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IS SAGLIGI ve GUVENLIGI UYGULAMALARI ve i$ DISIPLINININ
CALISAN PERFORMANSI UZERINDEKI ETKiSi: ERZURUM ORNEGI

Sefa CELIK
Damisman: Doc¢. Dr. Dilsad GUZEL
2018, 105 Sayfa

Jiiri: Dog. Dr. Dilsad GUZEL (Danisman)
Prof. Dr. Tevfik Siikrii YAPRAKLI
Doc. Dr. Iskender PEKER

Bu calismanin amaci, calisan performansi iizerinde is sagligt ve giivenligi
uygulamalar1 ile is disiplini uygulamalarinin etkisinin var olup olmadigmin
incelenmesidir. Bu baglamda galismanin birinci bolimiinde is saghgi ve giivenligi
uygulamalarinin neler oldugu, is saglig1 ve giivenliginin tarihi gelisimi incelenmis ve son
olarak bu alandaki yasal zorunluluklar belirtilmistir. Calismanin ikinci bolimiinde
caligma ortaminda is disiplini kavrami agiklanmuis, is disiplininin neden 6nemli oldugu
konusunda bilgi verilmis, performans ve ¢alisan performansi kavramlart hakkinda detayli
bilgi verilerek arastirmanin teorik boliimii tamamlanmistir. Calismanin, uygulama
kisminda Erzurum ilinde mamul sektorii(4) ve hizmet sektoriinde(4) faaliyet gosteren
sekiz farkli firmanin galiganlarina yiiz yiize goriisme yontemi ile anket uygulanmistir. Is
saglig1 ve giivenligi uygulamalari ile is disiplininin ¢alisan performansina etkisi teorik
olarak agiklanmistir. Bu dogrultuda gelistirilen hipotezler ve arastirma modeli, coklu
regresyon analizi aracilifi ile test edilmistir. Sonug olarak; Is saghigi ve giivenligi
uygulamalarinin ve is disiplini uygulamalarinin ¢alisan performansi tizerinde etkili

oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Saglig ve Is Giivenligi, Is Disiplini, Performans
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ABSTRACT

MASTER THESIS

THE EFFECT OF OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY AND WORK
DISCIPLINE ON EMPLOYEE PERFORMANCE: THE CASE OF ERZURUM

Sefa CELIK
Advisor: Assoc. Prof. Dr. Dilsad GUZEL
2018, Page: 108

Jury: Assoc. Prof. Dr. Dilsad GUZEL (Advisor)
Prof. Dr. Tevfik Siikrii YAPRAKLI
Assoc. Prof. Dr. iskender PEKER

The purpose of this study is to investigate the relationship between occupational
health and safety and work discipline on employee performance. In this context, the
occupational health and safety practises, history of occupational health and safety and
legal requirements are explained in first part. In the second part work discipline in the
work environment is explained by giving legal procedures. Finally, the concept of
performance and business performance are given and theoretical part of the research has
been completed. In the application part of the study, face to face questionnaire was
applied to the employees of eight different companies that operating in the good(4) and
service(4) sector in Erzurum. The effect of occupational health and safety practises and
work discipline on employee performance is explained theoretically. The hypothesis and
the model of the survey were tested with multiple linear regressions. As a result, it was
observed that occupational health and safety practises and work discipline have an impact

on employee performance.

Keywords: Occupational Health and Safety, Work Discipline, Performance
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GIRIS

Sanayilesme siireci insanliga fazlasiyla zaman ve para kazandirmis olsa da birgok
problemi de beraberinde getirmistir. Bu sliregten sonra gilin gectikge artan is kazalar1 ve
meslek hastaliklar1 ¢alisma ortaminda birtakim diizenlemeler yapilmasi gerekliligini
dogurmustur. Ciinkii insanlar hayatlarini siirdiirebilmek i¢in ¢alismak zorundadirlar ve
zamanlarinin biiylik bir boliimiinii ¢alistiklari isyerlerinde gegirmektedirler. Dolayisiyla
calisma ortaminda yer olan bir¢ok etken ¢alisanin performansini ve en 6nemlisi saghigini
tehdit edebilmektedir. Calisanin fiziksel veya ruhsal sagligini etkileyebilecek bir is kazasi
veya meslek hastaligi o kisinin iggiicii ve isglinlii kayiplarina neden olacaktir. Bu
durumdan ¢alisanin kendisi, isvereni, ailesi ve dolayli olarak iilke ekonomisi olumsuz

etkilenecektir.

Is saglhig1 ve giivenliginin temel amaci ¢alisanlarin calistiklari ortam ile fiziksel ve
ruhsal olarak tam bir uyum i¢inde olmalarimi saglamaktir. Ciinkli ¢alisanin ¢alistigi
ortamda kendini giivende ve mutlu hissetmesi performans agisindan biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Is saglig1 ve giivenligi noktasinda diinyada cok yol kat edilmemis olsa bile
yapilan ¢alismalarla konunun &nemi anlasilmaya baslanmistir. Ulkelerin bu noktada

uyguladiklari yasal diizenlemeler artan bir sekilde karsimiza ¢ikmaktadir.

Is saghg ve giivenligi disinda calisanin verimliligini ve performansini etkileyen
baska unsurlar da vardir. Bunlardan bazilari; ¢alisma siireleri, ticretlendirmeler, ¢alisma
ortami, calisan iliskileri, is disiplini vb seklindedir. Firmalar arasinda rekabet giicii artik
sadece satigla Olgiilmeyip firmanin igyapisina kadar ulagsmistir. Dolayisiyla calisma
ortami, is disiplini gibi faktorlerin 6nemi artmaya baglamis ve firmalar is saghgi, is
disiplini, calisma ortaminin diizenlenmesi, uygun iicretlendirme gibi uygulamalara 6nem
vermeye baslamislardir. Cilinkii ¢alisanin performansinin yiiksek oldugu 6l¢iide firmalar

rekabet giicii elde edebileceklerdir.

Arastirmanin amact i saghigi ve giivenligi uygulamalar1 ile is disiplini
uygulamalarinin ¢alisan performansi tizerindeki etkisini irdeleyerek sonuglarmn ilgili

kurumlara ¢alisan performansini artirmada katkida bulunmasini saglamaktir.



