik
gosterdigi ve takdir ettigi tip calisanlardir. Birey, karsilikli etkilesim ve iletisim siirecleri
ile isini istenen sekilde yaptiginda ancak iginde devamlilik saglayacak ve ayni ise doniik
kabiliyetini gelistirebilecektir. Yapilan bazi arastirmalara gore takim ruhu temelinde
siirdiiriilen calismalar, verilen daha etkin 6zerklik, yapilan is hakkinda takdir yetkisi ve
calisganin alinan kararlara katilimi gibi is ortaminda var olan insan kaynaklari
uygulamalari, ¢alisanlart motive etmekte ve onlarin isteki verimliliklerini arttirmaktadir.
Isinden tatmin olmus birey ise, zihinsel karmasalardan uzak, sakin, isinin getirdigi
maddi ve manevi tatmin ile 6zel hayatinda daha iliman bir durus sergileyebilmektedir.
Bu durum onu is ve 6zel yasaminda stresten, karsilanmayan beklentilerin getirdigi
bunalim ve huzursuzluklardan uzak tutarak kaliteli bir yasam slirmesinin yolunu
acacaktir. Sonug olarak bireyin isinden sagladigi tatmin, sosyal hayatina da etki eden

memnuniyet siirecinin temelini olusturacaktir (Ozpehlivan, 2015: 11).

Karcioglu ve Akbas ’a gore is tatmini genel olarak kisinin isine kars1 sergiledigi
olumlu tutumlardir. Bireyin igini sevmesi veya kendini isinde mutlu hissetmesi bir
bakima is tatmini kavraminin icindedir. Isgdrenin isinden memnun olmasi, verim almasi
hem kendisi hem de oOrgiitii acisindan biiyiik 6nem tasir. Gliniimiiz ¢alisma yasaminda
daha da c¢ok 6n plana ¢ikan Orgiitiin beseri sermayesi olan birey icin yapilan pek ¢ok
arastirma gostermistir ki isinden tatmin olan is gorenin oOrglitteki verimliligi ¢ok daha
fazladir. Yapilan arastirmalar sonucunda, insanin bir makine gibi ¢alismadigi, onun
fiziksel ve ruhsal yapisiyla bir biitiin olarak Orgiitte yer aldig1 ve orgiitiinii etkiledigi
anlayis1 otaya c¢ikmistir. Bugiiniin modern yonetim anlayisinda calisanlarini motive

etmek ve onlarmn Orgiite olan bagliligm artirmak daha 6n planda olmaktadir. Isinden
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tatmin olmayan bir isgorenin ruhsal sagligi etkilenmekte ve bunun sonucunda fiziksel

rahatsizliklar da goriilebilmektedir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 140).

2.2.2. Is Tatminin Orgiit A¢isindan Onemi

Giliniimiiz kosullarinda orgiitlerin ¢ok biiyiik degisimlere ayak uydurmalari
neredeyse zorunlu hale gelmistir. Orgiitler calkantili ¢evre kosullar1 igerisinde is
gorenlerinin etkinligi ve verimligi ile ayakta kalmayi basarabilmektedirler. Artan
rekabet, nitelikli calisanlara sahip olmay1 ve onlardan en verimli sekilde yararlanmay1
gerektirdigi igin Orgiitler, i gorenlerinin is tatmin diizeylerini yiikseltmeye yOnelik

uygulamalar igerisine girmislerdir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 120).

Is tatmininin orgiitsel agidan dnemi is tatmini ile verimlilik, yabancilasma, isten
ayrilma, catigmalar, is kazalar1 v.b. kavramlarla olan iligkisine dayanmaktadir. Is
tatmininin saglanamamast bireylerin uykusuzluk, istahsizlik, hayal kirikligi gibi
rahatsizliklarinin, zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklarinin, organizasyonlarin
caligabilirlikten uzaklagmasinin ve yarattig1 bosluk, isten soguma sebebiyle sagliksiz bir

topluma gidisin nedenini olusturacaktir (Gok, 2006: 296-297).

Orgiitler, ¢alisanlarin beklentilerini ve is tatminlerini saglayabildigi o6lciide
personel bulmakta zorlanmamakta ve calisan mevcut personel siireklilik gostermektedir.
Aksi durumda ise, oOrgiitler personel bulmakta zorlanmakta, mevcut personelde
devamsizlik artmakta, isgéren devir hizi artmakta ve buna bagli olarak verimlilik
diismektedir (Samadov, 2006: 6). Orgiitlerde yonetimin en 6nemli gorevlerinden birisi,
orgiitte calisan personelin is tatmininin saglanmasi i¢in ortam olusturmaktir. Ciinkii

tatmin, orglitlerde giiveni, baglilig1 ve kaliteyi olusturur (Sahin, 2007: 43).

Is tatminine ulasms calisanlar, daha yiiksek morale sahip olurlar ve bunun
neticesinde orglite olan yararlar1 artar. Calisanlarin tatminlerinin yiiksek olmasi ¢alisma

diizeni izerinde su olumlu etkileri yapar (Sevimi ve Iscan, 2005: 58).

a) Is tatmini olan bir kisi gérevlerini enerji ve coskuyla yerine getirir, calisma
arzusu yliksek olur, dolayisiyla orgiitiin verimliligini artirir,
b) isgérenler calismaya daha istekli olur,

c) Calisanlar, isyerinin gii¢ durumlarinda olaganiistii ¢aba gosterirler,



57

d) Calisanlar, yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyarlar ve iyi bir
disiplin kurulur,

e) Calisanlar isyerinin hedefleri dogrultusunda is birligi yaparlar,

f) Calisanlar yoneticilerine karst baglilik duyarlar. Calisan, yaptigi isten
ekonomik, sosyal ve psikolojik doyumu saglayabilmelidir. Yoneticiler de bu duygular
calisanlara tattirabilmek i¢in elinden geleni yapmalidir. Bu durumun sonucu ¢alisanin
isyerine kars1 olan bagliliginin saglanmasini biiyiik dl¢tide kolaylastiracaktur.

0) Isgiicii devri ve devamsizlik iizerinde de olumlu etkiler yapar, buna bagl: olarak
katlanilan maliyet azalir.

h) Isyerinde biitiinlesmenin saglanmasi ile ¢alisanlar 6rgiitle uyum igine girince,
Orgiitiin amaglar1 ve araglarint benimseyecektir. Calisan, isyerinin amaglarini ne dlgiide

benimserse, bu durum amaglarin gelismesinde de o 6l¢iide katkida bulunacaktir.

2.3. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

2.3.1. Bireysel Faktorler

[s tatmini bireylerin kendi algi ve degerlendirmeleri ekseninde 6nem tastyan bazi
faktorlerin yine bireylerce akil siizgecinden gecirilmesinin bir neticesidir. Ayrica,
herkesin diger kisilere oranla islerinden degisik diizeylerde bir tatmin saglamalarinin
bireysel niteliklerinde is tatmini konusunda ehemmiyetli bir yere sahip oldugunu ortaya

¢ikarmaktadir (Kosem, 2015: 106).

Bireysel faktorler bu ¢alismanin kapsaminda yas, cinsiyet ve medeni durum,

egitim, kisilik, yetenek ve zeka, kidem olmak iizere alt1 alt baglik altinda incelenecektir.

2.3.1.1. Yas

Bilim adamlarinca yapilan ve yapilmakta olan akademik ¢aligmalar sonucunda
demografik ozellikler arasinda gosterilmekte olan yas etkeniyle is tatmini arasinda
pozitif yonlii bir iligki bulundugu ortaya ¢ikarilmistir. Buna gore, yasin artmasi tatmin
konusunda bireylerin beklenti diizeylerinin de artmasina yol agmaktadir.
Arastirmacilarin bir boliimii ise is tatminini bir U modeli seklinde tanimlamaktadir. Bu

modele gore geng bir ¢alisan ise ilk basladigi anda yiiksek bir tatmine sahipken daha
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sonra orta yas diizeyine geldiginde is tatmini seviyesinde diisiisler yasanir ve yasin
ilerlemesi sonucu is tatmini tekrardan yiliksek seviyeye ulasir. Geng yaslarda ise
baslayan birey biiyiik ve gercege uymayan beklentiler ile isletmeye yiiksek bir tatmin ile
gelmekte, daha sonra orta yaslara dogru iginde monotonluk ve siradanlikla karsilasan ve
beklentilerine tam anlamiyla cevap alamayan bireyin is tatmininde diisiis yasanmakita,
ilerleyen yaslara gelindiginde ise bireyin isi kabullenmesi tatmin diizeyinin artmasini
saglayacaktir. Calisanlarin ilerleyen yaslarda tatmin diizeylerinin artmasinin nedenlerine
gelince, iste belirli bir tecriilbeye sahip olmasi, verilen oOdiillerin artmasi, maasinin
yiiksek olmasi ve maddi yonden refah iginde yasamasi is tatmininin artis nedenleri

arasinda gosterilebilmektedir (Cimen ve Sahin, 2000: 55-56).

2.3.1.2. Cinsiyet ve Medeni Durum

Bilindigi tizere toplumsal ve sosyal acidan kadina ve erkege yiiklenen roller
birbirinden farkli olmaktadir. Kadin ve erkekler arasinda is tatmini agisindan belirgin bir
farklihigin oldugu séylenemez. Fakat, kadin ve erkegin sosyal rollerinin farkli olmas, is
ile ilgili beklentilerinin de farkli olmasina sebep olur. Bu nedenle iicret, is saatleri, is
kosullarindan duyduklar: tatmin de farkli olur. Sheppard ve Herrick 1972 deki
bulgularinda; kadinlarin erkeklerden daha az is tatmini duyduklarini belirtirler
(Besiktas, 2009: 26).

Bu konuyla ilgili en kapsamli ¢alisma Clark tarafindan yapilmistir. Arastirmalar
sonucunda ise kadinlarm tatmin diizeyinin erkeklerden daha fazla oldugu tespit
edilmistir. Ancak Clark cinsler arasindaki tatmin farkliligin gegici oldugunu ileri
stirmiis, bunun kadinlarin is diinyasindaki konumlarinin ve beklentilerinin daha fazla
artmas: sebebiyle oldugunu iddia etmistir (Poza, 2003: 691-692). Ozetle, is tatminin,
kadin ve erkek ayrimindan ¢ok, beklenti diizeyiyle ilgili oldugunu séylemek daha dogru
bir yaklasim olabilir. Ornegin kadinlar, isyerinde ¢alisma kosullar1 ve sosyal iliskilere
onem verirlerken, erkekler ise ticret, ilerleme firsatlari gibi konulara daha fazla itibar
etmektedir (Kirel, 1999: 115). Bununla birlikte, evli ve bekar olarak calisanlarin is
tatmininde dikkat ¢ekici bir farkliligin bulunmadig: yapilan arastirmalarda gézlenmistir.
Is tatmini ve medeni durumun is tatminiyle iliskisi olmadig1 Hindistan ve Nijerya’da da

yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur (Demir, 2007: 121).
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2.3.1.3. Egitim

Egitim, kisilik gelisimi agisindan olduk¢a 6nemli oldugundan dolayi, is tatminini
en cok etkileyen faktorlerden birisidir. Egitim, kisilerin olaylara bakis agisin1 degistirir,
yiiksek egitimli ¢alisanlar i¢cinde bulunduklari durumu daha rahat tayin edebilir ve

olaylari rasyonel bir sekilde degerlendirebilir (Sageer vd, 2012: 32).

Genel olarak, is tatmini ile egitim arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma sonuglari,
egitim diizeyinin ylikselmesi ile tatminin diisecegi yolundadir. Klein ve Meher, egitim
ve 1s tatmini arasindaki iligkiyi incelemis, c¢aligmalar1 sonucunda kisilerin egitim
diizeylerinin ylikselmesi ile birlikte is tatminlerinin distiigiinii goérmislerdir. Bunun
sebebini ise kisilerin, kendilerine segtikleri referans gruplari ve bu gruplarin kosullari ile

kendi kosullarini karsilastiriyor olmalarina baglamiglardir (Bozkir, 2014: 49)

Egitim seviyesi ve is tatmini arasindaki iligkiyi, alinan egitim ve igin gerektirdigi
bilgi ve beceriler arasindaki uyum {izerinden inceleyen baska bir arastirmada ise, egitim
diizeyi bireyin isinin gerektirdiginden c¢ok yiiksekse bu durum is tatminsizligi
yaratmakta; egitim seviyesinin isin gerektirdiginden orta derecede yiiksek olmasi
halinde ise bu iki degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu goriilmektedir

(Yelboga, 2007: 5).

2.3.1.4. Kisilik

Yapilan arastirmalara gore is tatmini kavramu tizerinde kisilik faktoriiniin 6nemli
Olgiide etkili oldugu goriilmis, bireysel beceri ve yetenekleri sinirli, topluma uyum
saglayamamis bireylerde is tatmininin daha diisiik oldugu gézlemlenmistir. Kendine
giivenen, 6z benlik duygusu gelismis, giiclii ve kararli bireylerin is tatmin diizeylerinin
daha ytiksek oldugu tespit edilmis, islerinden daha fazla tatmin sagladiklar1 gorilmustiir
(Caliskan, 2005: 13).

Stres, is tatminini etkileyen unsurlardan birisidir. Giin gectikge artan rekabet
ortaminda bireyler, yogun stres altinda calisirken isten soguma ve bikkinlik gibi
etkenlerle karsi karsiya kalmaktadir. Bazi bireyler, kisilik 06zelliklerinden dolay:

cevresindeki stres unsurlarini daha fazla algilama egilimindedirler. Bu durum onlarin
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daha fazla strese maruz kalmalarina ve is tatminlerinin daha diisiik olmasma yol

a¢cmaktadir (Gemmill ve Heisler, 1972: 57).

Kinik (2007: 48). kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi
arastirmasinda, is tatmini alt boyutlar ile kisilik 6zellikleri arasinda, disa donitikliik ile is
arkadaglari, yumusak baslilik ile 15 arkadaslari, 6z disiplin ile isin dogasi arasinda
pozitif ve orta dereceli, nevrotiklik ile sosyal haklar arasinda ise negatif ve orta dereceli

bir iligki oldugunu tespit etmistir.

2.3.1.5. Yetenek ve Zeka

Isgorenler zekd ve yetenekleri ile uyumlu islerde ¢alistyor olmalari ve bu
dogrultuda mesleki yeteneklerini gelistirme imkanlarina sahip olmalar1 onlarin
yaptiklari islerden daha fazla tatmin olmalarina yol agmaktadir (Akgiindiiz, 2006:101).
Egitim seviyeleri aynm1 diizeyde olan isgdrenlerden zeka kapasitesi daha fazla olan
isgorenler, digerlerine nazaran daha cabuk Ogrenme, anlama, kavrama yetenegine
sahiptirler ve bu nedenle ise daha ¢abuk uyum saglamaktadirlar. Tiim bunlara paralel
olarak da islerinden daha c¢ok tatmin olmaktadirlar. Mesela zeka diizeyi yiiksek birine
her giin vida siktirmak onun isten alacagi tatmini diigiirecektir ve isini anlamsiz

bulacaktir (Budak, 2006: 56).

2.3.1.6. Kidem

Is hayatina yeni baslamis olan kisiler islerinden tatmin saglama egiliminde
olmaktadirlar. Bu donemdeki tesvikler, becerilerin ve yeteneklerin gelisimini de
kapsamaktadir. Is yeni oldugu icin kisiye ilging ve ¢ekici goriinebilir. Erken olusan bu
tatmin, calisanin ilerlemesi ve gelismesi devam etmeyince azalmaktadir (Yelboga,
2007: 4-5). Gilmer'mn yaptig1 bir aragtirmada ilk ise girdikten sonra is gorenin is
tatmininin yiiksek oldugu, daha sonra bu diizeyin diistiigii goriilmiistiir. Tlk isteki bu diis
kiriklig1 iki nedenle agiklanmistir. Okuldan mezun olduktan sonra ilk kez ise giren
kisilerin iste basarili olma arzular1 ve bekleyisleri bir siire sonra gergeklesmiyorsa, bu
Kisinin isine kars1 olan hosnutlugunu azaltir. ikinci neden de, birincisine bagl olarak is

yerindeki istlerin veya calisma arkadaslarinin biitiin gii¢ isleri bir kisiye yigarak isin
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sanildig1 kadar kolay olmadigini ispatlamak igin takindiklar1 tutum olabilir (Kantar,
2008: 60).

Tiirkiye’de yapilan bir aragtirmada ise kidemin digsal i tatmini ile negatif iliskili
oldugu bulunmustur. Bu arastirma ayni iste uzun siirelerle ¢alisan bireylerin, ¢alistiklar:
yillar boyunca aldiklar1 6diillerin yetersiz oldugunu fark etmelerinin bu bulgunun bir

sebebi olabilecegini ortaya koymaktadir (Yelboga, 2007: 5).

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Isgorenlerin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin is gorene sundugu orgiitsel olanaklar da belirleyici rol oynamaktadir. Is
ortamina baglh isgdren tatmini, Orgiitiin isgorenlere sagladig1 faktorlerin bileskelerine
kars1 isgorenin tutumudur. Is tatminini etkileyen Kkisisel ozelliklerde oldugu gibi,
orgiitsel ozelliklerde de is goren tatminini ayr1 ayr1 orgiitsel 6zellikler degil, genel tiim
degiskenlerin etkilesimi sonucunda olusan bileske etkiler (Davis, 1998: 95). Is tatminine
etki eden baslica orgiitsel faktorler; calisma kosullari, iicret, isin niteligi, arkadashk

iligkileri ve yonetimdir.