BIiRINCI BOLUM
iS SAGLIGI VE GUVENLIGI

Sanayi ve teknolojinin hizla gelismesine bagli olarak kiiresellesmenin getirdigi
ekonomik ve sosyo - kiiltiirel degisimler is saglig1 konusunu ve isyeri ortamlarini yeniden
gozden gegirmeyi gerekli kilmistir. Bu anlamda diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de hizli
bir gelisim siireci yasanmaktadir. Yasanan bu gelisim siirecini inceleyebilmek adina is
saglhig ve giivenligi kavramlarini tanimlamak ve agiklamak gerekir. Calismanin bu
boliimiinde calisma kavrami, is saghigi ve giivenligi kavramlarinin tanimi, amaci,
kapsamu, tarihgesi ve is glivenliginin 6nemi agiklanmigtir. Daha sonra is kazalar1, meslek
hastaliklari, giivenlik Onlemleri, is sagligt ve gilivenligi alaninda gorevli kurum ve

kuruluslar ve son olarak da is saglig1 ve giivenligi uygulamalarina yer verilmistir.
1.1. iS SAGLIGI VE GUVENLIGIi KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.1. Cahsma ve is Kavram

Calisma, insanligim var oldugu giinden bu yana siiregelen bir eylemdir. Ilk insanlar
avcilik, toplayicilik gibi eylemleri yaparken heniiz ¢alisma adi altinda bunu yaptiklarinin
farkinda olmamiglardir. Onlar sadece zaruri ihtiyaglarim1 karsilamak igin bir takim
eylemler gergeklestirmislerdir. Daha sonralari yeni diinya diizeni kurulmaya baslanip,
yeni yeni kesifler ve icatlar yapildik¢a calisma kavrami da sekillenmeye ve daha kapsamli

hale gelmeye baglamistir.

Ozellikle son yillarda endiistri devriminin getirmis oldugu makinelesme ve
otomasyon sistemleri ¢alisma kavraminin yeni bir boyuta taginmasina sebep olmustur

(Istk, 2013: 234).

Calisma kavrami hakkinda ¢ok ¢esitli tanimlamalar yapilmistir. Genel anlamiyla
calisma kavrami caligmak eylemidir. Tiirk Dil Kurumu; bir seyi olusturmak veya ortaya
cikarmak i¢in emek harcamak, herhangi bir is lizerinde olmak, isi veya gorevi olmak, bir

seyi yapmak i¢in gereken ¢arelere bagvurmak olarak tanimlamistir (TDK, 2018a).



Insan Haklar1 Bildirgesi’nin 23. Maddesi’nde ¢alisma kavramu ile ilgili olarak
herkesin ¢alismaya, isini serbest¢e se¢meye, adaletli ve elverisli kosullarda ¢aligmaya ve

igsizlige kars1 korunmaya hakki oldugu ifadesi yer almaktadir.

Iktisadi agidan bakildiginda ise calisma kavrami, tiiketilmek iizere {iriin veya
hizmet iretmek icin uygulanmasi gereken islemler dizisidir. Calisma kavrami is
kavramint da kendi biinyesinde barindirir denilebilir. Ciinkii is belirlenmis bir iicret

karsiliginda yapilan ¢alismadir (Kapiz, 2001: 2).

1.1.2. Is Saghg Kavram

Is Saghg kavramina gegmeden once saghk kavraminin tanimlanmas: yerinde
olacaktir. Diinya Saghk Orgiitii (WHO) saglik kavramini, bir insanin yalnizca fiziki
olarak degil, ayn1 zamanda ruhsal ve sosyal yonden de tam bir uyum hali i¢inde olmasi

seklinde tanimlamuistir.

Giliniimiizde popiiler bir kavram haline gelen is sagligi, ge¢mis yiizyillarda
isverenler goziinde veya toplum nazarinda pek fazla bir sey ifade etmiyordu. Ciinkii
tehlikeli islerde toplumda yer edinememis olan kdle veya suglulardan olusan insanlar
caligtirtliyordu. Dolayisiyla boyle zor sartlar altinda ¢alistirmak onlar1 bir noktada
cezalandirmak anlamina geliyordu. Bu sartlar altinda ¢alisan insanlar i¢in yaralanma veya
6liim siradan olaylardi. Bu nedenle bahsi gegen kesimin saglik problemleri yasamasi veya
Olmesi cezalandirma sisteminin bir geregi oldugu i¢in toplum tarafindan gereken tepkiyi
gormemistir. Bu toplumsal sorun da is saglig1 kavraminin uzun yillar Snemsenmemesinin

ve gelisememesinin temelini olusturmustur.

Is saglig1 kavrami; calisilan is ile ¢alisanin saglig1 arasindaki iliskinin bir uyum
icerisinde olmasidir. Buradaki iligki ¢alisanin yaptigr isin c¢alisanin sagligi tizerindeki
etkisidir. Yani amag isin veya isyerinin saglik tizerindeki olumsuz etkilerini belirlemek

ve bu etkileri minimum diizeye indirmeye ¢aligmaktir.

Bagka bir tanimda ise is sagligi, ¢alisilan ortam ve bu ortamda kullanilan
malzemelerden dogabilecek tehlikeleri minimum diizeye indirmeye ya da ortadan
kaldirmaya galisan ¢abalar biitiiniidiir (Demircioglu ve Centel, 2003: 154). Ciinkii bilim

insanlar1 saglik ve giivenlik hizmetlerinin yeterli seviyede saglandigi isyerlerinde



calismanin birey lizerinde hem ruhsal hem de fiziksel olarak verimlilige pozitif yonde etki

ettigi konusunda hem fikirdirler.

Is saghg ve giivenligi uygulamalarmin eksiksiz ve kusursuz uygulandifi ve
kazalarin minimum diizeye indirilmeye ¢alisildig1 bir ortam, ¢alisan kisinin fiziksel ve
ruhsal performansini iyilestirerek ¢alisanin sagligini korudugu i¢in; is kazasi veya meslek
hastaligt yasanmasi riskinin Oniine gecilecektir. Bunun igin saghg tehlikeye
diisiirebilecek durumlarin net analizinin belirli periyotlarla ve aksatilmadan yapilmasi

gerekmektedir (Turan, 2016: 14).

Tanimlamalardan da 6zetlenebilecegi tizere is saglhigi kavrami, esas olarak is ve
igyeri ortaminin potansiyel anlamda, sagliga zarar vermeyecek bir hale getirilmesini ve
bu durumun korunmasini ifade etmektedir. Iscinin ¢alisma iliskisinde is kazas1 ve meslek
hastaligindan korunmasmi konu alan biitiin calismalar bu kavram igerisinde

degerlendirilmektedir.

1.1.3. Is Giivenligi Kavram

Giivenlik kavrami en genel anlamiyla emniyet i¢inde olma duygusu olarak

tanimlanabilir (Karadogan, 2014: 21).

Is giivenligi kavram ise: isyerlerinde isin yiiriitiilmesi sirasinda meydana
gelebilecek tehlikelerden ve sagliga zarar verebilecek kosullardan korunmak igin yapilan

metotlu calismalardir (Yigit, 2011: 4).

Giivenlik, sadece mikroekonomi agisindan degil ayrica makroekonomi agisindan
da biiylik 6nem tagimaktadir. Cin’de yapilan bir aragtirmada 1979-2008 yillar1 arasindaki
veriler analiz edildiginde is giivenligi ile ekonomik gelisme arasinda bir baglanti oldugu
tespit edilmistir. Ulke ekonomisi biiyiime yasadifi zamanlarda is kazalari artmakta,
kiigiilme yasandig1 zamanlarda ise is kazalar1 azalmaktadir (Li, Xueqiu ve Li, 2011: 82).
Dolayisiyla ekonomisi biiylime evresinde olan iilkelerin is giivenligi konusunda daha

hassas olmalar1 gerekmektedir (Akpinar, 2014: 41).

Is giivenligi, calisanlarin yam sira isletme ve iiretim giivenligini de saglar.
Literatiir tarandiginda is glivenliginin amaglarinin 3 temel baslik halinde &zetlendigini

gorebiliriz: ¢alisan1 korumak, calisan iizerinde isin veya isyerinin olumsuz etkilerini



azaltmak ve son olarak da rahat ve giivenli bir ¢alisma ortaminda calismalarini
saglamaktir. Burada isin veya isyerinin olumsuz etkilerini azaltmaktan kast edilen sey
calisanlarin is kazalar1 ve meslek hastaliklarina karsi ruh ve beden biitiinliiklerinin

korunmasini saglamaktir.
Genel anlamiyla is giivenliginin amaglar1 siralanacak olursa:

e @Giivenli bir ¢alisma ortami olusturmak,

e Isgiicii ve emek kayiplarini azaltmak,

e s verimliligini maksimum seviyeye ¢ikarmak,

e Makine arizalar1 gibi istenmeyen durumlari ve isletmeye fazladan maliyet
olusturabilecek durumlari ortadan kaldirmak,

e (alisan ve ¢alisanin yaptig1 isin uyumunu saglamak.

Is giivenligi, sektér fark etmeksizin her is alaninda calisanin hakkidir. Is

giivenliginin dort temel ilkesi vardir (Ozyaral ve Yilmaz, 2014: 4):

o Tehlikeli sonuglar dogurabilecek eylemlerde bulunmamak,
e isletmede olmas1 gereken donanim ve malzemeyi temin etmek,
e Otomasyon sistemleri kullanmak,

¢ Kisisel Koruyucu Donanimi (KKD) bulundurmak ve kullandirmak.

1.1.4. is Saghg ve Giivenligi Kavrami

Literatiirde son yillarda yerini alan ve adin1 sik¢a duyurmaya baglayan is sagligi
ve giivenligi kavrami, teknolojik gelismelerle orantili olarak 6nem kazanmistir. Bu
kavramin bu kadar énem kazanmasinda minimum kaza, maksimum fayda ve calisan
memnuniyeti anlayisi yer almaktadir. Basta aile ve toplum olmak iizere devlet refahinda
onemli bir yeri olan ¢alisanlarin memnuniyetinin biiyiik bir boliimii isyeri diizenlemeleri
ile giderilebilmektedir. Fakat burada oncelikli amag is¢inin bedensel ve ruhsal saglik

biitlinliigiiniin korunmasidir.

Is giivenligi, is yerlerinde yapilan faaliyetler esnasinda meydana gelebilecek
tehlikelerden ve ¢alisan sagligina zarar olusturabilecek kosullardan korunmak amaciyla
yapilan faaliyetlerdir. Teknik bir bilim dalidir. Miihendislik, psikoloji ve ergonomi gibi
bilim dallarindan faydalanmaktadir (Yigit, 2013: 20-25).



Is saglig1 ise sanayilesmeye bagl olarak zamanla &nemi artan bir bilim dalidir. Bu
bilimin amaci is kazalarini, yaralanmalar1 ve hastaliklar dnlemektir. Is saglig1: islerin bir
diizen igerisinde yapilmas1 gibi faaliyetleri amaglayan faaliyetler zinciridir (Demirbilek,
2005: 10).

ISG kavramu ise iki farkli terimin bir araya gelmesiyle olusmus yeni bir
kavramdir. Fakat bu iki kavramin ilk bolimiini tibbi bilimler incelerken diger kismi
teknik bilimler tarafindan incelenmektedir. Isin saglik bilimini ilgilendiren kismi
calisanlarin c¢alisma ortamlar1 nedeniyle sagliklarimi kaybetmeleri; teknik bilimleri
ilgilendiren kismi ise yetersiz onlemler sebebiyle ¢alisanlarin Sliimciil sonuglar doguran

kazalara maruz kalmalaridir (Kilig, 2006: 18).

ISG, galisma hayatindaki olumsuz durumlarin ¢alisan sagligina herhangi bir zarar
vermemesi adina yapilan ¢alismalardir (Karadogan, 2014: 21). Is saglig1 ve giivenligi isin
yapildigi siire igerisinde igyerindeki fiziki nedenlerden kaynaklanan ve is¢ilerin maruz
kaldiklar1 olumsuz etkenlerin azaltilmasi veya ortadan kaldirilmasi olarak tantmlanmistir

(Balkir, 2012: 2).

Diger bir tanima gore ise ISG: Is yerlerinde isin yiiriitiilmesi sirasinda fiziksel,
zihinsel ve sosyal agidan tam bir iyilik halinde olmay1, mesleki risklere kars1 korunmayi,
uygun islerde ¢alistirilmay1 saglamak amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel ¢alismalari
ifade eder (Temir, 2014: 39).

ISG Kanunu s saghgi ve giivenligi uygulamalarmin amacini; “isyerlerinde is
saglig1 ve glivenliginin saglanmasi ve mevcut saglik ve glivenlik sartlarinin iyilestirilmesi
icin igveren ve calisanlarin gorev, yetki, sorumluluk, hak ve ylkiimliiliiklerini

diizenlemektir.” olarak belirtmistir (ISG Kanunu Madde 1).

Burada tizerinde durulmasi gereken asil konu uygun tedbirlerin alinmasi degil bu
tedbirlerin ¢alisanlara  kabul ettirilmesi ve uygulanabilirliginde siirekliligin

saglanmasidir.

1.2. IS SAGLIGI VE GUVENLIGININ AMACLARI

ISG uygulamalar: giin gectik¢e daha da &nem kazanmaktadir. Bu uygulamalarda

elbette ki asil amag ¢alisan1 korumaktir. Bunu yaparken de bir kaza ya da mesleki hastalik



meydana gelmeden 6nce onu 6nlemek adina tedbirler alma zorunlulugu tasir. ISG’nin en

onemli amaci ¢alisanin yasam ve beden biitiinligiinii korumaktir (Kabakgi, 2009: 64).

Uluslararas1 kamuoyunda, Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Diinya Isci Orgiitii
(ILO) kurduklar1 karma komisyon ile is¢i sagligi ve giivenligi 6nlemlerinin amaglarini su

sekilde kategorize etmislerdir(Yesilgoz ve Adanir, 2018: 24):

e Calisanlarin saglik kapasitelerini maksimum seviyeye ¢ikarmak,

e Olumsuz ¢alisma kosullarindan dolay1 ¢alisanin sagliginin bozulmasini
onlemek,

e (Calisanlarn fiziksel ve ruhsal anlamda kendi yeteneklerine uygun islerde
calistirmak,

e Yapilan is ile ig¢i arasinda en uygun verim noktasini yakalamak.