2.3.2.1. Calisma Kosullar1

Isgorenler, kisisel olarak rahat olacaklar1 ve yapacaklari isi kolaylastiran bir
fiziksel calisma ortamu isterler. Daha uygun calisma kosullarinin yaratilmasi, sadece
ekonomik bir zorunluluk degil, ¢cagdas isletmecilik anlayisi i¢inde sosyal ve insancil bir
ihtiyag olarak da degerlendirilmektedir. Iginde bulundugu ¢alisma ortami ve onu
etkileyen fiziksel kosullar igsgdrenin fizyolojik ve psikolojik yapisi iizerinde yakindan
etkilidir (Sabuncuoglu, 2009: 56). Isyerinin fiziksel kosullari; yani 151k, ses, sicaklik,
kullanilan arag-geregler c¢alisanlar1 orglite baglamaya yarayan en 6nemli unsurlardan
biridir. Isyerinin fiziksel kosullar1 calisanlara uygun sekilde diizenlenmelidir; ¢iinkii
fiziksel kosullarin ¢alisana uygun olmasi, motivasyon iizerinde pozitif etkilidir (Bayat,
2008: 286). Eger, isgorenler ¢alisma kosullarindan memnunsa, organizasyon igerisinde
kendilerini giivenli, rahat ve motive olmus hissederler. Aksine kotii ¢alisma kosullar

ise, isgdrenlere sagliklarim kaybetme korkusu yasatmaktadir. Isgorenler, diizgiin
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calisma ortamlaria sahip olduklar1 zaman, organizasyon i¢in daha verimli bir sekilde

calismaktadirlar (Sager vd, 2012: 35).

2.3.2.2. Ucret

Ucret &rgiitsel faktorlerin icerisinde dnemli bir yer tutmaktadir. Sadece geleneksel
kuramcilarin degil, bugiin dahi bir¢cok ydneticinin motivasyonu saglayan en etkili arag
oldugu inancin1 yansitir. Is gorenlerin iicrete iliskin tutumlar1 birbirinden farkli iki
nedene dayanir. Bunlardan ilki kazang saglama, ikincisi ise yapilan igin hakkini almanin
odilii olarak i tatmini saglama istegidir. Kazang saglama isinde daha yaratict olmaya,
devamli ve tutarli olmaya ydnelten bir etken olarak kendini gdstermistir (Orencik, 2007:

26).

2.3.2.3. Isin Niteligi

Gorevin igin biitiinlinii kapsamasi, ¢esitliligi, anlamlilig1, sorumluluk gerektirmesi,
bireyin 0Ozellik ve yeteneklerine uygun olmasi, ilgi cekici ve yenilik¢i olmasi,
ogrendiklerini ve yeteneklerini kullanma olanagr vermesi, yaraticilik istemesi is
tatminini etkilemektedir. Calisanlar monoton, siradan ve sikici bir is yerine kendilerini
zorlayabilecek olan isleri se¢gmektedirler. Toplum tarafindan begenilmeyen ve yeterli
goriilmeyen islerin yapilmasi is tatminini azaltir. Isin ilging olmasi, kisiye dgrenme
firsat1 vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir. Kisiler kendilerine
yeteneklerini kullanma olanagi veren, cok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren isleri
yaptik¢a, kendilerine basarili olduklar1 konusunda bilgi geldik¢e islerinden tatmin
olurlar (Ardig, Bas, 2001: 5). Yapilan bir arastirmaya gore isin iceriginde farklilasma
imkani arttikca ve islerdeki tekrar azaldikc¢a isgorenlerin tatminlerinin arttigi ortaya
cikmistir. Zor veya degisken bir isi yapan, herkesin ulagamayacagi sonuglari elde eden
isgorenler daha fazla is tatmini saglamaktadirlar. Bunun yaninda igin ilging olmasi,
kisiye 6grenme firsat1 vermesi tatmin nedeni sayilmaktadir (Cekmecelioglu, 2003: 75).
Is genisletme ve is rotasyonu, dinlenme saatlerinin uzatilmasi, c¢alisma saatlerinin
kisaltilmas1 ve bunun gibi uygulamalar tek diizelik ve monotonlugu 6nlemede ¢éziim

olarak kullanilabilir ve bu sekilde isgorenlerin tatmin diizeyleri arttirilabilir.
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2.3.2.4. Arkadashk Iliskisi

Basarili organizasyonlar, bilgi, diisiince ve duygu paylasimmin keyfini
calisanlarina yasatmaktadirlar ve olumlu duygular yaratan bir Kkiiltiirlin nasil
olusturulduguna iligkin 6rnekleri izlemektedirler. Giivenin egemen oldugu ve bilginin
paylasildig: bir kiiltiir yaratmak isgoreni daha iiretken yapacaktir. Amag birligi orgiitsel
birlige yol agmaktadir. Insanlar yaptiklari isten sadece iicret veya somut basari
beklemezler. Gilinliik yasantisinin yarisindan fazlasini is yerinde gegiren kisi i¢in
uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme gereklidir. Bu nedenle calistigi igyerinde
dostlar1 ve destekleyici 1s arkadaslari bulunan ¢alisanin is tatmini yiiksek olmaktadir.
Calisanlar birbirleri ile ne kadar c¢ok iletisim halinde olurlarsa o kadar islerinden
mennun olmaktadirlar (Eronat, 2004:19). Ozellikle ise yeni baslayan birisi i¢in arkadas
gevresi, tutum ve davraniglar o kisinin ileriki donemlerde isinden alacagi tatminde
belirleyici bir etken olacaktir. Isgdrenin icinde bulundugu orgiit isgdrene destek, tavsiye
ve is konusunda ¢esitli yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir ortam is tatminini dogal
olarak olumlu yénde etkileyecektir (Oksay, 2005: 13). isgéren kendi hayat goriisiine
sahip insanlarla birlikte calisiyorsa isinden daha fazla doyum saglayacaktir (Fields ve
Blum, 1997:182). Isgorenler arasinda yogun bir kaynasma ve dayamisma oldugu
takdirde bu durum giiven duygusunu pekistirmekte, isgdrenlerin oOrgiitlerine olan
baghligim arttirmaktadir (Konuk, 2006: 64). Isgérenin &rgiitte olusturdugu iletisim ve
bunun sonucunda olusan arkadasliklar isgorenleri birbirine kenetler ve onlarin bir takim

olmasini saglar.

2.3.2.5. Yonetim

Is tatmini yaratmada ydnetime ¢ok biiyiik bir sorumluluk diismektedir. Calisanlara
yonetim tarafindan verilen destek, ¢alisanlar1 karar siireglerinde s6z sahibi yapma, yeteli
bilgi saglama is tatmini olugsmasini saglayan faktorlerdendir. YOnetim tarzi ayrica,
liderlik becerileri, calisan herkese adil davranilmasi, calisanlara siirekli olumlu

geribildirimde bulunulmasi faktorlerini de igerir (Karaosman, 2014: 31).
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2.4. IS TATMINININ SONUCLARI

2.4.1. Is Goren Devir Hizinin Azalmasi

Is tatmininin personel devir hizini etkileyen énemli bir faktér oldugu diisiincesi
literatiirdeki yaygin bir diisiincedir. Personel devir hiz1 teorilerinin ¢ogunda, devir hiz1 is
gorenin is tatminsizliginin bir sonucu olarak goriilmektedir. Eger i gorenin is tatmini
diizeyi yeterince diisiik ise, is goren isinden ayrilma niyeti i¢erisine girecektir. Bu niyet,
1s gbrenin is arama faaliyetlerine girismesine yol agacaktir ve eger basar1 saglanirsa is
gdrenin isinden ayrilmasiyla sonuglanabilecektir. Is gérenin isinden ayrilmasi igin
alternatif 13 olanaklarinin var olmasi ve kendisine bir is teklifinin yapilmasi
gerekecektir. Yapilan caligmalar, is tatmini ile personel devir hiz1 arasinda bu yonde bir

iligkinin var olduguna dair oldukga tutarli sonuglar ortaya koymustur (Elbir, 2006: 40).

2.4.2. Verimliliginin Artmasi

Yonetim agisindan, calisanin yiiksek bir is tatminine sahip olmasi isteginin en
onemli gerekcesi, c¢alisanin igsinde daha basarili ve verimli olacaklar1 diisiincesinden
kaynaklanmaktadir. Bu anlamda is tatmini, basar1 ve verimlilik i¢in bir ara¢ niteligi

tasimaktadir (Yildirim D. S., 2006: 68).

2.4.3. Is Basarisi

Is tatmini ve basar1 arasindaki iliskiyi karsilikl1 bir iliski olarak gérmek gerekir.
Bagka bir ifadeyle tatminin basartyr dogurdugu sdylenebilir. Ustiin bagari
odiillendirilecek, verilen 6diil is goren tarafindan yeterli ve adil bulunursa bu daha
yiksek bir tatmine neden olacak ve bu tatmin yine basariy1 etkileyerek tatminin

artmasina neden olacaktir (Aygen, 2005: 38).

2.4.4. Yiiksek Moral Saglanmasi

En genel tanimiyla moral, kisilerin ve gruplarin islerine, ¢evrelerine, yoneticilere
ve isletmeye karsi takindiklar1 tavir ve davraniglar ve goniillii is birligine iliskin

tutumlarim1 gdsteren bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Iyi motive olmus ve is
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tatminine ulagmis is gorenler, daha yiiksek morale sahip olmus olurlar ve bunun
sonucunda isletmeye olan faydalar1 artar. Is gdrenin moralinin yiiksek olmasi, ¢alisanlar

ve isletmenin ¢alisma diizeni iizerinde asagida siralanan olumlu etkileri yapar (Yildirim

D. S., 2006: 69):

- Morali yiiksek olan bir is goren, gorevlerini enerji ve coskuyla yerine getirir.

- Is gérenlerin ¢alisma arzular1 daha yiiksek olur.

- Is gorenler isletmenin gii¢ durumlarinda olagan iistii caba gosterirler.

- Is gorenler, yonetmeliklere, is kurallarina ve ydnergelere isteyerek uyarlar ve iyi
bir disiplin kurulur.

- Is gérenlerin, kurum yéneticilerine ve kuruma kars1 bagimliliklar: artar.

- Is gorenlerin kurumun hedefleri dogrultusunda isbirligi icinde ¢alisirlar.

- Is gorenler, ¢alismaya daha istekli olurlar.

-Yiiksek moral, ise devamsizliklar1 ve c¢alisanin devir hizin1 azaltacagindan,

goreceli olarak isgiicii maliyetleri de azalir.

2.4.5. s Gorenlerin Islerine Baglanmasi

Is gorenlerin, islerini tam anlamiyla benimseyebilmeleri ve kendilerinden istenen
verimin almabilmesi, islerinde isteyerek ve zevkle c¢alisabilmeleri i¢in baz1 kosullarin
varlig1 gereklidir. Is goren yaptig1 isten ekonomik, sosyal ve psikolojik acidan doyumu
saglayabilmelidir. Orgiitler ve yoneticiler, is gdrene bu doyuma ulasabilecekleri bir is
ortam1 saglamalidirlar. Bu durumun sonucunda is gorenin igse ve isletmeye karst olan

ilgi ve baglilig1 yani motivasyonu 6nemli dl¢iide artacaktir (Yildirim D. S., 2006: 70).

2.5. IS TATMINSIZLIiGi

Is tatminsizligi; ¢alisamin yaptigi isten hoslanmamasmi, ise karst bikkinlk,
isteksizlik ve kagma istegi duymasm ifade eder. Is Tatminsizligi; calisanm galistig
ortama yabancilasmasina, kendisini baskalarinin amaglarina katkida bulunan bir arag
olarak gormesine sebep olabilmektedir. Bu ylizden c¢alisana yapict ve yaratici
olabilecegi bir ortam yaratilmalhidir. Boyle bir ortam ise, ancak g¢alisanin kendisini
ilgilendiren konularda kararlara katilmasi yoluyla saglanabilecektir. Calisan ¢alistig1 is

yerinde bedensel giiciinii ortaya koyarken, aymi zamanda diisiinsel giiciinden
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yararlanildigin1 gérmekle ise ve isyerine karsi yabancilik duygusundan kendisini biiytik
Olclide kurtaracak, yaptig1 is anlam kazanacak ve igyerinin amaglari ile daha kolay

biitiinlesecek, yabancilagsma duygusu ortadan kalkacaktir (Pancar, 2014: 38).
2.5.1. is Tatminsizliginin Sonuclar

2.5.1.1. Psikolojik Sorunlar ve Stres

Ozellikle calisanin yeteneklerini kullanma ve kendini gelistirme olanag:
saglanmayan islerle ilgili etmenlerden kaynaklanan tatminsizlik, ¢aligsanlar tizerinde
psikolojik sorunlar olusturmaktadir (Celik, 1987: 24). Tatmin edilmeyen gereksinimler,
bireylerde gerilim yaratmaktadir. Bireyin bu gereksinimleri tatmin edilip, gerilim diizeyi
azaltilmazsa hayal kiriklig1 bas gostermektedir. Bireyin hayal kirikligi, arzulamis
oldugu bir hedefe ulagsma giidiisiiniin ya da yeteneginin herhangi bir engel tarafindan
durdurulmasiyla meydana gelmektedir. S6z konusu bu engeller fiziki ya da somut
olabilecegi gibi zihinsel ya da soyut da olabilmektedir (Dagdeviren Gdzen, 2007: 73). Is
tatminsizliginin yol ac¢tig1 gerginlik, stres ve buna bagli psikosomatik rahatsizliklar,
calisanlarda alkol ve uyusturucu aliskanlig gibi tepkiler olusturmaktadir (Sun, 2002: 3).
Rekabet, ivedilik, ve yetersizlikle birlesen is tatminsizliginin, ¢alisanlar iizerinde kalp
rahatsizligi, mide hastaliklari, kas katilagmalar1 gibi pek ¢ok psikosomatik
rahatsizliklara yol actigi bilinmektedir (Aydin, 2006: 64). Ancak is tatminsizliginin
etkileri, kisiden kisiye degismektedir ve bazen de ayni kisi de zaman zaman fakli
belirtileri goriilebilmektedir. Is tatminsizliginin psikolojik etkilerinin yan1 sira, terleme,
cilt bozukluklari, bas agrilari, alerji, bulanti, sindirim bozukluklari, yiiksek tansiyon,

yorgunluk ve nefes darligi gibi fiziksel belirtilerinin oldugu da goriilmektedir (Oz,
2006: 63).

2.5.1.2. Kuruma Yabancilasma

Yabancilagma kavraminmi ilk kez Karl Marx kullanmistir. Marx, yabancilasmis
emek kavramini, iscinin emeginin kendine iliskin olmayan bir etkinlikmis gibi
goriinmesi anlaminda kullanmistir. Orgiit, olumsuz kosullariyla, is¢inin emeginin
{iriiniinii kendine yabancilastirmaktadir. Urettigi {iriine yabancilasan bir isgoren, iiretim

siirecine de yabancilasir. Artik is, isgorene dissallasir; is onun dogal bir pargasi
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olmaktan ¢ikmistir. Kuruma yabancilasma, calisma sartlarinin iggdrenlerin sosyal
ihtiyaclarimi karsilayamamasi ve ¢alisma sartlar ile iggorenlerin istekleri, degerleri ve
idealleri arasinda biiyiik farklar olmas1 durumunda gerceklesir. Kuruma yabancilasma
durumunda, isgdren isten ve igyerinden uzaklasir, ise katilimi azalir ve oOrgiitsel bir
kimlik eksikligi hisseder, yeteneklerini asgari diizeyde kullanir (Sulu, 2010: 29).
Orgiitlerdeki olumsuz ¢alisma sartlar1 isgdrenlerin islerinden tatminsizlik duyarak
yabancilagsmalarina, sadece maddi kazang i¢in Orgiite baglanmalarina neden olmaktadir.
Bu durum isgoreni cesitli bunalimlarla karsi karsiya getirirken oOrgiitsel hedeflere

ulasilmasinda gerekli ¢aba ve istegi gostermemesine de sebep olur (Turan, 2011: 3).

2.5.1.3. ise Devamsizhik

Devamsizlik giiniimiizde isletmelerin karsilagtiklart 6nemli sorunlardan biridir.
Kisaca, izin ve yillik tatiller diginda, ise gelmesi programlanmig olan bir iggdrenin ige
gelmemesi olarak tanimlanabilir. isgdrenin ise devamsizligini doguran ¢ok sayida neden
sayilabilir. Bu nedenler arasinda is tatminsizligi 6nemli bir yer tutar. Eger bir is,
isgorenleri motive etmiyorsa, isgdrenler en kii¢iikk mazeretleri bile oldugunda ise
gelmeyeceklerdir (Sabuncuoglu, 2009: 69). Yapilan arastirmalar devamsizlik yapan
kisilerin, yaptiklar1 ise karsi antipati duyan, kisisel iliskilerinde fazla alingan olan, is
grubu igerisinde kaynasamayan ve yalniz kalan kimseler olduklarini tespit etmistir. Bu
tiir kisiler isyeri tatminsizligi nedeni ile cesitli bahanelerle igyerine gelmemekte, daha
iyi is olanag1 bulduklarinda ise isten ayrilmaktadirlar (Kantar, 2008: 77) Tet ve Meyer
ile Mok ve Finley, isyerinde tatmin olmayan isgérenin tatmin olanlara gore ise
devamsizlik ve isten ayrilma egiliminin daha cok olduguna dikkat c¢ekmistir

(Sabuncuoglu, 2009: 70).