Bir bagka siniflandirmada ise amaglar soyle siralanmistir (Turan, 2016: 14):

e (Calisan saglhiginin korunmasi i¢in gerekenlerin yapilmasi ve sik sik
giincellenmesi,

e (Calisma kosullarinin sebep oldugu saglik problemlerinin 6nlenmesi,

e Calisanlarin, saglik durumlarina olumsuz etki edebilecek unsurlardan
korunmasi,

e (Calisanlarin fiziksel ve ruhsal yapilar agisindan kendilerine uygun islerde

caligtirilmasi.

ISG uygulamalarinin etkin olarak uygulandigi firmalarda risk minimum diizeye
indirildigi i¢in calisanlarda motivasyon artacak ve bu da verimliligi pozitif yonde

etkileyecektir.

1.3. 1S SAGLIGI VE GUVENLIGIi TARIHSEL GELiSiMi

Insanlikla beraber var olan ¢alisma kavraminin iki temel tas1 isci ve isyeridir.
Onceleri pek dnem verilmese de 6zellikle sanayi devrimi ile birlikte ISG’nin &nemi
anlagilmistir. Komiiriin kullanilmasi, buharli makinalar, petroliin bulunmasi, kimyasal

gelismeler ISG’ye verilmesi gereken 6nemi arttirmistir.



Gegmise bakildiginda MO 2000°1i yillarda Hammurabi Kanunlarinda yapilan bir
ingaat sirasinda 6lim veya hasar meydana geldiginde yliksek yaptirnmli cezalarin var
oldugu goriilmektedir. Yine Heredot ilk kez ¢alisanlarin verimli olabilmesi i¢in yiiksek
enerjili besinlerle beslenmeleri gerektigini dile getirmistir (TMMOB, 2010a: 4). Hipokrat
ise ¢alisanlarin iglerinden fiziksel veya zihinsel zarar gorebilecegini dile getirmis ve bu
alanda ilk kez kursunun calisan iizerinde zararli etkileri olabileceginden séz etmis;
halsizlik, kabizlik, fel¢ler ve gorme bozukluklar1 gibi belirtileri saptamis ve son olarak da
bulgularin kursun ile iligkisini agik bir bigimde ortaya koymustur (TMMOB, 2010a: 4).
Daha sonraki donemlerde italyan Ramazzini, bir kitap yayimlayarak is kazalarini
onlemek ve koruyucu giivenlik onlemlerinin alinmasi yoniinde goriisler belirtmistir.
ISG’nin kurucu babasi sayilan Ramazini’nin ¢aligmalar1 bunlarla smirli kalmamis
isyerlerinin sicaklik degerlerinden, isyeri havalandirma sistemlerinden bahsetmis ve bu

tiir diizenlemelerin is verimini arttiracagini ileri stirmiistiir (TMMOB, 2010a: 7).

Islam diinyas! incelendiginde Misir’da Yusuf peygamberin zamaninda sosyal
giivenlik benzeri uygulamalarin var oldugu goriilmektedir. Yusuf peygamberin yedi
bolluk yilinda stoklar yapip yedi kitlik yilinda da bu stoklari kullandig1 boylece is
alaninda standardi korumaya calistigi soylenmektedir (Beser, 1988: 70). Tarih icerisinde
ISG ile ilgili olarak bircok uygulamanin siiregeldigi yadsinamaz bir gercektir. Fakat bu
uygulamalarin bir diizen ve disiplin i¢ine sokulmasi buharli gemilerin icadiyla ivme

kazanan sanayi devrimine kadar uzamaktadir.

Sanayi devriminin getirdigi olumsuz kosullar1 diizenlemek, ¢alisanlarin sagligini
korumak ve isyeri glivenligini saglamak amaciyla bir¢ok tibbi, teknik ve yasal ¢aligma
yapilmistir. Bu calismalar ISG’nin ilerlemesini hizlandirmistir. Sanayi devriminin
gerceklestigi iilkelerde isci ve isveren arasindaki diizenlemelerin ilk olarak ISG alaninda
yapildig1 sOylenebilir (Siizek, 1985: 101). Rantanen ise, kiiresellesmenin gelismis ve
gelismemis olan iilkelerde farkli sekillerde bir yol izledigini belirtmistir (Rantanen, 2010:
168).

Bu alanda yasal olarak yapilan ilk islem is¢i ve isveren arasinda ciddi problemlerin
yasandig1 Ingiltere’de 1833 yilinda ¢ikarilan Fabrikalar Yasasi olmustur. Bu yasada
caligma siiresi 10 saate indirilmis ve 9 yasin altindaki c¢ocuklara caligma yasagi

getirilmistir. Daha sonra 1842 yilinda yeni bir yasa ile kadin ve ¢ocuklarin maden



ocaklarinda calistirtlmalart yasaklanmigtir. 1844 yilinda fabrikalara isyerinde hekim
bulundurma zorunlulugu getirilmistir. Ayn1 doénemlerde Fransa ve Italya’da da benzer
adimlar atilmistir. Is kazalar1 nedeniyle tazminat 6deme konusunda ilk adim Almanya’da

atilmis ve kisa stirede Amerika ve Avrupa’da da yayginlagmustir.

Avrupa’da bu gelismeler yasanirken Amerika’nin Massachusettes eyaleti bu
alanda ilki gerceklestirmis ve 1836 yilinda ¢ocuk isciler hakkinda bir yasa ¢ikarmistir
(Gerek, 2009: 4).

Zamanla diinyada yanki bulan bu ¢alismalar 1919 yilinda Uluslararas1 Calisma
Orgiitii’niin (ILO) kurulmasiyla zirveye ulasmistir. Bu &rgiitiin temel ilgi alan1 calisma

yerleri ve sosyal kosullarla ilgili uluslararasi standartlardir (TMMOB, 2010b: 7).

Acidir ki aynit donemlerde Osmanli’da bu anlamda ciddi diizenlemeler bulmak
miimkiin degildir. Bu alanda diizenlemelerin olmayisinin temel nedeni sanayinin yeteri
kadar gelismemis olmasidir. Cilinkii Osmanli’da is kollarinin biiyiik bir boliimii zanaatkar
tireticiler tarafindan kiiclik el tezgahlarinda iiretilen islerden olugmaktaydi. Dolayisiyla
is¢i ve i glivenligi gibi kavramlar heniiz tam anlamiyla yerlesmemisti. Fakat yine de bu
alanda az da olsa bazi calismalar bulunmaktadir. 16. ve 17. yy’da is hayatinin orgiitlenmis
hali diyebilecegimiz lonca teskilatlar calisma hayati ile ilgili diizenlemeler yapmislardir.
Bunun disinda 1865 yilinda komiir madenlerinde calisanlar igin bir diizenleme

yayinlanmistir. Akabinde 1869 yilinda “Maadin Nizamnamesi” ¢ikarilmistir.

Cumhuriyet donemine gelindiginde ise, 1921 yilinda 151 sayili “Eregli Havza-i
Fahmiye Maden Amelesinin Hukukuna Miitealik Kanun” komiir is¢ilerinin calisma

sartlar1 ve isci saglig ile ilgili ilk kanundur (Yigit, 2011: 6) .
Daha sonra cumhuriyet doneminde yasanan gelismeler sdyle siralanabilir:

e 1924 yilinda 394 sayil1 kanunla hafta sonu tatili ¢cikarilmistir.

e 1926 yilinda 818 sayili kanunla is kazas1 ve meslek hastaliklar ile ilgili hukuki
hiikiimler getirilmistir.

e 1932 yilinda ILO’ya liye olunmustur.

e 1935 yilinda Milli bayram ve genel tatil gilinleri hakkinda kanun yiiriirliige
girmistir.

e 1946 yilinda Calisma Bakanligi’nin kurulmasi bu alanda 6nemli bir adimdar.
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e 1948 yilinda WHO’ya iiye olunmustur.

e 1954 yilinda 6gle tatili ile ilgili diizenlemeler yapilmstir.

e 1960 yilinda yillik ticretli izin ile ilgili diizenlemeler yapilmistir.

e 1964 yilinda 506 sayil1 Sosyal Sigortalar Kanunu ¢ikarilmaistir.

e 1975 yilinda 1475 sayili Is Kanunu ¢ikarilmustir.

e 1983 yilinda 2821 sayil1 Sendikalar Kanunu ¢ikarilmistir.

e 1983 yilinda 2822 sayili Toplu Is S6zlesmesi Kanunu ¢ikarilmistir.

e 1986 yilinda 3308 sayili Ciraklik ve Mesleki Egitim Kanunu ¢ikarilmistir.

e 2003 yilinda 4857 sayili Is Kanunu ve 4958 sayili Sosyal Sigortalar Kurumu
Kanunu ¢ikarilmistir.

e 2004 yilinda da Tiirkiye’de ISG Gelistirilmesi Projesi uygulanmaya

baglanmustir.

Yapilan bu iyilestirme ve diizenlemeler ¢agin gereklerine uygun olarak siirekli

diizenlenmekte ve giincellenmektedir.

1.4. iS SAGLIGI VE GUVENLIGININ ONEMi

Daha once de belirtildigi gibi ilk olarak sanayi devriminden sonra giindeme
gelmeye baslayan ISG’nin &nemi is diinyasinda giinden giine artmaktadir. Ozellikle
{iretimin artmasi; is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin da artmasinin nedenidir. Onceleri
sinirli sayida olan meslek hastaliklar radyasyon, kimyasal {iriinler, niikleer tiriinler gibi
tiretim teknikleri nedeniyle gitgide artis gostermistir. Bu da bu alana verilmesi gereken
Oonem seviyesinin boyutunu ortaya ¢ikarmistir. AKksi takdirde is kazalarinin ve meslek

hastaliklarinin artacagi kolaylikla soylenebilir (Yigit, 2011: 4).

Zamanimin ¢ogunu is yerlerinde gec¢iren g¢alisanlarin verimliligi elbette ki is
ortamlarina baghdir. Calisanin verimliligi ve saghig: i¢ ve dis etkilerden ayrica kisisel
egilimlerden de etkilenmektedir (Sekulova ve Simon, 2010: 462). Huzurlu, giivenli ve
mutlu igyerlerinde ¢alisan personel her alanda verimlilik saglarken, tam tersi durumlarda
bu verimlilik miimkiin degildir. Bu nedenle iISG’nin hem isyerlerinde hem de yasalarda
Onemi hizla artig gostermistir. Yasanan bir is kazas1 veya meslek hastaligi basta is¢iyi
beraberinde de is¢inin ailesini etkilemektedir. Bu da endirekt olarak ¢alisma sartlarinin

begenilmemesi, is¢i haklar1 gibi konular dnciiliigiinde toplumu ve sosyal giivenlik hakki
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kapsaminda iilke ekonomisini dahi etkilemektedir. Bu nedenle is¢inin bedenen ve ruhen

saglikli olmasi tiim toplumu etkileyebilmektedir.

Bir iilkede ISG’ye verilen 6nem derecesi o iilkede meydana gelen is kazalar1 ve
meslek hastaliklar1 sayisi ile dlgiilebilir. Ornegin Tiirkiye’de 2005 yilinda is kazasi sayisi
73.923 iken bu say1 2006 yilinda 79.027’ye ¢ikmis ve 2007 yilinda da 80.602 olarak tespit
edilmistir (Akpinar, 2014: 43).

Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) tarafindan hazirlanip yayinlanan, 2016 yilina
ait Is Kazas1 ve Meslek Hastaliklar Istatistikleri *ne gore 2016 yili igerisinde is kazas1
veya meslek hastaligina yakalanan calisan sayist 286.068 olarak belirlenmistir. Bu
inanilmaz rakamlarin ilk basta aile tizerindeki etkileri, sonra toplum iizerindeki ve son
olarak ekonomik agidan devlet iizerindeki etkileri diisiiniildiigiinde 1SG’ye verilmesi

gereken dnemin boyutu da ortaya ¢ikmaktadir.

1.4.1. Isci ve Isveren Acisindan Onemi

Her insanin yasama hakki vardir. Bu hak yasalarla korunma altina alinmstir.
Kimsenin yasam hakki elinden alinamaz. Dolayisiyla buna yol agabilecek durumlarin
belirlenmesi ve ilgili 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir. Calisma hakki da yasama hakk1
gibi insanin en temel haklarindan biridir. Fakat ¢aligma ortaminda kisinin yasama hakkini
tehlikeye diisiirebilecek faktorler olmasi durumunda, konuyla ilgili kurum ve kuruluslar

gerekli tedbirleri almak zorundadirlar.

Isverenler isyerlerinde konuyla ilgili énlemler almak, bunlarin uygulamalarini
saglamak, uygulatmak, denetlemek ve bu konularda c¢alisanlar1 bilgilendirip egitimler
vermek zorundadirlar. Yapilacak egitimin usul ve esaslar1 Calisma ve Sosyal Giivenlik

Bakanligi’nca gikarilan ISG Y&netmeligi ile diizenlenmektedir (Yakar, 2007: 17).

Artan iiretim ve iirlin cesitliligi ile birlikte is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 da
giinden giine artis gdstermistir. Onceleri simirli sayidaki mesleklerde énem verilmesi
gereken tedbirler artik hemen her alanda zorunluluk haline gelmistir. Maden iscileri
ekseninde yolculuguna baslayan ISG artik sadece isciler i¢in degil isverenler yoniinden
de ehemmiyetli bir hal almistir. Calisanin fiziksel veya ruhsal bir rahatsizli§i onu da
fazlasiyla etkilemektedir. Bu durum sadece ¢alisan ve igveren i¢in degil aile fertleri i¢in

de 6nem tasimaktadir.
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Yaganan kazalar sonrasinda telafisi miimkiin olmayan veya ¢ok zor olan
sonuclarin dogmasi ISG’yi iyice 6nemli hale getirmistir. Is kazalar1 sonucunda isginin

maruz kalabilecegi kayiplar s6yle siniflandirilabilir (Gerek, 2009: 19):

e Gelir diizeyinde yasanan kayiplar,
e (alisma giiclindeki kayiplar,

e Psikolojik ve ruhsal problemler.