2.5.1.4. Is Uyusmazhklar

Personelin 1§ tatminsizliginin bir belirtisi olan ve ¢alisma hayatindaki
huzursuzlugu belirten grev ve lokavt gibi is uyusmazliklar1 ekonomik, sosyal, etkileri
nedeniyle toplumu yakindan ilgilendirmektedirler. Isletmeler agisindan biiyiik maddi
kayiplara neden olabilecek bu gibi sonuglar, is tatminsizliginin en belirgin

gostergelerinden birisidir. Ustelik grev, lokavt gibi eylemler toplum oniinde
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yasandigindan, sadece maddi kayiplar degil, sosyal bir takim olumsuz sonuglara da
sebep olabilir. Bu nedenle isletmeler, personelin isinden yiiksek tatmin elde etmesini

saglayacak iicret ve sosyal haklar saglamalidir (Sertge, 2010: 70).

Isletmeler acisindan biiyiik maddi kayiplara neden olabilecek is uyusmazliklari
gibi sonuglar, is tatminsizliginin en belirgin gostergelerinden birisidir. Ustelik grev,
lokavt gibi eylemler toplum 6niinde yasandigindan, sadece maddi kayiplar degil, sosyal
bir takim olumsuz sonuglara da sebep olabilir. Bu nedenle isletmeler, personelin isinden
yiiksek tatmin elde etmesini saglayacak licret ve sosyal haklar saglamalidir (Sahin,

2007: 67).

Is tatmini 6l¢iimii amaciyla yapilan bazi ¢alismalar, tatmin dl¢iimiinde uyusmazlik
kavrami temelinde hareket etmislerdir. Birey is tatmini ya da tatminsizliginde is
uyusmazliklart bir sonug¢ olabilirken ayrica bireysel tatminsizlik durumunun olusum
sebebi de sayilabilir. Porter’in ihtiyag Tatmin Olgegi, is tatmininin &lgiilmesi
maksadiyla uyusmazlik teorisi iizerine olusturulmustur. Her madde iki soru igerir; biri
“ne kadar olmal1”, digeri “simdi ne kadar” dir. Ayrica Porter’in Ihtiya¢ Tatmin Olgegi

sadece yonetici is gorenlere uygulanmistir (Arnold ve Feldman, 1986: 99).

Uyusmazlik, farkli goriiste olma, kabullenmeme, ¢ikarlarin ¢atigsmasi gibi sosyal
durumlar toplumsal anlamda da insanlarin belirli gruplar arasinda ayrismalarina sebep
olabilmektedir. Tatminsizlik sadece oOrgiitten degil, aym1 zamanda herhangi bir
otoriteden, gilicten ya da idarenin kendisinden olabilir. Bireyin toplumun bir {iyesi
olmas1 dolayisiyla bu toplumsal uyusmazliklarin belirli noktalarda birey-orgiit iliskisi
icerisinde paralellik seyrettigi soylenebilir. Ornegin Dahrendorf uyusmazlik,
anlagmazlik, otorite ve gii¢ farkliligi ve giicii elinde bulunduranlarin baskin olmasi
konularina vurgu yaparken; Marx esitsizlik olgusundan hareketle farkli siniflar
arasindaki uyusmazliklara deginmektedir. Coser ise statii elde etme, zarar verme

amacina sahip olma gibi agilardan catismalarin yasandigini belirtmektedir (Simsek,

2005: 7).

2.5.1.5. Engellenme

Toplum dilinde “hiisrana ugrama” ya da “hayal kiriklig1” anlaminda kullanilan bu

kavram, bireyin hedef merkezli bir davranisin karsilastigi engel karsisinda gosterdigi
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psikolojik bir reaksiyon olarak tanimlanmaktadir (Slevin, 1985: 61). Is gorenler, var
olan bir¢ok bireysel ve sosyal ihtiyaglarini karsilama amaciyla isletmelerde calisir ve
bircok kademede gorev alirlar. Amaglari, elde ettikleri kazanimlarla birlikte bireysel
hedeflerine ulagsmak olsa da calisanlarin orgiit ile paralel diizeyde seyreden hedef ve
hayalleri de vardir. Cozlilmesi gii¢ problemler ve bir tiirlii tatmin edilemeyen bireysel
istek ve ihtiyaclar zamanla ¢alisanlarda tatminsizlik ve giivensizlik duygusu
olusturmaktadir. Bu durum da sonu¢ olarak hayal kirikligina neden olmaktadir.
Bireyler, kurduklar1 hayal ya da ortaya koyduklar1 hedeflerin gerceklestirilebilir olup
olmamasimi diisiinmeden bu isteklerinin hayata geg¢mesini beklerler. Hedeflerine
ulagabilmek i¢in ise ¢alistiklar1 orgiitten en {ist diizeyde destek ve yardim elde etmeyi
umarlar. Orgiitin kendi kosullar1 icerisinde sagladigi destegin yeterli seviyede
olmamasi durumunda ise orgiite olan inanglarin yitirebilirler. Boylelikle abartili ve asiri
istek  ve Dbeklentilerin yerine gelmedigini goren kisiler hayal kirikligina

stiriklenmektedir (Pehlivan, 2015: 56)

Engellenme, bireyin istek ve hedeflerine ulagsmasinin orgiit yoluyla zorlastirilmasi
ya da imkansiz hale getirilmesidir. Bu durumda var olan beklentilerinin karsilanmasinin
gii¢ olacagini sezen ig goren, kendisini isten ayrilmaya dek uzanacak siirecin basinda
bulacak ve o isletmede devam eden calisma evresini hosnutsuz bir sekilde devam
ettirecektir. Bireylerin ¢ok sayida ve sinirsiz 6lgiideki ihtiyaclart ve amaglart oldugu,
ancak bu hedef ve ihtiyaglar1 tatmine yarayan olanaklarin ve araclarin smirli olusu

engellenmeyi olusturan en 6nemli etkendir (Eroglu, 2008: 53).

2.5.1.6. Kisilik Bozukluklari, Nevrozlar ve Psikozlar

Personelin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir iliski
oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda calisan personellerde psikolojik tatminsizlik
olusmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklari ortaya
cikmaktadir (Pehlivan, 2015: 58). Beklentilerin karsilanamamasi sonucunda ortaya
¢ikan is tatminsizligi, davranis bozukluklari yaratmaktadir. Bu durumun sinirsel ve
duygusal bozukluklara yol agtig1 ve uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal
kiriklig1 gibi rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir (Akinci, 2002: 53).
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Is gorenler, isinden elde etmeyi umdugu bazi beklentilerinin karsilanmamasi
durumunda kendilerini mutsuz hissederler. Bu durumda bireyin is ve sosyal yasami
etkilenir ve tatminsizlik duygusu birey iizerinde daha da yogun hissedilmeye baslar. Is
tatminsizligi sonucu kendini gii¢siiz ve yeteneksiz hisseden birey, bu durumdan normal
savunma mekanizmalar1 ile kurtulmaya calismakta, eger bunu beceremezse kisilik

bozukluklar1 yasamaktadir (Soyiik, 2007: 105).

2.5.1.7. Is Kazalan

Is tatminine ulasan ¢alisanlar severek calismalarini siirdiirmektedirler. Isinden
tatmin saglayamayan calisan ise biiylik olasilikla ilgisini Orgiitte yapmakta oldugu
isinden cok orgiit disindaki diinyasma yoneltecektir. Isine yeterince ilgi duymayan
calisanlarda is kazalarina ugrama olasilig1 ¢ok fazla goriilmektedir, clinkii kazalarin,
calisanlarin  psikolojik ve fiziksel durumlariyla dogrudan iliskisi bulundugu
saptanmistir. Tatminsizlik tek basina is kazasina yol agmasa da diger faktorlerle
(uykusuzluk ve monotonluk, verilen isi begenmeme, iicretin yetersizligi, is arkadaslar
ile 1yi gecinememe vb.) bir araya geldiginde is kazalarina yol agabilmektedir (Adal,

1995: 337).

Is tatminsizligi sonucu iste uyum saglayamayan, ise ilgisiz kalmis ve isten
sogumus calisanlarin yapmis oldugu is kazalari, toplam is kazalar1 arasinda 6nemli bir
yer tutmaktadir. Is tatmini ve is kazalar1 arasindaki iliskiye bir baska yaklasim ise is
kazalarinin da i tatminsizligine neden oldugudur. Calisma ortaminda bir kaza yapmak
veya kazalarin siklikla oldugu bir ortamda ¢alismak, bireylerde stres yaratmakta ve isin

cekiciligini azaltmaktadir (Kilig, 2012: 56).

2.6. IS TATMINI OLCME ARACLARI

Is tatmini ile ilgili cok sayida teori, yaklasim ve model ortaya atilmigtir. Bu durum
1§ tatminini 6lgmek icin kullanilan yontem ve aracglar1 da g¢esitlendirmis ve ¢ogaltmistir.
Is tatmini ni 6lgmede kullanilan araglardan bazilarinda isgorene dogrudan isini hnagi
derecede sevdigi sorulmakta, bazilarinda ise isgorene kendini isinde nasil hissettigi
sorularak is tatmini dolayli yoldan belirlenmeye calismaktadir (Alkis, 2008: 91). Is

tatmini aragtirmalarinda yaygin olarak kullamlan yéntemler (Alkis, 2008: 91; Ozdemir,
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2006: 87; Aykag, 2010:40; Koroglu, 2010: 102 ;Kaplan, 2011:147) : Puanlama yontemi,

kritik olay yontemi ve miilakat yontemidir.

Puanlama Yontemi: Puanlama yonteminde genellikle tutum Olgekleri
kullanilmaktadir. Veriler homojen olarak toplanilmakta ve sayisal olarak ifade

edilebilmektedir. Yaygin olarak kullanilan puanlama 6lcekleri asagida verilmektedir.

Minnesota Is Tatmini Olcegi: 1967 yilinda Weiss,Davis,England veLofquist
tarafindan gelistirilmistir. Kisa ve uzun olmak iizere iki formu bulunan olgektir. Kisa
formu genel is tatminini 6lgmeye yarayan 20 madde; uzun formu ise ig gorenin iginde
tatmin veya tatminsizligine sebep olan 100 madde icermekte, 6lgege cevaplandiran
isgorenden bunlara Likert 6l¢egine uygun olarak katilma derecelerini belirtmeleri
istenmektedir. Olgegin uzun formu is arkadaslari ile olan iliskiler, terfi, iicret, ydnetim
iligkileri, basarma, taninma, sorumluluk, orgilit politikalar, gilivenlik, stati,
yeteneklerden faydalanma, gerceklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik,
ahlaki degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, ¢alisma kosullar1 ve teknik yardim olmak

tizere toplam 20 boyuttan olugmaktadir.

Spector’in Is Tatmini Olcegi: 1985 yilinda Paul E. Spector tarafindangelistirilen
Olgek ile is tatmininin dokuz boyutu ve ayni zamanda genel olarak is tatmini
degerlendirilebilmektedir. Olgegin boyutlari: Ucret, terfi, yonetim, yan 6demeler, diger

odiillendirmeler, calisma sartlari, is arkadaslari, isin kendisi ve iletisimdir.

Is Tammlama Olgegi: Smith, Kendal ve Hulin tarafindan 1969°da gelistirilen bu
Olcek ile i tatmini diizeyi belirlenebilmekte, isgorenin 6nemli gordiigii spesifik is
unsurlart dikkate alinmakta ve is tatmini isin kendisi, iicret, is arkadaslari, yiikselme

olanaklar1 ve yonetim olmak iizere bes ayr1 boyutta incelenmektedir.

Hackman ve Oldham’m Is Tammlama Olgegi: Olcek 1974 yilinda
gelistirilmistir. Bu oOlcekle is oOzelliklerinin isgérene etkisi yine isgorenin kendi
degerlendirmesine gore tespit edilmektedir. Genel olarak is tatmini 6l¢iilmekte birlikte,
beceri c¢esitliligi, isin niteligi, isin 6nemi, isin 6zerkligi ve geri bildirim olmak {izere
toplam bes boyutta is tatmini degerlendirmesi yapilmaktadir.

Kunin’in Yiiz Cizelgesi Olcegi: 1955 yilinda gelistirilen dlgekte 6 yiiz ifadesi
bulunmaktadir. Olgegin uygulandigi isgorenden iicret, is yonetimi, yiikselme olanaklart

ve is arkadaslariyla ilgili olarak yoneltilen sorular1 kendi durumunu ifade eden en uygun
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yliz resmini segerek cevaplandirmasi istenmektedir. Okuma gii¢liigii olan cevaplayicilar

i¢in oldukca kullanish bir 6lgektir.

Kritik Olay Yontemi: Kritik olay yontemi ilk kez John C. Flanagan (1975)
tarafindan Ikinci Diinya Savasinda ABD hava kuvvetlerinde gorev alan havacilarin
basar1 ya da basarisizliklarina neden olan Onemli olaylarin izlemesi ve liste
diizenlemesiyle uygulamaya konulmus, daha sonra endiistri alaninda performans
degerlemede kullanilmistir. Bu yontemle isgorenler isleriyle ilgili 6zellikle tatmin edici
veya tatmin edici bulmadiklar1 olaylar1 agiklamaktadirlar. Verilen cevaplarla 6nemli
olan konular belirlenmektedir. Bu yontemde cevaplayicilar kendilerini rahat hissetmekte

ve diisiindiiklerini tam olarak sdyleyebilmektedirler.

Miilakat Yontemi: Miilakat yoluyla is tatmininin Ol¢iimiinde olaylar
derinlemesine analiz edilebilmektedir, isgdrenlerin 6zel tatmin veya tatminsizlik
nedenleri belirlenebilmektedir. Ancak miilakati yapanin bu konuda uzman olmasi,

cevaplayiciy1 etkilememesi ve yonlendirmemesi gerekir.

2.7. 1S SAGLIGI VE GUVENLIGININ iS TATMINI ILE ILiSKiSi

Glinlimiizde ¢agdas yonetim anlayisinin gelismesi ve ¢alisma yasami kalitesinin
arttirilmas1 cabalar1 ile isverenlerden, calisanlarin saglik ve giivenligini koruyucu
nitelikte ¢alisma kosullar1 saglamalar1 beklenmektedir. Bu beklenti, hem igverenlerin
calisanlara kars1 yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugundan hem de verimliligi
arttirma amacindan kaynaklanir. Calisanin saglik ve gilivenliklerinin korunmasi eylemi,
onlar1 cevresel kirlilikler, yiliksek giiriiltii diizeyi, korumasiz makine, radyasyon gibi

tehlikelerden koruyan bir ¢alisma gevresi yaratmayi igermektedir (Bing6l, 2003: 454).

Is giivenliginin olmas1 calisanlar icin ayr1 bir motivasyon faktoriidiir. Calisanlar
isinde giivenlik unsurunun tam olarak var olduguna ve kendisine deger verildigine
inaniyorsa, bu durum onun isinden tatmin saglamasina yardimci olacaktir. Bununla
beraber, ¢alisan yaptig1 iste glivenlik olmadigi ya da ihmal edildigi hissine kapildiginda
motivasyonu kaybolacaktir. Bunun sonucunda c¢alisgan emniyet ve giivenlik
duygusundan yoksun olup hosnutsuzluga kapilacaktir. Ise karsi olumsuz tutumlar
sergileyip, tatminsizlik meydana gelecektir. Arastirmalar is tatmini ile kazalar arasinda

negatif bir iligki oldugu sonucunu vermektedir. Bu cergevede is gilivenliginin olmasi
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isteki muhtemel kazalar1 onleyici bir etkiye sahip olmasi da calisana isinden tatmin
saglamada bir fayda saglayip, calisan kendisini giivende hissedecek ve ise karsi bu
olumlu tutumu devam edecektir. Is giivenliginin varlig1 ¢alisanin is tatminini artirdig
gibi, yonetimini de kolaylastirmaktadir. Isletme tarafindan isin giivenli bir sekilde
yapilmasina imkan taninmasi ¢alisanin isinden en 6nemli beklentilerinden biridir. Boyle
bir ortam igerisindeki calisanin yoneticileri ile olan iliskileri daha sicak olacagindan,

calisanin yonetilmesi de kolaylasacaktir (Ozgen vd, 2002: 334).

Caligma yasaminda karsilagilan meslek hastaliklart ve is kazalari verimliligi
azaltmaktadir. Is giivenligi olan bir iste ¢calismak, calisanin moral ydniinden giivenli ve
sagliklt olmasin1 saglamaktadir. Hastalik riski tastyan mesleklerde ¢alisanlarin ise karsi
kaygt diizeyi yiiksek olacagindan islerinden yeterince tatmin elde edememektedirler.
Hastaliklar sonucu ugranacak maddi zarar da i tatminini olumsuz yonde etkilemektedir.
Meslek hastaliklarinin beden ve ruh sagligini bozmasi sonucu toplumsal statiiniin

kaybedilmesi de is tatminini etkilemektedir (Ceylan, 2001).

(Calisma kosullarinin iyi olmasina bagl olarak ¢alisanlar, islerini daha kolay ve
severek yaparlar. Aksi durumlarda, calisanlar iglerini yaparken zorlanirlar. Su nokta da
bir gergektir; ¢alisanlar, ¢alisma kosullar1 fazla kotii olmadigi siirece bu hususun
tizerinde pek durmazlar. Calisanlarin ¢aligma kosullarindan sikayetlerinin olmasi, ayni
zamanda bagka problemlerin de var oldugunu gdosterir. Giivenlik 6nlemleri alinmamis
bir igyeri ortaminda calismak her seyden Once calisanin moral ve motivasyonunu
diisiirerek stresli, gergin, huzursuz ve tedirgin olmasina neden olacaktir. Boyle bir
ortamda ¢alisanlardan {iretim siirecine, calisma arkadaslarina, orgiit iklimine uyum
gostermesi beklenemez. Hastalik riski tagiyan mesleklerde galisanlarin da kayg: diizeyi
yiiksek olacagindan islerinden yeterince tatmin saglamasi diisiiniilemez. Hastaliklar
sonucu ugranilacak maddi zarar, meslek hastaliklarinin beden ve ruh sagligin1 bozmasi
sonucu kaybolacak toplumsal statii is tatminini olumsuz yonde etkiler. Giivenlik
Onlemleri alinmis bir igyeri ortaminda calismak her seyden Once c¢alisanin moral
yoniinden giivenli ve saglikli olmasini saglamaktadir. Boylelikle iiretim siirecine uyum
saglayarak isgiicliniin verimli bir sekilde ¢aligmasi, psikolojik ve ruhsal yonden saglikli
ve tatmin edici olacaktir. Calisan iiretim siirecine uyum saglayacak, isgiiciinii verimli bir
sekilde kullanacaktir. Calisanlar, isyeri ortaminda giivenlik sistemlerinin tam olarak

olusturulmasindan, is glivenligini yliksek olarak algilayacak, tatminleri ve sdylenenlere
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uyma davranislar artis gostererek, is kazalarinda azalma saglanacaktir. Is kazalarinin
diisiik seviyede oldugu, gerekli giivenlik 6nlemlerinin alindiginin algilandig1 bir isyeri
ortaminda tatmin de artis gosterecektir. Dolayisiyla is glivenligi ve is tatmini arasinda

karsilikl1 bir iligski s6z konusudur (Kilig, 2012: 59).
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UCUNCU BOLUM

iS SAGLIGI VE GUVENLIGININ iS TATMIiNi UZERINE ETKiSi: ERZURUM
CIMENTO SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Bu bolim, 2015 yili Ocak ayinda Erzurum’ da o6zel bir ¢imento fabrikasinin
calisanlariyla yapilan bir arastirmay: icermektedir. Asagida yapilan arastirmayla ilgili
olarak arastirmanin konusu, amaci, modeli, hipotezleri, 6n kabuller ve sinirliliklar,
yontem, evren ve Orneklem, veri toplama siireci, veri toplamada kullanilan dlgekler,
bulgularin analizinde kullanilan istatistiksel analizler, bulgularin analizi ve

yorumlanmasi, sonug ve oneriler yer almaktadir.

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Is saghig1 ve giivenligi Sanayi Devrimi’nden bu yana artarak énem kazanmaya
baslamistir. Gilinlimiizde ise isletmelerin ve calisanlarin 6nemli bir sorunu olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Calisma hayatinda en Onemli faktoriin insan oldugu
diisiiniildiiglinde is saghgi ve giivenliginin saglanmas1 gerekliligi de kaginilmaz bir
unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Cimento sektoriinde c¢alisanlarin saglik ve
giivenliklerini tehdit eden risk ve tehlikeler bulunmakta ve s6z konusu risk ve tehlikeler
calisanlarin sagligin1 6nemli Olclide tehdit etmektedir. Cimento sektorii is kazalar
meslek hastaliklar1 agisindan bir¢ok sektorden daha risklidir. Cimento sektoriinde
calisanlarin toz, giiriiltii ve isin dogasindan kaynaklanan risk ve tehlikeler nedeniyle is
kazasina ugramasi, meslek hastaliklari nedeniyle sagligin1 kaybetmesi, sakat kalmasi
veya gelir yoksunluguna maruz kalmasi insani, sosyal, psikolojik ve ekonomik acidan

Onem arz etmektedir.

Is tatmini, ¢alisanlarm isinden ne elde etmek istedikleri ile gercekten ne elde
ettigini algilamas1 arasindaki farkin derecesidir. Baska bir deyisle, is tatmini iste tecriibe
edilen ile istenilen arasindaki farkin bir fonksiyonudur. Is giivenliginin olmas1 ¢alisanlar
icin ayr1 bir isteklendirme faktoriidiir. Calisanlar isinde saglik ve giivenlik unsurunun
tam olarak var olduguna, kendisine deger verildigine inantyorsa, bu durum onun isinden
tatmin saglamasina yardimeci olacaktir. Bununla birlikte, calisan yaptigi iste giivenlik

olmadig1 ya da ihmal edildigi hissine kapildiginda motivasyonu kaybolacaktir. Bunun
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sonucunda c¢alisan emniyet ve giivenlik duygusundan yoksun olup hosnutsuzluga
kapilacaktir. Ise karsi olumsuz tutumlar sergileyip, tatminsizlik meydana gelecektir.
Aragtirmalar is tatmini ile is kazalar1 arasinda negatif bir iliski oldugu sonucunu
vermektedir. Bu ¢ercevede is glivenliginin olmasi isteki muhtemel kazalar1 6nleyici bir
etkiye sahip olacak ve calisana isinden tatmin olmasi yoniinde Onemli bir fayda
saglayacaktir. BOylece calisan kendisini glivende hissedecek ve ise karsi bu olumlu

tutumu devam edecektir.

Arastirmanin konusu, c¢imento sektoriinde faaliyet gosteren oOzel bir isletmede
calisanlara yonelik is sagligi ve glivenligi uygulamalari ile is tatmin diizeyleri arasindaki

iliskinin incelenmesidir.

3.2. ARASTIRMANIN AMACI, MODELI VE HIPOTEZLERI

Isyerinde calisanlara yonelik is saghgi ve giivenligi tedbirlerinin almmasi
calisanlar i¢in bir tatmin kaynagidir. Calisanlar, isyerlerinde giivenlik sistemlerinin tam
olarak olusturulup, uygulanmasindan kendilerine deger verildigi anlamimi da
cikarabilmektedirler. Bu durum, onlarin islerinden tatmin olmalarin1 saglamaktadir.
Aksi durumda calisanlar, emniyet ve giivenlik duygusundan yoksun olacagindan bir
hosnutsuzluk igine girerler ve islerine karsi olumsuz tutumlar gelistirirler. Islerine kars:
olumsuz tutum gelistirenlerin is tatmin diizeyleri de buna bagli olarak diisiik olur
(Turmus, 2005: 59). Is tatmin diizeyinin diisiik olmasmin da ise ge¢ gelme, devamsizlik
yapma, ise yabancilasma ve isten ayrilma gibi sonuclar1 olmaktadir. Is saghigi ve
glivenligini saglamaya yonelik cikarilan yasalar ve uygulamalar ile isgéreni koruma
islevi  bu sonuglarin ortadan kaldirilmast ya da etkilerinin azaltilmasini
hedeflenmektedir. Yapilan arastirma, ¢imento sektoriiniin suan ki is sagligi ve
giivenligine yonelik almis oldugu tedbirleri ve g¢alisanlarin islerinden tatmin olma
seviyesini ortaya koymaktadir. Analiz sonucu ortaya ¢ikan bulgular ile calisanlarin is
saglig1 giivenligi prosediirlerinden tatmin olma durumu ve isletmenin almasi1 gereken
onlemlere iligkin bilgi verilmesi, bu tiir arastirmalarin bundan sonra yapilacak olanlarina

151k tutmasi agisindan onemlidir.

Is saghig ve giivenligi ile is tatmini arasindaki iliskiyi agiklamaya yénelik

arastirmalar, is sagligma ve giivenligine yonelik uygulamalarin etkin oldugu
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igyerlerinde, is tatminin saglanmasinin miimkiin hale geldigini gostermektedir. Tiirk
Silahl1 Kuvvetleri’nde goérev yapan muvazzaf tabiplerin is tatminini belirlemeye yonelik
yapilan arastirmada, tabiplerin is giivenliginden dolay1 yiiksek diizeyde tatmin

sagladiklar tespit edilmistir (Ozaltin vd., 2002: 426).

Ulkemizde is saghgi ve giivenligi ve is tatmini konularmi ayr1 ayr ele alan pek
cok arastirma yapilmis olmasina ragmen is sagligi ve giivenligini etkileyen en énemli
etmenlerden biri olan is tatmini ile iliskisi ve bu iliskiyi etkileyen boyutlar1 inceleyen
cok az sayida arastirma bulundugunu ifade eden Atay(2006)’in endiistri alaninda
calisanlar tizerinde uyguladigli g¢alismada, c¢alisanlarin is tatmin diizeyleri arttikca
yaptiklar1 isi daha gilivenli olarak algiladiklari; ¢alisanlarin is saghigi ve giivenligine
yonelik ihtiyaglar1 karsilandig diizeyde, isten saglanan tatminin de miktarinin artacagi
sonucuna varilmistir. s tatmininin calisani iiretime yénelik olarak motive eden en
onemli faktor oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda, is tatmini artan calisanlarin daha
verimli is tiiretebilecegi bu durumda isverenlere daha fazla kar saglayacagi da ileri

siirlilmiistiir.

Bu aragtirmanin temel amaci, 6zel bir ¢imento fabrikasinda faaliyet gosteren
calisanlara yonelik is saghigi ve giivenligi uygulamalar1 ile calisanlarin is tatmin
diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemektir. Diger bir amag, ¢alisanlarin is saghigi ve
giivenlik Onlemlerinden ne kadar tatmin olduklarmni 6lcerek eksik kalan yonler igin
isletmeye bilgi verilmesini saglamaktir. Arastirmada, ¢calisanlarin is saglig1 ve giivenligi
uygulamalar ile is tatmin diizeyi arasinda varsa iliskiler, yonleri ve diizeyleri tespit
edilmeye ¢alisilmistir. Arastirmada kullanilan veriler, belli bir zamanda anket formlar1

ile calisanlardan toplanmis ve degiskenler arasinda iliski olup olmadigi aragtirilmstir.
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Demografik

Ozellikler

Is Saghg . is
ve _‘_ > o
Guvenligi Tatmini

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli
Bu amaglar dogrultusunda Sekil 3.1’°deki arastirma modeli ve asagidaki hipotezler
gelistirilmistir.
H1: Is saghg ve giivenligi ile is tatmini arasinda iliski vardir.
H2: Is saghg: ve giivenliginin alt boyutlari ile is tatmini arasinda iliski vardur.

H2;. Tehlikeli giivenlik prosediirleri ve calisma baskis1 algist ile is tatmini

arasinda iligki vardir.

H2;. Yonetimin sozii ve ¢alisanlarin katilimi algisi ile is tatmini arasinda iliski

vardir.
H23:Techizat ve egitim memnuniyeti algisi ile is tatmini arasinda iligki vardir.
H2,. Tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi ile is tatmini arasinda iligki vardir.

H2s: Kisisel risk degerlendirilmesi ile is tatmini arasinda iligki vardir.
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3.3. ON KABULLER VE SINIRLILIKLAR

Veriler toplanirken arastirmaya katilan c¢alisanlara anketlerden elde edilecek
verilerin sadece bilimsel amacgli olarak kullanilacagi belirtilmistir. Bundan dolay1

cevaplayicilarin anket sorularina dogru ve samimi cevap verdikleri kabul edilmektedir.

Arastirmanin temelinde insan unsurunun bulunmasi sebebiyle, sosyal bilimlerdeki
arastirmalara 6zgil sinirliliklar bu aragtirma igin de gegerlidir. Arastirma, 2015 yil1 Ocak
ayinda Erzurum’ da 06zel bir ¢imento fabrikasi c¢alisanlarindan elde edilen verilerle

siirlidir.

3.4. YONTEM

Aragtirma, tarama modeli kullanilarak gergeklestirilmistir. Arastirma modeli,
amaca uygun ve ekonomik olarak, verilerin toplanmasi ve ¢dziimlenebilmesi igin
gerekli kosullarin diizenlenmesidir. Tarama ve deneme olmak {izere iki temel yaklasim
vardir, arastirmaci bunlardan birinden yararlanir. Tarama modelleri, ge¢miste veya
halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan yaklasimlardir.
Arastirmaya konu olan olay, birey veya nesne kendi kosullart i¢inde ve oldugu gibi
tanimlanmaya caligilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme, etkileme c¢abasi

gosterilmez (Karasar, 2000: 76-77).

3.4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Tiirkiye’ de ¢imento fabrikasi calisanlaridir. Arastirmanin
calisma evreni ise 2015 yili Ocak ayinda Erzurum’ da 6zel bir ¢imento fabrikasinin
calisanlaridir. Calisma evreni, ulasilabilen evren demektir. Orneklemin segildigi evren,
calisma evrenidir. Calisma evreni, arastirma evrenini biitiin nitelikleriyle temsil eden,
fakat onun kiiciik bir modeli olan ve arastirmacinin &rneklemini sectigi evrendir

(Arseven, 2001: 105).

Arastirmanin ¢alisma evreni 315 kisi; 6rneklemi anketleri eksiksiz dolduran 140

kisidir. Orneklemin, ¢alisma evrenini temsil etme oran1 %44.4” tiir.
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3.4.2. Veri Toplamada Kullanilan Olcekler

Veriler, anket teknigi ile toplanmistir. Hazirlanan anket {i¢ boliimden
olugsmaktadir. Birinci bdliimde cevaplayicilarin demografik 6zellikleri, ikinci bdliimde
is saglig1 ve giivenligi, liglincii boliimde ise is tatmini ile ilgili sorular yer almaktadir.

Veri toplamak i¢in kullanilan 6lgeklerle ilgili bilgiler asagida verilmektedir.

Is Tatmini Olcegi: Arastirmada Hackman ve Oldham (1974) tarafindan
gelistirilen Is Tanimlama Olgegi (Job Diagnostic Survey-JDS) kullanilmistir. Olgek, 14
madde icermekte ve ig tatmini bu maddelerin toplami lizerinden degerlendirilmektedir.
Olgegin maddelerinin tamamu pozitif yonliidiir. Olgegin Tiirkiye’deki gegerlilik ve
giivenilirlilik caligmas1 Giiler (1990) tarafindan yapilmis ve Cronbach Alpha Katsayisi
0,96 olarak bulunmustur. Bu arastirma kapsamindaki 6rneklem igin is tatmini 6l¢eginin

Cronbach Alpha Katsayis1 0,86 olarak bulunmustur.

Is Saghig ve Giivenligi Iklimi Olgegi: Arastirmada Choudhry, Fang ve Lingard
(2009) tarafindan gelistirilmis ve Hong Kong® da bulunan ingaat firmalarinda
uygulanmis olan Giivenlik iklimi Olgegi kullamlmustir. Olgek, 30 madde icermekte ve
is saglig1 ve giivenligi bu maddelerin toplam iizerinden degerlendirilmektedir. Olgegin

3. Maddesi hari¢ diger maddeleri pozitif yonliidiir.

Tablo 3.1. Is Saglig1 ve Giivenligi, Is Saghg1 ve Giivenligi Alt Boyutlar1 ve Is Tatmini
Olgeklerinin Giivenilirlik Katsayilar:

Oleek Madde Cronbach Alfa
Katsayisi

Is Saghg ve Giivenligi 30 0,817
Tehlikeli giivenlik prosediirleri ve ¢calisma 7 0,354
baskist

Yonetimin sozii ve calisanlarin katilimi 7 0,830
Techizat ve egitim memnuniyeti 7 0,866
Tehlike ve Raporlarin degerlendirilmesi 4 0,163
Kigsisel risk degerlendirilmesi 5 0,572

Is Tatmini 14 0,847
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Giivenirlilik analizi yapilirken Cronbach Alpha istatistigi kullanilmistir. Bu
istatistik faktor altindaki sorular arasi korelasyona bagli uyumu gostermektedir.
Cronbach Alpha istatistiginin 0,70 ve {stii olmasi Ol¢egin giivenilir oldugunu
gostermektedir. (Durmus, Yurtkoru ve Cinko, 2013; 89). Bu calismada is tatmini, is
saglig1 ve giivenligi, tehlikeli glivenlik prosediirleri ve ¢alisma baskisi, yonetimin sozii
ve calisanlarin katilimi, techizat ve egitim memnuniyeti, tehlike ve raporlarin
degerlendirilmesi, kisisel risk degerlendirmesi faktdrlerinin her biri i¢in ayri ayri
Cronbach Alpha katsayilar1 hesaplanmistir. Cronbach Alpha istatistigi yukaridaki
tabloda goriildiigli gibi is tatmini faktorii i¢in 0,847, 15 saghigi ve giivenligi faktori i¢in
0,817 dir. Bu degerlere gore is tatmini ve is saghgi ve giivenligi iklimi 6l¢eklerinin
giivenilir oldugu sodylenebilir.