Calisilan bir isyerinde meydana gelen bir kaza; isveren a¢isindan fazladan maliyet
unsurlar1 demektir. Bu maliyetler ariza géren makine ve techizat hasari, saglik ve 6lim
odemeleri, ilk yardim harcamalari, ¢alisilmayan is giinleri ve is giicii olarak gosterilebilir

(Medeni, 2014: 9). isletmenin pazar kayiplar1 da bu kayiplara ilave olarak belirtilebilir.

Giivenlik 6nlemlerinin alindig1 isyerlerinde isverenin kazanclarindan birisi de
isyerindeki arag ve gereclerin bu 6nlemler neticesinde korunuyor olmasidir. Ciinkii sanayi
tiretimi yapan bir igletmede makinalar ¢ok pahalidir ve bunlar maliyeti yliksek
yatirimlardir. Dolayistyla bu tiir 6nlemler, bu tiir makinalarin hasara ugrama olasiliklarini
azaltacaktir. Isveren icin bu noktada bir diger fayda da vasifli isgiiciiniin korunmas, isyeri

prestijinin ve firmaya duyulan glivenin artmasidir (Tekin Altan, 1991: 332).

Diinya’da her saniyede en az {i¢ kisinin is kazas1 ge¢irdigi ve bunun sonucunda
yaralandig, her li¢ dakikada bir is¢inin de is kazas1 veya meslek hastaligi sonucu 6ldiigi

tespit edilmigtir (Kuru, 2000: 5).

Onlemek telafi etmekten daha kolaydir ilkesi geregince bu kayiplarm
yasanmamast adma Onlemlerin belirlenmesi, uygulanmasi, diizenli kontrollerinin

yapilmasi igveren tarafindan ¢ok daha az bir maliyetle halledilebilecektir.

1.4.2. Ulke Ekonomisi Yoniinden Onemi

Bir is kazas1i meydana geldiginde bu olay sadece ¢alisan1 ve isvereni degil ayni
zamanda calisanin ailesini, arkadaslarini, meslektaslarini, toplumu ve {ilke ekonomisini
de etkilemektedir. Yapilacak tiim tedavi veya sair masraflar igsverenden, dolayisiyla iilke

ekonomisinden harcanmaktadir.

Is yerinde meydana gelen kazalar sadece kaza geciren igin degil gevresindeki

kisiler i¢cin de maddi ve manevi zararlara yol agmaktadir. Bu zararlar iilke ekonomisinde
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azimsanamayacak bir yer tutmaktadir. Bu nedenle bir¢ok 6zel veya kamu kurulusu bu
kazalarin nedenlerini belirleyip onleyebilmek adina ¢esitli caligmalar yiiriitmektedirler.
Bu caligmalarda asil amag kaza sonras1 miidahale degil, kazalarin olmasini 6nlemektir.
Ciinkii kaza sonras1i yapilan tiim harcamalar is kazalarinin temel maliyetini

olusturmaktadir (Durdu, 2015: 1).

Is kazalar1 tiim diinyada énemli bir problem teskil etmektedir. Is kazalar1 her giin
yiizlerce sayida insanin yaralanmasina, sakatlanmasina veya dliimiine neden olmaktadir.
Kisaca bu problem diinya iilkelerinin 6zenle iizerinde durmasi gereken ortak problemidir.
Fakat bu problem ¢o6ziimsiiz degildir. Gerekli tedbirler alinip, uygulandigi siirece bu
kazalar biiyiik oranda azaltilabilir veya engellenebilir. Bu konuda bu tedbirleri almayan

veya bunlar1 uygulamakta geciken {ilkelerde bu is kazalarinin yikici etkisi daha da

artmaktadir (Ceylan, 2012: 909-918).

Ulke ekonomileri agisindan inceledigimiz is kazalarinin maliyeti sadece maddi
olarak degil, isgiicii kaybi acisindan da incelenmelidir. Belki de bir daha hig
calisamayacak olan bir ¢alisana sosyal devlet anlayis1 geregi geriye kalan tiim hayati
boyunca maas baglanacaktir. Ciinkii 5510 sayili Kanun’un 16. Madde’sinde is kazasi
sonucu devletin yapacag1 yardimlarda ¢aliganin geriye doniik prim giin sayisina bakilmaz
denilmektedir. Kazalar1 Onlemenin telafi etmekten daha kolay ve ucuz oldugu
unutulmamalidir. Ve bu durum ISG ile ilgili onlemlerin ne kadar ucuza mal

edilebilecegini gostermekte, ayn1 zamanda 6nemini daha da arttirmaktadir (Tekin, 2014:
11).

Kaza sonrasi tedavi masraflari, tazminatlar buzdagmin suyun iistiinde kalan
boliimiinii olusturur. Asil gériinmeyen ve biiyiik bir kismini olusturan boliimii ise dolayl
maliyetlerdir. Fakat bu dolayli maliyetlerin net olarak hesaplanmasi ¢ok zordur. Ciinkii
bu maliyetler kazalarin akabinde meydana gelmez. Uzerinden belli bir zaman gegtikten

sonra ortaya ¢ikan maliyetlerdir (Glirbiiz ve Yilmaz, 2009: 27-32).

Isletmeler herhangi bir kaza durumunda tazminatlari, tedavi masraflarimi, kayip
zaman maliyetlerini, kayip isgiicli maliyetlerini, isletmede meydana gelen moral
bozuklugunu, yeni ise alimlarda yasanabilecek giicliikleri gbz oniinde bulundurarak is
saglig1 ve glivenligi uygulamalarimi dikkate almak zorundadirlar (Serifoglu ve Sungur,
2007: 1).
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1.5. iS SAGLIGI VE GUVENLIGI iLE iLGIiLi TEMEL RiSKLER

Bu boélimde sirastyla is kazalart ve meslek hastaliklarinin tanimi, nedenleri,
isletmelerde is kazalar1 ve meslek hastaliklarina yonelik alinan 6nlemler ve uygulamalar

aktarilacaktir.

1.5.1. Is Kazalar
1.5.1.1. is Kazasimin Tanimm

Kaza; toplumsal bir olusum i¢inde 6nceden planlanmayan, bilinmeyen ve kontrol
disina ¢ikan ayni zamanda g¢evresine zarar verebilecek nitelikteki olaydir (Yigit, 2011:
17).

5510 sayil1 Sosyal Giivenlik Kanunu’nda is kazasi tanimi su sekilde yapilmistir:

a. Sigortalinin igyerinde bulundugu sirada,

b. Isveren tarafindan yiiriitiilmekte olan is nedeniyle sigortali kendi adma ve
hesabina bagimsiz ¢alistyorsa yiiriitmekte oldugu is nedeniyle,

c. Bir igverene bagli olarak ¢alisan sigortalinin, gérevli olarak isyeri disinda baska
bir yere gonderilmesi nedeniyle asil igini yapmaksizin gegen zamanlarda,

d. Bu Kanunun 4’{incii maddesinin birinci fikrasinin (a) bendi kapsamindaki
emziren kadin sigortalinin, i mevzuati geregince ¢ocuguna siit vermek i¢in
ayrilan zamanlarda,

e. Sigortalilarin, isverence saglanan bir tasitla isin yapildigr yere gidis gelisi
sirasinda meydana gelen ve sigortaliyt hemen veya sonradan bedenen ya da
ruhen engelli hale getiren olaydir (SSGK, 2018).