Is Saglhig1 ve Giivenligi Iklimi Olgegi ve Is Tatmini Olgeginden elde edilen
ortalamalarin degerlendirilmesine Tablo 3. 2’deki araliklar kullanilmistir. Araliklarin
esit oldugu varsayimindan hareket edilerek, aritmetik ortalamalar i¢in puan aralifi
katsayis1 0.80 olarak bulunmugstur [Puan Araligt = (En Yiiksek Deger-En Diisiik
Deger)/5 = (5-1)/5 = 4/5 = 0,80]. Bu deger cevap kodlarmin en diisiigii olan 1,00’a,
ardindan ardisik olarak sonraki degerlere eklenerek degerlendireme araliklar1 elde

edilmistir. Buna gore aritmetik ortalamalarin degerlendirilme araliklar1 Tablo 3.2 *deki

gibidir.

Tablo 3.2. Aritmetik Ortalamalarin Degerlendirilme Aralig1

Arahk Arahigin Degeri
1,00-1,80 Cok Diisiik
1,81-2,60 Diisiik
2,61-3,40 Orta
3,41-4,20 Yiksek
4,21-5,00 Cok Yiiksek

Kaynak: Cinar, 2012: 72

3.4.3. Kullanilan istatistiksel Analizler

Elde edilen veriler SPSS for Windows 17.0 programi ile bilgisayar ortamina
aktarilmis ve istatistiksel analizlerde frekans ve yilizde dagilimlari, ortalama, Pearson
Korelasyon katsayisi, t testi ve  ANOVA testi kullanilmigtir. Birden fazla grubun
karsilastirilmalarinda farkli olan gruplar tespit etmek tiizere Post Hoc-LSD testi

kullanilmastir.
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Kullanilan o6lc¢eklerde yer alan maddelere verilecek cevaplar, Besli Likert

bi¢iminde hazirlandigindan, cevap kodlar1 1,00 ile 5,00 arasinda degismektedir.

3.4.4. Bulgular

Bu baslik altinda, aragtirmanin amaci dogrultusunda toplanan verilerin yontem
kisminda agiklanan tekniklerle ¢oziimlenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve
bunlara ait yorumlar ele alinmaktadir. Bulgular tablolastirilirken istatistiksel olarak 0,05

diizeyinde anlamli olanlar dikkate alinmis, tablolastirilmis ve degerlendirilmistir.
3.4.4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Bilgileri
Arastirmaya katilan calisanlarla ilgili demografik bilgiler Tablo 3.3’te

verilmektedir.

Tablo 3.3. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Bilgileri

Say1 (Frekans) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadmn 6 95,7
Erkek 134 4,3
Medeni Hal
Evli 118 84,3
Bekar 22 15,7
Egitim Durumu
Lise 97 69,3
On lisans 17 12,1
Lisans 26 18,6
Yas
25’¢e kadar 14 10,0
26-35 62 44,3
36-45 48 34,3
45’ten biytik 16 11,4
Meslekte Calisma Siiresi
5 Yila Kadar 54 38,6
6-10 Y1l 43 30,7
11-20 Yil 31 22,1
20 Yildan Fazla 12 8,6
Gorev
Idari 17 12,1
Teknik 98 70,0
Bilgi islem 5 3,6
Hizmetli 20 14,3
Meslek
Y Onetici 17 12,2
Miihendis 9 6,4
Isci 114 81,4
Toplam 140 100
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3.4.4.2. Cahsanlarin is Saghg ve Giivenligi ve Is Tatmini Puanlar

Arastirmaya katilanlarin is saghigi ve gilivenligi ve is tatmini Olgeklerinden

aldiklar1 puanlarin ortalamalar1 Tablo 3.4’te verilmektedir.

Tablo 3.4. Calisanlarin Is Saglig1 Giivenligi Algisi ve Is Tatmini Diizeyleri

Olcekler (N=140) Ortalama Diizey
Is Saghg ve Giivenligi 3,3786 Orta
— Tehlikeli giivenlik prosediirleri ve ¢calisma

baskast 2,5929 Diistik
— Yonetimin sozii ve ¢calisanlarin katilimi 3,8643 Yiiksek
— Techizat ve egitim memnuniyeti 3,9643 Yiiksek
— Tehlike ve Raporlarin degerlendirilmesi 2,8571 Orta
— Kisisel risk degerlendirilmesi 3,3500 Orta
Is Tatmini 3,2571 Orta

Tablodaki verilere goére calisanlarin is tatmini diizeyi orta seviyededir.
Calisanlarin yaptiklari igse gore aldiklari maas (iicret) ve terfi miktarinin yetersiz olmasi
(x=2,43), yaptiklari ise karsilik aldiklar1 paranin adaletli olmamasi (x= 2,58), yaptiklari
isin kendilerine sagladig: kisisel gelisme ve yiikselme imkaninin yetersizligi (x=2,88),
isyerinin gelecek acisinda vaat ettigi giivence (x= 2,91) ve yoneticilerin ¢alisanlara
gosterdigi adaletsiz davranig ve ilgi eksikliginden (x=2,96) dolay1 is tatmini diizeyinin

orta seviyede oldugu sdylenebilir.

Tablodaki verilere gore calisanlarin is saghigt ve gilivenligi algilar1 orta
diizeydedir. Calisanlarin bazi is saghigi ve giivenligi kurallarini takip etmekte giigliik
cekmeleri (x= 1,94), baz1 isleri giivenli bir sekilde yapmakta zorlanmalar1 (x=2,14), is
saglig1 ve giivenligi uygulamalarini kendilerinin degil yonetici ve digerlerinin problemi
olarak gormeleri (x=2,04) ve is kazas1 geciren calisanlara sansiz goziiyle bakmalarindan

(x=2,3) dolay1 is saglig1 ve giivenligi algilarinin orta seviyede oldugu sdylenebilir.

Tablodaki verilere gore tehlikeli giivenlik prosediirleri ve ¢alisma baskis1 algilar
diisiik seviyededir. Calisanlarin kurumda bazi is saglig ve giivenligi kurallarini takip

etmekte giiclik ¢ekmeleri (x=1,94), baz1 isleri giivenli bir sekilde yapmakta
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zorlanmalar1 (x=2,14) ve isleri yapabilmek i¢in risk alma gereksinimi (x=2,36);
kurumda is saglig1 ve giivenligini arttirmak i¢in alinan 6nlemlerin nadiren uygulanmasi
(x=2,38) ve kaza aragtirmalarinin ¢ogunlukla kimin suglu oldugunu belirlemek icin
kullanilmast (x= 2,44) tehlikeli glivenlik prosediirleri ve c¢aligma baskisi algilarinin

diisiik diizeyde olmasina neden oldugu sdylenebilir.

Tablodaki verilere gore yonetimin s6zli ve calisanlarin katilimi algis1 yiiksek
seviyededir. Kurumun yonetim, giivenlik kontrolleri ve kaza tahkikatlarini takip etme
konusunda yeterli tedbirleri almasi1 (x=3,71), calisanlarin islerine yonelik aldiklari is
giivenligi egitimlerinin ¢ogunun faydali olmasi (x=3,95), kurumda giivenlik teftisleri,
isgorenlerin saglik ve glivenlik seviyesini yiikseltmede faydali olmas1 (x=3,72 ), sirket
yonetiminin is saglig1 ve glivenligi hakkinda ¢alisanlarin fikirlerini 6Gnemsemesi (x=3,8),
kurumda acil bir duruma kars1 alinan tedbirlerin mevcut olmasi (x=3,94), ayn1 takimda
bulunan tiim calisanlarin is sagligi ve giivenliginin 6nemini benimsemesi (x=3,99) ve
kurumda calisanlarin takim arkadaslar1 tarafindan saygi goérmeleri i¢in ¢alisirken
emniyet tedbirlerini dnemsemeleri (x=3,83) yonetimin s6zii ve calisanlarin katilimi

algisinin yiiksek diizeyde olmasini sagladigi sdylenebilir.

Tablodaki verilere gore techizat ve egitim memnuniyeti algisi yiiksek diizeydedir.
Is yapilirken, saglik ve giivenlikle ilgili kural ve talimatlara uygun bicimde yeterli
miktarda personel bulundurulmasi (x=3,66), kurumda ¢aliganlarin is saglig1 ve giivenligi
kurallarina uygun c¢alisabilmek i¢in ihtiyag duyduklart ekipmanlara rahatlikla
ulagabilmeleri (x=4,03), sirket yonetiminin ¢alisanlarin saglik ve giivenligi hususlarini
ciddi bir sekilde 6nemsemeleri (x=4,05), kurumda is saghigi ve giivenligi i¢cin gerekli
kaynaklar bulunmasi (x=4,1), calisanlarin kurumda is sagligi ve giivenligi hususunda
sorumluluklarinin ne oldugu hakkinda bilgi sahibi olmalar1 (x=4,14), yOnetimin is
saglhigr ve giivenliginin gelistirilmesiyle ilgili onerileri desteklemesi (x=4,06) ve
kurumda calisanlarin kurallarin gelistirilmesi veya gézden gecirilmesi siirecine dahil
edilmesi (x=3,51) techizat ve egitim memnuniyeti algisinin yiiksek seviyede olmasini

sagladigi sOylenebilir.

Tablodaki verilere gore ¢alisanlarin tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi algilari
orta seviyededir. Calisanlarin is sagligi ve giivenligi uygulamalarini kendilerinin degil

yonetici ve digerlerinin problemi olarak gérmesi (x=2,04), is kazas1 geciren ¢alisanlara
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sansiz goOziiyle bakilmasit (x=2,03), gilivenlik yaymlar1 ve yoOnergelerinin ¢alisan
insanlarin davraniglart ve bilinci iizerinde c¢ok az etkiye sahip olmasi (x=2,85)
calisanlarin tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi algilarinin orta diizeyde kalmasina

sebep oldugu sdylenebilir.

Tablodaki verilere gore kisisel risk degerlendirmesi algisi orta diizeydedir. Bazi
iscilerin is saghig1 ve giivenligine ¢cok az dnem vermesi (x=2,95) ve saglik ve glivenlik
kurallarim1 siki bir sekilde takip etmemelerinden (x=2,57) dolayr kisisel risk

degerlendirmesi algisinin orta seviyede kaldig1 sylenebilir.

3.4.4.3. Is Saghg@ ve Giivenligi ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Is saglig1 ve giivenligi ile is tatmini arasindaki iliskiye dair bulgular Tablo 3.5’de

yer almaktadir.

Tablo 3.5. Is Saglig1 ve Giivenligi ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

** Correlation is
significant at the  |[N=140 2 3 4 5 6 7
0.01 level (2-tailed).
1 R -0,126 | -0,110 | 0,242"" | 0,014 | -0,075 | 0,259™
Tehlikeli Giivenlik
Prosediirlerive |, .0 0,136 | 0,197 | 0,004 | 0873 | 0,375 | 0,002
Calisma Baskisi
2 R 1 10,648 | -0,007 | 0,276 | 0,294 | 0,555
Yonetimin Sozii ve
Cahsanlarm |\ ik 0,000 | 0,932 | 0,001 | 0,000 | 0,000
Katilim
3 R 1 0,166 | 0,440 | 0,349 | 0,684
Techizat ve Egitim
Memnuniyeti  |Anlamhhk 0,050 | 0,000 | 0,000 | 0,000
4 1 |0,294™| 0,068 | 0,506
Tehlike ve
Raporlarm 1\ ok 0,000 | 0421 | 0,000
Degerlendirilmesi
> 1 0,130 | 0,602
Kisisel Risk
Degerlendirilmesi |Anlamhilk 0,125 | 0,000
6 R 1 |0257"
Is tatmini Anlamhhk 0,002
. R 1
Is Saghg ve
giivenligi Anlamhhk
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Tabloya bakildiginda is tatmini ile is saghig1 ve giivenliginde yonetimin sozii ve
calisanlarin katilimi algi seviyeleri arasinda (r=0,294; p<0,01) pozitif yonlii anlaml bir
iliski oldugu goriilmektedir. Calisanlarin is sagligi ve giivenliginde yonetimin s6zii ve

calisanlarin katilimi algi seviyeleri arttikga, is tatmin seviyeleri artmaktadir.

Tabloya bakildiginda is tatmini ile techizat ve egitim memnuniyeti diizeyleri
arasinda (r=0,349; p<0,01) aym yoOnli anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin techizat ve egitim memnuniyeti diizeyleri arttik¢a, is tatmin seviyeleri

artmaktadir.

Tabloya bakildiginda is sagligi ve giivenligi algi seviyeleri ile is tatmini arasinda
(r=0,257; p<0,01) ayn1 yonlii anlaml1 bir iliski oldugu goriilmektedir. Calisanlarin is

saglig1 ve glivenligi algi seviyeleri arttikca, i tatmini artmaktadir.

Bu bulgular is saglig1 ve gilivenligi algi seviyeleri ile is tatmini arasinda ayn1 yonlii
anlam bir iliski oldugunu gosterdiginden H1 hipotezi (H1: Iy saghg: ve giivenligi ile is

tatmini arasinda iligki vardir) desteklenmistir.

Bu bulgular is saglig1 ve giivenliginin, yonetimin sozii ve ¢alisanlarin katilimi ve
techizat ve egitim memnuniyeti alt boyutlari ile is tatmini arasinda ayni yonlii anlamli
bir iligski oldugunu gosterdiginden, H2; hipotezi (Y6netimin s6zii ve ¢alisanlarin katilimi
algist ile is tatmini arasinda iliski vardir) ve H23; hipotezi (Techizat ve egitim

memnuniyeti algisi ile is tatmini arasinda iligki vardir) desteklenmistir.

Bu bulgular tehlikeli giivenlik prosediirleri ve ¢aligma baskis1 algisi ile is tatmini
arasinda ayni yonli anlamli bir iligki bulunamadigini gosterdiginden, H2; hipotezi
(Tehlikeli giivenlik prosediirleri ve ¢aligma baskisi algisi ile ig tatmini arasinda iligki

vardir) reddedilmistir.

Bu bulgular tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi algisi ile is tatmini arasinda
ayni yonlii anlamli bir iligki bulunmadigimi gosterdiginden, H24 hipotezi (Tehlike ve

raporlarin degerlendirilmesi ile i tatmini arasinda iliski vardir) reddedilmistir.

Bu bulgular kisisel risk degerlendirilmesi ile is tatmini arasinda ayni yonlii
anlamlt bir ilisgki bulunmadigim1 gosterdiginden, H2s hipotezi (Kisisel risk

degerlendirilmesi ile is tatmini arasinda iligki vardir) reddedilmistir.
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Bu arastirmanin bulgular1 daha 6nce yapilan ¢alismalarda elde edilen bulgularla
ortiismektedir. Asagida konu ile ilgili benzer arastirmalarda elde edilen bulgular yer

almaktadir.

Kilig (2012: 75): “Is Saglig1 ve Giivenligi Konusunda Calisanlarm Algilarmin Is
Tatminleri ile iliskileri”, Calisanlarin is saghgi ve giivenligine iliskin algi diizeyleri ile
genel is tatmin algilar arasinda 0.404 olan orta diizeyde pozitif yonlii anlaml bir iliski
bulunmustur(p<0.01). Bir baska deyisle, ¢alisanlarin is saghgi ve giivenligine iliskin
algilart olumlu olduk¢a genel is tatmin algilart da olumlu olmaktadir veya ¢alisanlarin
is saghgi ve giivenligine iligkin algilart olumsuz oldukca genel is tatmin algilart da

olumsuz olmaktadir.

Faragher, Cass ve Cooper (2005 : 107): “The Relationship Between Job
Satisfaction And Health: A Meta-Analysis”, Is doyumu ve is saghgi arasinda 0.370
olan pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Is doyumu arttik¢a, iscinin zihinsel ve

fiziksel olarak saghgi da artmaktadir.

Kilig ve Selvi (2009 : 917): “The Effects Of Occupational Health And Safety Risk
Factors On Job Satisfaction In Hotel Enterprises” , Iscilerin ¢alisma ortaminda, is
saghg faktorlerinin (fiziksel, kimyasal, sosyo-psikolojik) is tatmini algilar: iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu anlasilmistir. Is saghgi énlemleri arttikca calisanlarin is

tatmini artmaktadir.

Omusulah (2013: 42): “Percieved Influence Of Occupational Health And Safety
Practices On Job Satisfaction Among Employees In Chemelil Sugar Company Limited,
Kenya”, Calismada iscilere yonelik yapilan is saghgi ve giivenligi uygulamalart ile is
tatmin algilart arasinda 0.718 olan pozitif yonlii anlaml bir iliski bulunmustur. Iy

saghgi ve giivenligi onlemleri arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Lamm, Massey ve Perry (2007: 6): “Is There A Link Between Workplace Health
& Safety & Firm Performance & Productivity?, Saglikli ve giivenli is ortaminda,
iscilerin yaptiklar: isten tatmin olma seviyeleri artmakta bu sonucu olarak isgiicti

verimliligi ve igletmenin kari artmaktadur.

Gyekye (2015: 295): “Workers’ Perceptions Of Workplace Safety And Job

Satisfaction”, Yapilan ¢alismada is tatmini ile is¢ilerin is giivenligi algilari arasinda
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0.432 olan pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Is giivenligine yonelik

uygulamalar arttik¢a is¢ilerin tatmin diizeyi de artmaktadir.

Yusuf, Eliyana ve Sari (2012:138): “The Influence Of Occupational Safety And
Health On Performance With Job Satisfaction As Intervening Variables (Study On The
Production Employees In PT. Mahakarya Rotanindo, Gresik)”, Is saghg: ve giivenligi
ile is tatmini ve is¢inin performanst arasinda 0.406 olan pozitif yonlii anlaml bir iligki

vardir. Is saghgi ve giivenligi algisimin artmast ile iscilerin performansi artmaktadir.

3.4.4.4. Demografik Ozelliklere Gore Is Saghg ve Giivenligi ile iIs Tatmini

Diizeylerinin Karsilagstirilmasi

Asagida arastirmaya katilanlarin demografik ozelliklerine gore is tatmini, is
saglig1 ve giivenligi algi diizeylerinin farklilasma durumu analiz edilmistir. Iki grubun
s0z konusu oldugu durumlarda t testi ve ikiden fazla grubun séz konusu oldugu
durumlarda ise ANOVA testi uygulanmistir. Farkli olan gruplari elde etmek i¢in de Post
Hoc-LSD testi kullanilmustir.

Grup ortalamalarmin farkliligir test edilirken grup varyanslarmin esitligi ve
farklilig1r durumunda farkl: t istatistigi degerleri kullanilmaktadir. Eger grup varyanslari
esit ise tabloda birinci satirda yer alan t istatistigi ve bu istatistige ait anlamlilik degeri
kullanilirken, grup varyanslari esit degilse tabloda ikinci satirda yer alan t istatistigi ve
bu istatistige ait anlamlilik degeri kullanilacaktir (Durmus, Yurtkoru ve Cinko, 2013;

89). Bu testler uygulanirken dnem seviyesi (o) %5 alinmistir.
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Tablo 3.6. Medeni Duruma Gore Karsilastirmalar

Medeni Durum N Ortalama t p*
Tehlikeli giivenlik Evli 118 2,5847
prosediirleri ve ) -0,363 0,717
Qallsma baskisi Bekar 22 2,6364
énetimin sozii Evli 118 3,8220
Yonetimin sozii ve 1279 0,203
cahsanlarmn katthnm  |Bekar 22 4,0909
Techizat ve Egitim Evli 118 3,9492
A -0,426 0,671
Memnuniyeti Bekar 22 4,0455
i Evli 118 2,8559
Tel}llke Ve.R.apor.larln -0,043 0,966
Degerlendirilmesi Bekar 22 2,8636
Kisisel Risk Evli 118 3,3390
< . . -0,366 0,715
Degerlendirmesi Bekar 22 3,4091
. Evli 118 3,2119
Is Tatmini -1,494 0,138
Bekar 22 3,5000
Evli 118 3,3559
Is Saghg ve Giivenligi A -1,005 0,317
Bekar 22 3,5000
Toplam 140

*p< 0,05 ise gruplar arasinda fark vardir.

Arastirmaya katilanlarin medeni durumuna gore yapilan karsilastirmalarda t testi
uygulanmistir. Test sonucunda, is tatmini diizeyinin medeni duruma gore degismedigi,
is saghigl ve giivenligi algi seviyelerinin medeni duruma gore degismedigi, tehlikeli
giivenlik prosediirleri ve c¢aligma baskist algi seviyelerinin medeni duruma gore
degismedigi, is saghig1 ve giivenlifinde yOnetimin sozii ve calisanlarin katilimi algi
seviyelerinin medeni duruma gore degismedigi, techizat ve egitim memnuniyeti
diizeylerinin medeni duruma gore degismedigi, tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi
algi diizeylerinin medeni duruma gore degismedigi, kisisel risk degerlendirme

diizeylerinin medeni duruma gore degismedigi tespit edilmistir.
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Tablo 3.7. Egitim Durumuna Gore Karsilastirmalar

Farkh Olan
Egitim Durumu N Ortalama | Gruplar F p*
(LSD)
Tehlikeli Lise 97 2,6392 Lisans
Giivenlik Ol’l Lisans 17 2,8824 . faI.‘klldll" 7387 0.001
Prosediirleri ve — Onlisans ve ' ’
cahsma baskis1  |L1sans 26 2,2308 lise
Yonetimin Sozii ve Lise 97 37526
Calisanlarin On Lisans 17 3,8824 Lise farklidir 3,445 ,035
Katilimi Lisans 26 4,2692 Lisans
) - Lise 97
Techizat ve Egitim ¢y 77200 17 436 648
Memnuniyeti -
Lisans 26
Tehlike ve Ijlse ' 97 2,9485 f;l]iigslr
Raporlarin On Lisans 17 3,0000 _— 5,380 ,006
- .. . Onlisans ve
Degerlendirilmesi || jsans 26 24231 Lise
Kisisel Risk Lise 97
Degerlendirmesi On Lisans 17 ,691 ,503
Lisans 26
Lise 97 3,1031 _
is Tatmini On Lisans 17 3,3529 Llsf_if:;l;lldlr 7,265 ,001
Lisans 26 3,7692
. s Lise 97
IsSaghdve 15 i 17 1,782 172
Giivenligi -
Lisans 26
Toplam 140

*p<0.05 ise en az bir grubun ortalamasi digerlerinden farklidir.

Egitim durumuna gore grup ortalamalarinin farklilig1 incelenirken, egitim durumu
ikiden fazla grup icerdiginden tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Bu testler
uygulanirken 6nem seviyesi (o) %5 alinmastir.

Arastirmaya katilanlarin egitim durumuna gore yapilan karsilastirmalarda varyans
analizi (anova) uygulanmistir. Tablodaki verilere gore egitim diizeyi lise olan ¢alisanlar
ile egitim diizeyi lisans olan ¢alisanlarin is tatmini ortalamalar1 farklilagsmaktadir. Lisans
mezunlari(x=3,77), lise mezunlarina (x=3,10) gore islerinden daha fazla tatmin
olmaktadirlar. Calisanlarin egitim seviyesi isten beklentilerini de degistirmektedir. Lise
diizeyinde egitim alan calisanlarin aldiklar1 iicret ve terfi miktarlarinin az olusu,
kurumun onlara sagladigi kisisel gelisme ve yiikselme imkanlarinin yetersizligi,

yoneticiler tarafindan gosterilen adil davranis ve ilgi eksikligi onlarin iglerinden tatmin
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olmamalarina sebep oldugu sdylenebilir. Lisans diizeyinde ¢alisanlarin ise, ¢alistiklari
pozisyonda aldiklar1 iicret ve terfi miktarlardan memnun olmalari, islerinde kendilerine
ait bagimsiz diisiince ve davranislari uygulayabilme imkanlarinin daha ¢ok olmasi ve
yoneticiler tarafindan gosterilen ilgi onlarin islerinden tatmin olmalarini sagladigi

sOylenebilir.

Tablodaki verilere gore egitim diizeyi lisans olan caligsanlar ile egitim diizeyi
Onlisans ve lise olan calisanlarin tehlikeli giivenlik prosediirleri ve ¢alisma baskis1 algi
ortalamalar1 farklilasmaktadir. Lisans mezunlarinin (x=2,23), 6nlisans (x=2,88) ve lise
(x=2,64) mezunlarina gore tehlikeli giivenlik prosediirleri ve c¢alisma baskisi algi
diizeyleri daha dusiiktiir. Lisans seviyesinde egitim almis olan calisanlarin, aldiklari
egitimin de katkisiyla bir, isletmede is saghigi ve giivenligi kurallarmin neler olmasi
gerektigini hakkinda bilgi sahibi olmalari, bu kurallarin gergekte isin yapilis seklini
yansitip yansitmadigint anlamalari ve isleri yaparken c¢ok risk almak istememelerinden

dolayi lisansin, 6nlisans ve liseden farkli oldugunu séyleyebiliriz.

Tablodaki verilere gore egitim diizeyi lise olan calisanlar ile egitim diizeyi lisans
olan calisanlarin yonetimin s6zii ve ¢alisanlarin katilimi alg1 puanlar1 farklilasmaktadir.
Lise mezunlarmin (x=3,75), lisans (x=4,26) mezunlarina gore yoOnetimin sézii ve
calisanlarin katilimi algi ortalamalari daha diisliktiir. Arastirma yapilan isletmede
calisanlarin ¢ogu lise mezunudur. Lise mezunu isgorenlerin ¢aligma alani lisans mezunu
olanlara kiyasla daha risklidir ve is saglig1 ve giivenligi tedbirlerinin en ¢ok alinmasi
gereken alanlarda lise mezunu isciler caligmaktadir. Lisans mezunlarinin, islerine
yonelik aldiklar1 egitimlerin ¢ok faydali olmamasi ve sirket yonetiminin is saghgi ve
giivenligi hakkinda calisanlarin fikirlerini Onemsememesi, yonetimin szl ve
calisanlarin katilim1 algi seviyelerinde lise diizeyinde egitim alanlarla lisans diizeyinde

egitim alanlar arasinda farklilik yarattig1 soylenebilir.

Tablodaki verilere gore egitim diizeyi lisans olan calisanlar ile egitim diizeyi lise
ve Onlisans olan calisanlarin tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi alg1 seviyeleri
farklilagmaktadir. Lisans mezunlarinin (x=2,42), lise (x=2,95) ve Onlisans (x=3,00)
mezunlarina gore tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi algi diizeyleri daha diisiiktiir.
Lisans seviyesinde egitim alanlar, lise ve 6n lisans seviyesinde egitim alanlara kiyasla,

is kazasi ve meslek hastaliklarinin yetkili kurumlara bildirilmesi, diizenli olarak
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kayitlara alinmasi, tehlike arz eden bir durumun hemen engellenmesi gibi konularda

daha titiz calismak istedikleri sdylenebilir.

Bu arastirmanin bulgular1 ile Kilig¢ ve Selvi’ nin (2009 : 917) The Effects Of
Occupational Health And Safety Risk Factors On Job Satisfaction In Hotel Enterprises
adli eserinde buldugu: “Lisans diizeyinde egitim almis olan ¢calisanlar (Xx=3,67), lise
diizeyinde egitim almis olan ¢alisanlara (x=3,32) gére islerinden daha c¢ok tatmin

olmaktadirlar” arastirmasi ortiismektedir.

Bu arastirmanin bulgular ile Dikili’nin (2012: 109), Psikolojik Sozlesme ile Is
Tatmini Iliskisi Bir Ornek Olay Calismasi adli calismasinda elde ettigi: “Universite
mezunu iggorenlerin (x=2,12) , ilkégretim mezunu isgorenlere (x=1,96) gore islerinden
daha ¢ok tatmin olmaktadirlar” arastirmasi ile “Lisans mezunlari, lise mezunlarina

gore islerinden daha tatmin olmaktadirlar” ortiismektedir.

Bu arastirmanin bulgulan ile Celik’ in (2012: 149), Aile Hekimliginde Calisan
Saglik Personelinin Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Etkisi Uzerine Bir Calisma adli
eserinde buldugu: “Katilimcilarin orgiitsel baghlik ve is tatmini egitim diizeylerine gére
farklilasmamaktadir. Lise mezunlari, lisans mezunlarina gore islerinden daha tatmin
olmaktadirlar” arastirmas1 “Lisans mezunlari, lise mezunlarina gore islerinden daha

tatmin olmaktadirlar” ile 6rtismemektedir.

Bu arastirmanin bulgular1 ile Arslan’ m (2011:131), Otel Isletmelerinde Is
Tatmininin Olgiilmesi Ve Lara-Kundu Otellerinde Bir Alan Calismas: adli eserinde
buldugu: “flkggretim okulu mezunu calwsanlar (x=3,88) iiniversite mezunlar:na
(x=3.24) oranla islerinden daha ¢ok tatmin elde etmektedir” arastirmasi ile “Lisans
mezunlari, lise mezunlarina gore islerinden daha tatmin olmaktadirlar”

ortismemektedir.

Bu arastirmanin bulgulari ile Canik’ in (2010:109), Esenboga Hava Limani’nda
Farkli Birimlerde Calisanlarin Stres Diizeylerinin Is Tatmini Uzerine Etkisi adli
eserinde buldugu: “Egitim diizeyi lisans olan calisanlarin, egitim diizeyi lise olan
calisanlara nazaran is tatmini seviyesi yiiksektir” arastirmasi ile “Lisans mezunlari, lise

mezunlarina gore islerinden daha tatmin olmaktadwrlar” ortismektedir.



93

Tablo 3.8. Meslek Durumuna Gore Karsilastirmalar

Farklh Olan
Meslek Durumu N Ortalama Gruplar F p*
(LSD)
Tehlikeli Yonetici 17
Giivenlik Miihendis 9 1.950 0.146
Prosediirlerive [ — ' ’
calisma baskis1  |Is¢1 114
Yénetimin Sozii ve | Y Onetici 17
Calisanlarin Miihendis 9 2,128 0,123
Katihm isc;i 114
. ... |Yonetici 17
Techizat ve Egitim |y o o i 9 1,011 0,367
Memnuniyeti .
Isci 114
Tehlike ve Yonetici 17 2,6471 Mﬁhendis
Raporlarin Miihendis 9 2,3333 Isgiden 3,301 0,040
Degerlendirilmesi |jq.; 114 29298 Farkhdir
Yonetici 17 2,8824 Yonetici
Kisisel Risk |\ rqhendis 9 3,4444 Isgiden
Degerlendirmesi |- Farklidir 3.241 0,042
Isci 114 3,4123
Y 6netici 17 3,6471 Yonetici
. Miihendis |9 4,0000 Flifﬁiifr
Is Tatmini Miihen dis 7,118 ,001
Isci 114 3,1404 Is¢iden
Farklidir
. . Yonetici 17
IsSaghdrve  fypcgis |9 1760 | 0176
Giivenligi .
Isci 26
Toplam 140

*p<0.05 ise en az bir grubun ortalamasi digerlerinden farklidir.

Meslege gore grup ortalamalariin farkliligi incelenirken, meslek ikiden fazla
grup icerdiginden tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Bu testler uygulanirken
Onem seviyesi (a) %5 alinmistir.

Arastirmaya katilanlarin meslek durumuna gore yapilan karsilastirmalarda
varyans analizi (anova) uygulanmistir. Tablodaki verilere gore meslegi is¢i olan
calisanlar ile meslegi miihendis ve yonetici olan ¢alisanlarin is tatmini ortalamalari
farklilagmaktadir. Isciler (x=3,14), miihendis (x=4,00) ve yoneticilere (x=3,64) gore
ilerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar. Miithendislerin, aldiklar iicret ve terfi miktari,
yoneticilerin onlara karst gosterdigi ilgi, igyerindeki yoneticilerin tutumu, igyerinde
kendilerine ait bagimsiz diisiince ve davranislari uygulayabilme gibi sebeplerden dolayi,

islerinde duyduklar tatmin seviyelerinin is¢ilere oranlara yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Yoneticilerin de aldiklar iicret ve terfi miktari, yaptiklar1 isin sagladigi giivence ve
igyerinin gelecekleri agisindan vaat ettigi giivenceden dolay1 is tatmini alg1 diizeyleri
is¢ilere gore farklilik gdsterdigi sdylenebilir.

Tablodaki verilere gore meslegi is¢i olan calisanlar ile meslegi miihendis olan
calisanlarin tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi algi diizeyleri farklilagsmaktadir.
Iscilerin (x=2,92), miihendislere (x=2,33) gore tehlike ve raporlarin degerlendirilmesi
alg1 seviyeleri yiiksektir. Iscilerin, is saghig1 ve giivenligi uygulamalarini kendilerinin
degil, yonetici ve digerlerinin problemi olarak gérmesi ve is kazasi gegiren kisileri
‘sans1z’ olarak degerlendirmeleri sonucunda tehlike ve raporlarin degerlendirilmesinde
alg1 seviyeleri miihendislere gore farklilastigi sdylenebilir.

Tablodaki verilere gore meslegi is¢i olan calisanlar ile meslegi yonetici olan
calisanlarin kisisel risk degerlendirmesi algi puanlari farklilasmaktadir. Iscilerin
(x=3,41), yoneticilere (x=2,88) gore risk degerlendirmesi alg1 seviyeleri yiiksektir. Is
saglig1 ve giivenliginin uygulanmasinin is¢iler tarafindan az onemsenmesi, saglik ve
giivenlik kurallarinin siki bir sekilde takip edilmemesi, koruyucu ekipmanlarin diizenli
bir sekilde giyilmemesinden dolay1 yoneticilerin kisisel risk degerlendirme algi
diizeylerinin iscilere gore farklilastig1 sOylenebilir.

Bu arastirmanin bulgular ile Celik’in (2012: 150), Aile Hekimliginde Calisan
Saglik Personelinin Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Etkisi Uzerine Bir Calisma adl
eserinde buldugu: “Katilimcilarin érgiitsel baghlik ve is tatmini gérev gruplarina gore
farkliik gostermemektedir” arastirmasi ile “Calisanlarin meslek gruplarina gore is
tatmini diizeyi degismektedir” ortismemektedir.

Bu aragtirmanin bulgular ile Dilek’ in (2005: ), Liderlik Tarzlarinin Ve Adalet
Algisinin; Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini Ve Orgiitsel Vatandashik Davramisi Uzerine
Etkilerine Yonelik Bir Arastirma adli ¢alismasinda ortaya ¢ikardigi: “Uzman erbaslar,
subaylara nazaran islerinden daha fazla tatmin olmaktadir” arastirma bulgular
“Isciler, miihendislere gore islerinden daha fazla tatmin olmaktadir” ile benzer
sonuglar elde edilmistir.