Is kazalarinm biiyiik bir kismi tehlike dogurabilecek durumlardan birkaginin bir
arada olmasindan kaynaklanmaktadir. Normal bir kazada kazaya sebep olan kisi/makine/
techizat ve kazaya ugrayan olmak tizere iki taraftan meydana gelirken is kazasinda ise
isveren sorumlulugu da devreye girmektedir. Oyle ki is kazalarinda isveren ilk derecede
kusur aranan yer olmustur. Daha sonra is¢i ve daha sonra ii¢lincii kisilerin kusurlari
aranmaktadir.

Is kazalarmin &nlenmesinde izlenecek yol, kazalar1 &nlemeye yonelik adimlar

olmalidir. Bu da yasalarda belirlenmis olan ISG uygulamalarinin tam ve eksiksiz olarak
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uygulanmasiyla saglanabilecektir.

Is kazalarimn siiflandirilmasi; Is kazalar1 olayin meydana gelme sekline,

meydana gelen zararin niteligine, yaralanmanin cinsine, kazanin cinsine, olayin

sonuglarina gore degisik tiirlerde siniflandirilabilmektedir (TMMOB, 2010b: 37).

Kazanin cinsine gore is kazalar1 asagidaki gibi siniflandirilmaktadir (TMMOB,
2010b: 37):

e Diisme, incinme

e Par¢a veya malzeme diismesi
e Yanma, yanik

o Elektrik kazalar

e Patlamalar

1.5.1.2. Is Kazalarinin Nedenleri

Is kazalarinin olusmasinda tek bir faktdrden s6z etmek miimkiin degildir. Uretim
teknolojileri ve tiretim araglar1 bu nedenlerin basinda gelirken, psikolojik ve fizyolojik

faktorler de is kazalarina neden olan faktorler arasinda gosterilmektedir.

Bircok farkli nedenden meydana gelebilecek olan is kazalar1 temelde igyeri
kaynakli ve is¢i kaynakli olmak iizere iki kategoriye ayrilmaktadir. Isyeri kaynakli
kazalar asagidaki gibi siniflandirilmaktadir (TMMOB, 2010b: 37):

e Sagliksiz ve giivensiz ¢alisma ortami,

e Istif hatalar,

¢ Diizensiz isyeri konumlandirma,

e Kontrolleri yapilmamis tehlikeli alet ve techizatlar,
e Elektrik sistemlerindeki eksiklikler,

e Giivenligi ispatlanmamis ¢alisma yontemleri.

Calisan kaynakli is kazalarinin nedenleri ise asagidaki gibi siniflandirilmaktadir

(TMMOB, 2010b: 37):

e Koruyucu malzeme takmamak veya kullanmamak,

e Dalginlik veya o an ki dikkatsizlik,
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e s disiplinine uymayarak kurallarin disina ¢tkmak,
e Ise uygun alet veya makine kullanmamak,

e Yetkisiz bolgelere izinsiz girmek

Is Kazalarmin Maliyeti: Is kazalarinin maliyetleri genel anlamda mali ve

psikolojik olmak tizere iki sinifa ayrilmaktadir. Elbette ki en onemli maliyet ve en
istenmeyen maliyet ¢alisanin hayatin1 kaybetmesidir. Caligan, hayatin1 kaybetmese bile
cok cesitli psikolojik problemler yasayabilmektedir. Bu durum sadece ¢alisan tizerinde
degil; ailesi, arkadaslari, toplum ve iilke genelinde de olumsuz bir etki birakmaktadir.
Calisanin herhangi bir saglik giivencesi olmamasi1 durumunda ise bu etki daha farkl: yikici
sonuglar dogurmaktadir. Isyeri acisindan bakildiginda ise iiretimin aksamasi veya
durmasi isveren i¢in ciddi mali kayiplar dogurabilmektedir. Toplumda o isyerine karsi
olusabilecek olumsuz bir tutum o isyerinin verimliligini bilyiik dl¢iide etkileyecektir. Is
kazalarinin maliyetine ulusal ekonomi agisindan bakildiginda sosyal giivenlik
harcamalar1 ad1 altinda ciddi harcamalar oldugu goriilmektedir. Bunun diginda isgiicli ve

isglinli kayiplar iilke ekonomisine negatif yonde etki etmektedir.

1.5.1.3. Is Kazalan Istatistikleri

Sosyal Giivenlik Kurumu’nun yayinlamis oldugu istatistikler incelendiginde 2016
yilina ait verilerde yil igerisinde 286.068 is kazasinin meydana geldigi Sekil 1.1. de
goriilmektedir (SGK, 2018).

2016 YILI IS KAZASI is Kazasi Sayisi / Yas Grafigi
SAYISI: 286.068 o
M Bayan M Erkek 10.000
44.953; 5.000
16% 0 ‘ ‘ ||||||||||

262830323436384042444648

M is kazasl sayisl

Sekil 1.1. 2016 Yili Is Kazas1 Sayist Sekil 1.2. Yas Gruplarina Gore Is Kazasi
Sayist
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Bu kazalar1 geciren c¢aliganlarin cinsiyetlerine bakildiginda 241.115’inin erkek,

44.953’{iniin ise bayan oldugu goriilmektedir.

2016 Yili Aylara Gore is Kazalar
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Sekil 1.3. Aylara Gére Is Kazas1 Sayisi

Sekil 1.3 de goriildiigii gibi is kazalarinin aylara gore dagilimi incelendiginde
ciddi bir farklilik goriilmemektedir. Is kazalar1 yaklasik 19000 ile 28000 arasinda
degisiklik gostermistir. Yani mevsim fark etmeden lilkemizde her ay yaklasik 24000 is
kazas1 meydana gelmektedir. Giinliik bazda diisliniildiigiinde ise giinde yaklasik 783 is
kazas1 meydana gelmektedir ve bu rakamlar gelismis llkelerle karsilastirildiginda

inanilmaz boyutlardadir.

Sigortali olarak ¢alisan ve is kazalarinda hayatim1 kaybedenlerin sayisi 2016
yilinda 1405 kisi olarak kayitlara gegmistir (SGK, 2018).

1.5.1.4. Is Kazalarina Kars1 Alinabilecek Onlemler

Is kazalarinin isveren ile is¢i arasinda ¢oziilebilecek bir problem gibi algilanmasi
yanhstir. Is kazalar1 basta devlet olmak iizere iiniversiteler, sendikalar, meslek
kuruluglari, esnaf odalar1 gibi bircok kurumu ilgilendirmektedir. Bahsi ge¢en kuruluslar

ayn1 amag i¢in miicadele verdikleri zaman basar1 saglanabilecektir.