Bu arastirmanin bulgulart ile Seving’ in (2014: 125), Kurumsal Vatandaglik
Davranist Algist Ve Kamu Calisanlarmin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Van Ve Bitlis ili
Ornegi adli eserinde buldugu: “ Emniyet amiri ve komiser ile doktor grubunu olusturan

personelin is tatmini en diisiik diizeyde laborant, tekniker grubu ise en yiiksek ig
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tatminine sahip personel grubunu olusturmaktady” arastirma sonucu ile “Isciler,

miihendislere gore islerinden daha fazla tatmin olmaktadir” benzerlik gostermektedir.

Tablo 3.9. Yas Durumuna Gore Karsilastirmalar

Farkli Olan
Yas Durumu N Ortalama Gruplar F p*
(LSD)
25’ e kadar 14 2,7857 *25’e kadar
Tehlikeli 26-35 62 27097 | illaglar%
Giivenlik arklidir 36-
36-45 48 2,3750
Prosediirleri ve 45 3,449 0,019
¢alisma baskist |, o, *26-35
bityiik 16 2,6250 farklidir
36-45
25’ e kadar 14
Yonetimin Sozii ve 26-35 62
Calisanlarin
Katihn 36-45 48 1,376 0,253
45’ ten
biiyiik 16
25’ e kadar 14
STeg:hizat ve 26-35 62
Egitim
Memnuniyeti 36-45 48 1,260 0,291
45’ ten
biiyiik 16
25’ e kadar 14
Tehlike ve 26-35 62
Raporlarin
Degerlendirilmesi 36-45 48 0,725 0,539
45’ ten
biiyiik 16
25’ e kadar 14
Kisisel Risk 26-35 62
Degerlendirmesi |36-45 48 1,280 0,284
45’ ten
biiyiik 16
25’ e kadar 14 3,5714 *26-35
26-35 62 31129 | farkhdir45
. . ten biiyiikler
Is Tatmini 36-45 48 3,2083 *36.45 2,865 0,039
45" ten farklidir 45
biyiik 16 3,6875 ten bityiikler
25’ kadar 14
is Saghgive [26-35 62
Giivenligi 36-45 48 0,812 0,489
45’ ten
biiyiik 16
Toplam 140

*p<0.05 ise en az bir grubun ortalamasi digerlerinden farklidir.
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Yasa gore grup ortalamalarmin farkliligi incelenirken, yas ikiden fazla grup
icerdiginden tek yonlii varyans analizi uygulanir. Bu testler uygulanirken 6nem seviyesi

(o) %5 alinmastir.

Arastirmaya katilanlarin yas durumuna gore yapilan karsilastirmalarda varyans
analizi (anova) uygulanmistir. Tablodaki verilere gore yasi 45 ten biiyiik ve yas1 26-35;
36-45 arasinda olan calisanlarin is tatmini ortalamalar1 farklilasmaktadir. Yas1 45° ten
biiyiik (x=3,69) olanlar, 26-35 (x=3,11) ve 36-45 (x=3,21) yas araliginda olanlara gore
islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar. 45 yas ve {istliinlin 26-35 ve 36-45 yas
gruplaria gore tatmin diizeyinin yiiksek olmasinin sebebi, belli bir kidem seviyesine
ulagmis olmalar1 ve is piyasasini 26-35 ve 36-45 yas arasi ¢alisanlara gore daha iyi
bilmeleri, aldiklar1 ticretin ve terfinin onlari tatmin etmesi, yonetimin tutumu ve
yaptiklar igin onlara sagladig1 gilivence gibi faktorlerden dolay1 ¢alistiklart kurumdan

daha memnun olduklar1 sdylenebilir.

Tablodaki verilere gore yasi 36-45 arasinda olan c¢alisanlarin yas1 25° e kadar olan
ve 26-35 arasinda olan calisanlarin tehlikeli giivenlik prosediirleri ve ¢aligma baskisi
alg1 diizeyleri farklilasmaktadir. Yas1 25° e kadar (x=2,79) ve 26-35 (x=2,71) arasinda
olan ¢alisanlarin, yas1 36-45 (x=2,37) arasinda olan calisanlara gore tehlikeli giivenlik
prosediirleri ve ¢aligma baskisi algi seviyeleri daha yiiksektir. 25 yasina kadar olanlarin,
36-45 yas arasinda olanlardan farkli olmasinin sebebini; kurumda yeni ise baslamalar
ve bu yiizden kurumda bazi isleri giivenli bir sekilde yapmakta ve bazi is sagligi ve
giivenligi kurallarinin takip etmekte giicliik cekmeleri, prosediirlerin ve ¢aligma baskisi
beklentilerinin ¢ok yliksek olmasina baglayabiliriz. Ayn1 zamanda 26-35 yas grubunun
36-45 yas grubundan farkli olmasimin sebebini de; 36-45 yas grubunun isleri
yapabilmek i¢in risk alma gereksinimi duymamasina ve yonetimin uyguladigi is sagligi
ve giivenligi kurallarinin igin gercekte yapilis seklini yansitmamasi algisina
baglayabiliriz.

Bu arastirmanin bulgular1 ile Kilig¢ ve Selvi’ nin (2009 : 917): “The Effects Of
Occupational Health And Safety Risk Factors On Job Satisfaction In Hotel Enterprises;
25 ve alti yas grubunda olanlarin (x=3,28), 41-50 yas araliginda olanlara (x=4,08)
gore is saghg ve giivenligi risk faktorleri algi seviyeleri diisiiktiir. 21-30 yas arasinda
olanlar (x=3.31), 41-50 yas arasinda olanlara (x= 3,80) gére islerinden daha az tatmin

olmaktadirlar” arastirmasi destekler nitelikle oldugu goriilmektedir.
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Bu arastirmanin bulgular1 ile Barutcu’ nun (2011: 84), Kamu Kuruluslarinda
Muhasebe Calisanlarinin Is Tatminine Etki Eden Faktdrler: Kumluca Ornegi adli
calismasinda yer alan: “Yas grubu ile is tatmini arasinda iliski bulunamanmugtir”

arastirma bulgular ile birbirini desteklememektedir.

Bu arastirmanin bulgular1 ile Uzun’ un (2012: 103) Is Tatmini Ve Meslek
Memnuniyeti Iliskisi: Eczacilar Uzerine Yapilan Bir Arastirma adli ¢alismasinda
bulmus oldugu: “30-34 yaslar arasinda olan eczacilarin 26-29 yaslarindakilere gore is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir” aragtirma sonucu ile “Yas1 45 ten
bliylik olan c¢alisanlar 26-35 yas arasinda olan calisanlardan daha c¢ok tatmin

olmaktadirlar” bulgusu benzerlik gostermektedir.

Tablo 3.10. Kideme Gore Karsilastirmalar

Farklh Olan
Kidem N Ortalama | Gruplar F p*
(LSD)
Tehlikeli 5 yila kadar 54
Giivenlik 6-10 y1l 43
Prosediirleri ve |11-20 yil 31 1,072 0,363
calisma baskisi 20 yildan
12
fazla
5 yila kadar 54
Yonetimin Sozii ve g_;) yil 43
Calisanlarin
Katilmi 11-20 31 1,553 0,204
20 yildan 12
fazla
5 yila kadar 54
Techizat ve Egitim 6-10 y1l 43
Memnuniyeti  |11-20 yil 31 2,236 0,087
20 yildan 12
fazla
5 yila kadar 54
qoere loiow | s
Degerlendirilmesi |-+~20 Y1l 31 0,163 0,921
20 yildan 12
fazla
5 yila kadar 54
Kisisel Risk ~ |6-10 y1l 43
Degerlendirmesi |11-20 yil 31 0,227 0,878
20 yildan 12
fazla
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Tablo 3.10. (Devam)

5 yila kadar 54 3,2963 20 yildan
3,0465 fazla hizmeti
. 6-10 y1l 43 olanlar,
Is Tatmini digerlerinden
11-20 yil 31 3,2258 farklidir 3,667 0014
20 yridan 12 3,9167
fazla
5 yila kadar 54
is Saghgive |6-10y1l 43
Giivenligi 11-20 yil 31 0,925 0,431
20 yildan 12
fazla
Toplam 140

*p<0.05 ise en az bir grubun ortalamasi digerlerinden farklidir.

Kideme gore grup ortalamalarinin farklilig1 incelenirken, kidem ikiden fazla grup
icerdiginden tek yonlii varyans analizi uygulanir. Bu testler uygulanirken 6nem seviyesi

(o) %5 alinmagtir.

Arastirmaya katilanlarin kidem durumuna gore yapilan karsilastirmalarda varyans
analizi (anova) uygulanmigtir. Tablodaki verilere gore kidemi 20 yildan fazla olan
calisanlar ile kidemi 5 yila kadar, 6-10 ve 11-20 yil arasinda olan ¢aliganlarin is tatmini
ortalamalar1 farklilasmaktadir. Kidemi 20 yildan fazla ¢alisanlar (x=3,92), kidemi 5 yila
kadar (x=3,30), 6-10 (x=3,05) ve 11-20 (x=3,23) yil olanlara gore islerinden daha fazla
tatmin olmaktadirlar. 20 yildan fazla hizmeti olanlarin is tatmini seviyelerinin diger
kidem seviyelerine gore daha yiiksek ¢ikmasinin sebebini; caliganlarin belli bir kidem
seviyesine kadar islerinden daha fazla beklentileri olmalar1 fakat zamanla isinin
gerektirdigi lcret, terfi, islerinin onlara sagladigi giivence, is sagligi ve giivenligi
onlemleri, yoneticilerin adil davranis ve ilgilerinin artmasi, islerinde kendilerine ait
bagimsiz diisiince ve davranislar1 uygulayabilme gibi faktorlerin artmasi ve kurumda

benimsenmeleri ve bu sayede iglerinden daha ¢ok tatmin olmalarina baglayabiliriz.

Bu arastirmanin bulgular1 ile Nadinloyi, Sadeghi and Hajloo’ nun (2013:296):
“Relationship Between Job Satisfaction and Employees Mental Health; Hizmeti 25
vildan daha fazla olan ¢alisanlar (x=4,02) , 5-10 yil (x=2,98) ve 11-20 yil (x=3,05)
hizmeti olan ¢alisanlara gore islerinden daha ¢ok tatmin olmaktadrlar” arastirmasi

ortiismektedir.
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Bu arastirmanin bulgular ile Dikili’nin (2012: 159), Psikolojik Sézlesme Ile Is
Tatmini Iliskisi Bir Ornek Olay Calismas1 adli ¢calismasinda buldugu “0-5 y:ldr kamu
sektoriinde hizmet etmekte olan iggorenlerin dussal is tatmini dzizeylerinin ( x=3.20), 16-
20 yudir kamu sektorinde hizmet etmekte olan isgsrenlerin digsal ig tatmini
diizeylerinden ( x=2.95) anlaml: olarak daha yiiksek oldugu bulunmustur” arastirmasi

ile “Kidemi 20 yildan fazla hizmeti olanlarin is tatmini seviyeleri daha yiiksektir

bulgusu ortiismemektedir.

Bu arastirmanin bulgular1 ile Gokalp® m (2010: 89), Is Tatmini Ve Orgiite
Baglhilik Arasindaki iliskinin Antalya Levent Kimya’ da Bir Uygulamasi adl
calismasinda ortaya cikardig1 : “Hizmet siiresi ile is tatmini arasinda iliski vardur.
Hizmet siiresi artik¢a is tatmin diizeyi artmaktadir” arastirmasi ile “Kidemi 20 yildan

fazla hizmeti olanlarin is tatmini seviyeleri daha yiiksektir” bulgusu ortiismektedir.
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SONUC VE ONERILER

Saglik kavrami, bireyin ¢evresiyle uyum i¢inde islev gorebilme yetenegi seklinde
veya fizyolojik, sosyal ve ruhsal agidan tam bir iyilik hali olarak tanimlanir. Koruyucu
saglik hizmetlerinin is¢i sagligina yansimasi, is kazalari ve meslek hastaliklarindan
korunma ve isyeri ¢evre kosullarmi diizenleme seklinde olmustur. Is saglhgi is ile insan
arasindaki uyum i¢in 6nemlidir. Giivenlik kavramu ise, risklerin kabul edilebilir diizeyde
oldugu her durum olarak tanimlanmaktadir. Giivenlik, oncelikle kazalarin hi¢ ortaya
¢ikmamasina ve kazalar1 azaltma diisiincesine dayanmaktadir. Calisanlarda is giivenligi
bilincinin yaratilmasi, is kazalarinin azaltilmasi konusunda atilabilecek en ©Onemli
adimdir. Bununla beraber, is kazalar1 ve meslek hastaliklarini 6nleyici tedbirler alinmast
da bir diger dnemli noktay1 olusturmaktadir. Meslek hastaliklar1 agisindan koruyucu
politikalar 6n planda olmalidir. Bir iilkede is glivenliginin varligi, biiyiik 6l¢iide o
toplumda c¢alisma hayatina devletin ne Ol¢lide miidahalesi oldugunun temel
gostergesidir. Toplum sagligi icerisinde, iscilerin saglhiginin ve glivenliginin korunmasi

onemli bir yere sahiptir.

Is sagh@ ve is giivenligi konusu bir ¢cok uluslararasi kurulusun giindeminde yer
alir. Bu konuda faaliyet gosteren kuruluslarm basinda Uluslararast Calisma Orgiitii
(ILO), Diinya Saglik Orgiiti (WHO) gelmektedir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii,
uluslararas1 ¢aligma hukuku olusturmada bas rol oynamaktadir. Uluslararasi Calisma
Orgiitli, “Uygun Is” kavrammna dikkat ¢ekmeye calismistir. Uygun is, herkesin
ozgirliik, esitlik, giivence ve onur kosullar1 icerisinde uygun ve iiretken bir ise sahip
olmasidir. Uygun is i¢in, engelleyici politika ve programlar gelistirmek, korunmasiz
calisan gruplar ile etkin koruma agmi genisletmek ve sosyal diyalogu gelistirmek
gereklidir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii’ ne gore iste saghk ve giivenlik boliinmez bir
biitiindiir. Caligma atmosferinin 15 saghgt ve giivenligi agisindan gelistirilmesi
gereklidir. Diinya Saglhk Orgiitii ise, tiim diinya vatandaslarinin saglik kapasitesini en

iist seviyeye ¢ikarmak icin faaliyet gostermektedir.

Uretimin makinelesmesi anlamina gelen Endiistri Devrimi, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarin1 6nemli bir sosyal sorun haline getirmistir. Bu sorunun gelismesi ise
1950°1i yillardan sonra saglanmistir. is sagligi hizmetleri ve is hukukuyla ilgili temel

standartlar bu donemde olusturulmus, diinyanin belirli bolgelerindeki ¢alisanlar sinirli
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da olsa bu imkanlardan yararlanabilmislerdir. Son yillarda, gelismekte olan iilkelere
akan sanayi yatirimlarinin, buralardaki kotii ¢alisma kosullariyla bulugsmasiyla, is sagligi
ve gilivenligi konusunda diinya genelinde yeniden olumsuz bir goriinlim ortaya
¢ikmaktadir. Sanayi iiretimi sonucu meydana gelen geleneksel kaza ve hastaliklarin yani
sira; ergonomik sorunlar, kas—iskelet hastaliklari, stres, taciz, ayrimeilik gibi yeni risk
faktorleri de ¢alisanlarin sagligini tehdit etmektedir. Bu bakimdan, giincel kosullara
uygun politika ve Onlemlerin gelistirilmesi, tim diinya {iilkeleri ve wuluslararasi

kuruluslarca oncelikli bir konu haline gelmistir.

Ulkemizde sanayilesmenin baslamasi Cumhuriyet dncesi déneme dayanmakla
birlikte, 6zellikle 80’li yillardan sonra biiyiik bir ivme kazanmus, is kazalar1 ve meslek
hastaliklar1 ¢arpici boyutlara ulasmistir. Bu konuda, Cumhuriyet déneminde baglayan ve
60’11 yillarda gelisen kamusal onlemler, Is saglig1 ve giivenligi yoniinden iilkemizdeki
olumsuz tabloyu degistirmeye yetmemistir. Is kazalar1 yiiksek diizeyde seyrederken,
meslek hastaliklarinin ¢ogu kayitlara bile gegmemektedir. Yapilan arastirmalar,
tilkemizde yasanan is kazalari ve meslek hastaliklarinin bilinenden 7-8 kat fazla

olabilecegini gostermektedir.

Bununla birlikte, Avrupa Birligi’ne giris siireciyle birlikte konuyla ilgili gayretin
arttign  gozlenmektedir. Uyum ¢aligmalari, is sagligi ve giivenligi konusundaki
standartlarin 6nemli 6l¢iide degismesine yol agmis ve bu baglamda 30.06.2012 tarihinde
6331 Sayil Is Saglig1 ve Giivenligi Yasas yiiriirliige girmistir.

Is saghg ve giivenligi calisanlarn en 6nemli hakkidir. Calisanlarin yasam
haklariin gilivence altina alinabilmesi i¢in is saghigl ve giivenligi ile ilgili 6nlemlerin
tedbirlerin organizasyon seklinde diizenlenmesi ve yapilacak olan planlamanin bir
sistem olarak algilanip degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu islevler yerine getirildigi
takdirde, isyerinde saglik ve giivenle ¢alisan bir birey, isine daha ¢ok baglanacak ve
isten duydugu tatmin artacaktir. Is tatmini yiiksek olan calisanin sonug olarak

performansi, verimliligi ve motivasyonu artacaktir.

Kurumsal altyap1 olusturulurken is tatmini kavraminin literatiirde pek ¢ok
tanimina rastlanmis, bunlara dayanarak bu kavram igin; “Bireylerin isten beklentilerine
ne kadar karsilik aldigir ve aldigr hizmetten ne kadar memnun oldugu” seklinde bir

tanmim gelistirilmistir. Bir orgiitte ¢alisanlarin ihtiyaglarinin caligsanlarin algiladiklari
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sekilde irdelenmesi ve buna gére muamelede bulunulmasi gerekmektedir. Is tatmininin
yuksek diizeyde olmasi isletmenin birgok c¢iktisin1 olumlu yodnde etkileyecektir.
Bunlardan bazilar, {iriin kalitesi, verimlilik, karlilik, isletme performansi ve calisan

memnuniyetidir.

Is tatminini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler vardir. Bunlardan yas, cinsiyet
ve medeni durum, kisilik, egitim, yetenek ve kidem bireysel faktdrler grubunda yer
almaktadir. Caligma kosullari, arkadaslik iliskisi, {icret, isin niteligi ve yoOnetim ise

orgiitsel faktorler i¢inde yer almaktadir.

Arasgtirmanin uygulama kisminda bulgular, 6zel bir cimento fabrikasinda

yapilarak degerlendirilmis ve asagidaki genel sonuglar elde edilmistir:

1)Arastirmaya katilanlarin is tatmini 6l¢eginden aldiklari puanlarin ortalamalari
incelendiginde, is tatmini diizeylerinin orta seviyede oldugu goriilmektedir. Is tatmini
alg1 diizeyinin yiiksek ¢ikmamasi; ¢alisanlarin yaptiklari ise gore aldiklart maas (iicret)
ve terfi miktarimin yetersiz olmasi, yaptiklar: igse karsilik aldiklart paranin adaletli
olmamasi, yaptiklar igin kendilerine sagladig: kisisel gelisme ve yiikselme imkaninin
yetersizligi, isyerinin gelecek acisinda vaat ettigi giivencenin yetersizliginden ve
yoneticilerin  ¢alisanlara gosterdigi adaletsiz  davramis ve ilgi eksikliginden

kaynaklandig1 soylenebilir.

2) Arastirmaya katilanlarin is saglhig1 ve giivenligi dlgeginden aldiklari puanlarin
ortalamalar1 incelendiginde, is saghigi ve giivenligi algilarinin da orta diizeyde oldugu
goriilmektedir. Is saglig1 ve giivenligi alg1 seviyesinin yiiksek ¢cikmamasi; calisanlarin
baz1 is saghgi ve giivenligi kurallarimi takip etmekte giiclik ¢ekmeleri, bazi isleri
giivenli bir sekilde yapmakta zorlanmalari, is saghig ve gilivenligi uygulamalarini
kendilerinin degil yonetici ve digerlerinin problemi olarak gérmesi ve is kazasi gegiren

calisanlara sansiz goziiyle bakilmasindan kaynaklandigi sdylenebilir.

3) Is sagligi ve giivenligi alg1 diizeyi ile is tatmin diizeyi arasindaki iliskiyi tespit
etmek i¢in korelasyon tablosu olusturulmustur. Ve bunun sonucunda, calisanlarin ig
sagligi ve giivenligi algi seviyeleri arttikga, is tatmini algi diizeylerinin artti1
gbzlemlenmistir. Béylece H1 hipotezi (Is sagligi ve giivenligi ile is tatmini arasinda

iliski vardir) desteklenmistir. Is saglig1 ve giivenliginin alt boyutlarindan “calisanlarin
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yonetimin sozii ve c¢alisanlarin katilim1” alt boyutuna iliskin algi1 seviyeleri arttikca, is
tatmin seviyelerinin arttig1; “calisanlarin techizat ve egitim memnuniyeti” alt boyutuna
iligkin alg1 seviyeleri arttik¢a, is tatmini seviyeleri arttigi goriilmiistiir. Diger alt

boyutlarinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

4) Demografik degiskenler acisindan farkliliklarin tespiti i¢in anova testi
yapilmistir. Sonugta, calisanlarin egitim diizeyine gore is tatmin diizeyleri farklilik
gostermektedir. Egitim seviyesi lise olan calisanlar ile egitim diizeyi lisans olan
calisanlarin ig tatmini ortalamalar1 farklilagmaktadir. Calisanlarin egitim seviyesi isten
beklentilerini de degistirmektedir. Lise diizeyinde egitim alan ¢alisanlarin aldiklari ticret
ve terfi miktarlarinin az olusu, kurumun onlara sagladig: kisisel gelisme ve yiikselme
imkanlarinin yetersizligi, yoneticiler tarafindan gosterilen adil olmayan davranis ve ilgi
eksikligi onlarin islerinden tatmin olmamalarina sebep oldugu sdylenebilir. Lisans
diizeyinde calisanlarin ise, ¢alistiklar1 pozisyonda aldiklar iicret ve terfi miktarlardan
memnun olmalari, islerinde kendilerine ait bagimsiz diisiince ve davranislari
uygulayabilme imkénlarinin daha ¢ok olmasi ve yoneticiler tarafindan gosterilen ilgi

onlarin iglerinden tatmin olmalarin1 sagladigi sdylenebilir.

5) Calisanlarin pozisyonuna gore is tatmin diizeyleri farklilik gostermektedir.
Pozisyonu is¢i olan ¢alisanlar ile pozisyonu miihendis ve yoOnetici olan c¢alisanlarin is
tatmini ortalamalar1 farklilasmaktadir. Miihendislerin, aldiklar1 iicret ve terfi miktar,
yoneticilerin onlara karst gosterdigi ilgi, igyerindeki yoneticilerin tutumu, igyerinde
kendilerine ait bagimsiz diisiince ve davraniglar1 uygulayabilme gibi sebeplerden dolayz,
islerinde duyduklar1 tatmin seviyelerinin isgilere oranlara yiiksek oldugu soylenebilir.
Yonetici pozisyonunda bulunanlarin da aldiklar iicret ve terfi miktari, yaptiklari isin
sagladig1 giivence ve igyerinin gelecekleri agisindan vaat ettigi giivenceden dolay1 is

tatmini algi diizeyleri is¢ilere gore farklilik gdsterdigi sdylenebilir.

6) Calisanlarin yas durumuna gore is tatmin diizeyleri farklilik gdstermektedir.
Yas1 45’ ten biiyilk ve yasi 26-35; 36-45 arasinda olan calisanlarin is tatmini
ortalamalar1 farklilagmaktadir. 45 yas ve iistiiniin 26-35 ve 36-45 yas gruplarina gore
tatmini alg1 diizeyinin yiiksek olmasinin sebebi, belli bir kidem seviyesine ulagmis
olmalar1 ve is piyasasini 26-35 ve 36-45 yas arasi ¢alisanlara gére daha iyi bilmeleri,

aldiklar1 {icretin ve terfinin onlar1 tatmin etmesi, yonetimin tutumu ve yaptiklar igin
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onlara sagladig1 giivence gibi faktorlerden dolay1 ¢alistiklart kurumdan daha memnun

olmalarina baglanabilir.

7) Calisanlarin kidemlerine gore is tatmin diizeyleri farklilik gostermektedir.
Kidemi 20 yildan fazla olan ¢alisanlarin diger calisanlara nazaran is tatmini algi
seviyeleri daha yiiksektir. 20 yildan fazla hizmeti olanlarin is tatmini diizeylerinin diger
kidem seviyelerine gore daha yiiksek ¢ikmasinin sebebi; calisanlarin belli bir kidem
seviyesine kadar islerinden daha fazla beklentileri olmalar1 fakat zamanla isinin
gerektirdigi lcret, terfi, islerinin onlara sagladigi giivence, is sagligi ve giivenligi
onlemleri, yoneticilerin adil davranis ve ilgilerinin artmasi, islerinde kendilerine ait
bagimsiz diisiince ve davranislar1 uygulayabilme gibi faktorlerin artmasi ve kurumda

benimsenmeleri ve bu sayede islerinden daha ¢ok tatmin olmalarina baglanabilir.

Biitlin bu bulgular is saglig1 ve giivenligi algisi ile is tatmini algis1 arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iligkinin var oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Biitiin bu sonuglar
arastirma hipotezleri olan “Is saghg1 ve giivenligi ile is tatmini arasinda ve Is saglig1 ve
giivenliginin alt boyutlar1 ile is tatmini arasinda iliski” oldugu ve “Calisanlarin
demografik 6zelliklerine gore is saglig1 ve glivenligi, is saglig1 ve giivenligi alt boyutlar1

ve is tatmini puanlarinin farklilagtig1” n1 dogrular niteliktedir.

Bu sonuglardan sonra arastirmacilar, yoneticilere ve calisanlara Onerilerimiz

sunlardir:

1) Is saghg1 ve giivenligi iizerine ileride yapilacak arastirmalarda; oncelikle daha

genis ve daha kapsamli bir 6rneklem kitlesi kullanilmalidir.

2) Arastirma yapilan kurumda is saghigl ve giivenligi kurallarinin isin gercekte

yapilis seklini yansitmasi gerekmektedir.

3) Calisanlara yonelik is saglig1 ve giivenligi seminerlerinin diizenlenmesi veya

diizenlenen seminer sayisinin devamli olarak yenilenmesi gerekir.
4) Yonetim, is sagligi ve gilivenliginin gelistirilmesiyle 1ilgili c¢alisanlarin
onerilerini daha ¢ok desteklemeli ve bu kurallarin uyulmasi hususunda iggorenlerin

daha fazla bilinglendirilmesi gerekmektedir.

5) Calisanlar tarafindan saglik ve giivenlik kurallarinin hepsinin siki bir sekilde

takip edilmesi zorunlu tutulmalidir.
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6) Isletmeninin calisanlara yonelik sagladifi giivenceyi arttirmasi, c¢alisanlarin
aldig1 maas ve terfi miktarlarinin arttirilmasi; farkli sektorlere dair elde edilecek

sonuclarin karsilastirilmasi ile daha net sonuglara ulasilmasi saglanmalidir.
7) 1Is saghg ve giivenligi ile is tatmini arasindaki iliski arastirilirken orgiitsel
baghlik, isten ayrilma niyeti gibi yeni degiskenler de katilarak teorinin genisletilmesi;

isgorenlerin demografik 6zellikleri de arastirilabilir.
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EKLER

EK 1. iS SAGLIGI GUVENLIGI VE iS TATMINI ANKETI

IS SAGLIGI GUVENLIGI VE iS TATMINI ANKETI

Bu anket caligmasi; isletmelerde “Is Sagh@i-Giivenligi ve Is Tatmini Iliskisi” adl
bilimsel bir ¢aligmaya veri toplamak amaciyla yapilmaktadir. Elde edilecek veriler sadece
ve sadece bilimsel amaglarla kullanilacaktir. Caligmanin amacima ulagmasi anket
sorularini titizlikle cevaplandirmaniza baglidir. Anketin herhangi bir yerine isSminizi
yazmayiniz, litfen. Anketi cevaplandirma konusunda gostereceginiz ilgi ve yardimdan

dolay1 tesekkdiir ederiz.
Aragtirma Grubu
1. Cinsiyetiniz: Bay () Bayan ()
2. Medeni Durumunuz: Evli ()  Bekar ()
3. Egitim Durumunuz: Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii( )
4. Mesleginiz: ...........
5. Yasinz: ..........
6. Kac¢ yildir bu kurumda ¢ahsiyorsunuz? ..
7. Isletmedeki Goreviniz: .......

Cahstiginiz isyeri ile ilgili olarak
asagidaki ifadeler ne kadar
dogrudur?

Hic

Az

Orta

Cok

Olduk¢a

1.Calistigim kurumda bazi isleri glivenli bir sekilde yapmak

glctir.

=

~

2.Calistigim kurumda bazi is saglig1 ve gilivenligi kurallarini
takip etmek giictiir.

3.Calistigim kurumda bazi is saglig1 ve gilivenligi kurallari,
1sin gercekte yapilis seklini yansitmamaktadir.

4. Yonetim is saghig ve glivenligi konusunu, verimlilik ve
karliliktan daha fazla Gnemsemektedir.

5.Isleri yapabilmek i¢in bazen risk almak gerekmektedir.

6.Kaza arastirmalar1 cogunlukla kimin suglu oldugunu
belirlemek i¢in kullanilmaktadir.

7.Is saghg ve giivenligini arttirmak icin alinan énlemler
nadiren uygulanmaktadir.

8. CalistiZim kurumda yonetim, giivenlik kontrolleri ve kaza
tahkikatlarini takip etme konusunda yeterli tedbirleri
almaktadir.

9. Calistigim kurumda giivenlik teftisleri, is gorenlerin saglik
ve glivenlik seviyesini yiikseltmede faydali olmaktadir.
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10. Isime yénelik aldigim is giivenligi egitimlerinin ¢ogu
faydali olmustur.

11.Calistigim kurumda acil bir duruma kars1 alinan tedbirler
mevcuttur.

12. Calistigim kurumda, takim arkadaglarim tarafindan saygi
gormem icin ¢alisirken emniyet tedbirlerini 6Gnemsemem
gerekir.

13.Sirket yonetimi is saglig1 ve glivenligi hakkindaki
fikirlerimi dnemser.

14. Ayn1 takimda bulundugum is arkadaslarimin tamama is
saglig1 ve giivenliginin dnemini benimsemislerdir.

15. Is yapilirken, saglik ve giivenlikle ilgili kural ve
talimatlara uygun bi¢imde yeterli miktarda personel
bulundurulmaktadir.

16. Calistigim kurumda isgorenler, is saglig1 ve giivenligi
kurallarina uygun ¢alisabilmek i¢in ihtiya¢ duyduklari
ekipmanlara rahatlikla ulasabilirler.

17. Sirket yonetimi, is gérenlerin saglik ve giivenligi
hususlarini ciddi bir sekilde dnemsemektedir.

18. Calistigim kurumda, is saglig1 ve glivenligi i¢in gerekli
kaynaklar bulunmaktadir.

19. Calistigim kurumda, is saglig1 ve giivenligi hususunda
sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum.

20. Yonetim, is saglig1 ve giivenliginin gelistirilmesiyle ilgili
onerileri desteklemektedir.

21.Calistigim kurumda kurallarin gelistirilmesi veya gézden
gecirilmesi siirecine ben de katilirim.

22. Is saglig1 ve giivenligi uygulamalari, benim degil yonetici
ve digerlerinin problemidir

23.1Is kazasi gegiren isgorenler sansiz kisilerdir.

24. Burada meydana gelen kazalar ve olaylar daima yetkili
kurumlara bildirilir.

25.Giivenlik yayinlar1 ve yonergeleri, buradaki insanlarin
davraniglar1 ve bilinci {izerinde ¢ok az etkiye sahiptir.

26.Bazi igg¢iler, is saglig1 ve giivenligine ¢ok az dnem verir

27.Saglik ve giivenlik kurallarinin hepsi sik1 bir sekilde takip
edilmiyor.

28.Insanlar, denetim altinda olmadiklar1 zaman bile buradaki
biitiin glivenlik kurallarina dikkat ederler.

29.Insanlar calisirken, kendi saglik ve giivenlikleri i¢in daima
giivenlik koruyucu ekipmanlarini giyerler.

30.1s arkadaslarim, is saghig1 ve giivenligi kurallarina
uymayan insanlar1 sert bir sekilde uyarirlar.
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Su andaki isinizle ilgili olarak
asagidaki ifadelerden P
- N
memnuniyet duzeyinizi g | .| &
[>% L
belirtiniz. =/ <|6|S|S
1-Isimin bana sagladig1 giivence 1 2 3 4 5
2-Ald1gim maas (iicret) ve terfilerin miktari 1 2 3 4 5
3-Isimin bana sagladig1 kisisel gelisme ve yiikselme . , . . .
imkanlar
4-Isimde birlikte calistigim, etkilestigim ve . , . . .
konustugum kisiler
5-Yoneticilerin bana gosterdigi adil davranis ve ilgi 1 2 3 4 5
6-Isimi basariyla tamamlama duygusu 1 2 3 4 5
7-Is sirasinda birlikte calistigim arkadaslarimi tanima . , . . .
firsat1
8-Ustlerimden gordiigiim destek ve rehberlik 1|2 | 3 | o4 5
9-Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletli . , . . .
olmasti
10-Isimde kendime ait, bagimsiz diisiince ve R :
davraniglar1 uygulayabilme
11-Is yerimin gelecegim agisindan vaat ettigi giivence 1 2 3 4 5
12-Isimden dolay bagkalarina yardim etme firsati 1 2 3 4 5
13-Isimi yaparken duydugum heyecan 1 2 3 4 5
14-1s yerimdeki ydnetimin tutumu 1 2 3 4 5

Bagka goriis ve Onerileriniz varsa buraya yazabilirsiniz:

Anket bitmistir, tesekkiir ederiz...
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