Bu noktada devlet; yol gosterici, kural koyucu, kurallar1 denetleyici, siirdiiriicii
pozisyonda olmalidir. Fakat devlet bu tiir diizenlemeler yaparken her zaman calisan
tarafim1 degil, isveren tarafim da diisinmek zorundadir. Universiteler bu toplumsal
problemin bilimsel yollardan ¢6zlimii i¢in alternatifler gelistiren pozisyonda olmalidir.

Isci uymas: gereken kurallara kosulsuz riayet etmeli; isveren ise uygun isci secme, is
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disiplin saglama konusunda iizerine diiseni yapmalidir. Sendikalar caliganin veya

isverenin hakkini korumali ve bu konuda tarafsizligi saglamalidir.

1.5.2. Meslek Hastaliklar:

1.5.2.1. Meslek Hastaliklarinin Tanimi

Hastalik kavrami tarihte meslek hastaligi kavramindan ¢ok daha 6nce yer almistir.
Bu nedenle meslek hastaliklarinin baslangici hakkinda net bir tarih vermek ¢ok zordur.
Fakat meslek hastaliklarinin dikkat ¢ekmeye baslamasi insanin bir bagkasinin igini
yapmasiyla baglamistir denilmektedir. Eski Yunan ve Roma medeniyetlerinde tas
ocaklarinda calisan is¢ilerin solunum problemi ile 6lmesi donemin hekimleri tarafindan
fark edilmis ve belki de tarihin ilk korunma Onlemi deriden maske kullanimi ile

gerceklesmistir (Akpinar, 2014: 169).

Daha sonraki donemlerde ise zamanin hekimleri ve bilginleri kursun
zehirlenmeleri, varisler, solunum rahatsizliklari ile ilgili daha detayli bilgiler toplamis ve

tedbir konularinda ¢alismalar yapmislardir.

Meslek hastaligi, 5510 sayili Kanunda sdyle tantmlanmigtir: Sigortalinin ¢alistigi
veya yaptigi isin niteliginden dolay: tekrarlanan bir sebeple veya isin yiiriitiildiigii sartlar
yiiziinden ugradig1 gegici veya siirekli hastalik / bedensel veya ruhsal engellilik halleridir
(SSGK, 2018).

Diger bir tanima gore meslek hastaligi calisanin igveren emirleri ve direktifleri
dogrultusunda ¢alisirken isin niteligine veya isin isleyisine gore tekrarlanan, digsal bir

etki sebebiyle ortaya ¢ikan fiziksel veya ruhsal hastaliklardir (Gerek, 2009: 35).

Meslek hastaliklari, belirli mesleklerde ve sagliksiz kosullarda olusan ve toplam

aktif niifusa nazaran daha sik goriilen bir hastaliklar grubudur (Gtizel, 2013: 347).

Tanimlara genel olarak bakildiginda meslek hastaliklari; is ortamindan veya igin
yapilis bicimine iliskin sebeplerle, calisanin yasadig1 gecici veya siirekli hastalik, sakatlik

veya ruhsal problemler olarak tanimlanabilir.

Mesleki rahatsizliklarin ve bunlara neden olan faktorlerin arastirilmast meslek

gruplar icin olduk¢a onemlidir. Bu hastaliklara neden olan faktorler ve uygulanacak
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¢Oziim yollar1 bulundugunda hem kisiler sagliklarina kavusmus hem de verimlilikleri

artmis olacaktir (Giizel, 2013: 346).

Literatiirde genel kan1 meslek hastaliklarinin insan viicuduna baslica 3 yoldan
giris yaptigidir. Bunlar solunum, emilim ve sindirim yollaridir. Yani meslek hastaliklar
calistiginiz ortamda soludugunuz havadan, deriden emilim yoluyla veya agiz yoluyla

gerceklesmektedir (Akarsu ve dig., 2013: 40).

Sosyal Giivenlik Kurumu’nun yayinlamis oldugu istatistikler incelendiginde 2016
yilina ait verilerde yil igerisinde 597 c¢alisanin meslek hastaligina yakalandigi

belirlenmistir (SGK, 2018). Sekil 1.4.te meslek hastaligina yakalanan kisi sayisi

gosterilmigtir.
2016 YILI iS MESLEK HASTALIGI
SAYISI: 597
W Bayan M Erkek
Sekil 1.4. 2016 Y11 Meslek Hastalig1 Sayisi
Meslek Hastaligi Sayisi/Yas Grafigi
40
20
0 . _-I||||||IIIIIIIIIIIIII||I
SRRAIARRRABS ORI NERRIITIIILSSTRLSR

B Meslek hastaligi sayisi

Sekil 1.5.Yas Gruplarina Gore Meslek Hastalig1 Sayisi

Meslek hastalig1 yas grafigi incelendiginde meslek hastaliklarina yakalananlarin

cogunun 35-45 yas arasinda oldugu goriilmektedir.
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1.5.2.2. Meslek Hastaliklarinin Siniflandirilmasi

Glinlimiizde farklilasan tretim tekniklerinden dolayr ¢ok c¢esitli meslek
hastaliklar1 goriilmeye baglanmistir. Her tiir calisma ortami, hastaliga sebep olmayacagi
gibi, c¢alisanin her tiirlii hastaligt da meslek hastalig1 degildir. Bu konuda hangi
hastaliklarin meslek hastaliklar1 sayilacagi ilgili tiiziiklerde belirtilmistir. Meslek
hastaliklar1 is kazalarina oranla daha biiyilik bir yiizdeyi kapsamaktadir. Ciinkii uygun
olmayan is ortami / is siireci sonucu tehlikeli maddeler iireten bir firmada is kazasi birkag

kisiyi etkilerken, meslek hastalig1 o firmadaki tiim calisanlari etkileyebilmektedir.

Bir hastaligin meslek hastalig1 sayilabilmesi i¢in ortada bir rahatsizlik olmali, bu
hastalik birdenbire degil yavas yavas gelismis olmali ve hastalik ile ig arasinda bir sebep

sonug bagi olmalidir (Gerek, 2009: 35).
Meslek hastaliklar1 asagidaki gibi siniflandirilabilir (Akpinar, 2014: 174):

I.  Kimyasal Kaynakli Meslek Hastaliklari: Agir metaller, Aromatik Bilesikler,
Gazlar...
Il.  Fiziksel Kaynakli Meslek Hastaliklari: Giriltl, sarsinti, tozlar, ortam
sicakligl, basing, radyasyon...
I1l.  Biyolojik Kaynakli Meslek Hastaliklari: Bakteriler, viriisler. ..
IV. Psiko-sosyal Kaynakli Meslek Hastaliklari: Depresyon, manik depresif

sendrom
Sosyal Sigorta Saglik islemleri Tiiziigii 64. Madde’sinde ise meslek hastaliklari:

e Kimyasal maddelerle olan meslek hastaliklari,

e Mesleki cilt hastaliklar,

e Pnomokonyozlar ve diger mesleki solunum sistemi hastaliklari,

e Mesleki bulasici hastaliklar,

e Fiziki etkenlerle olan meslek hastaliklar1 olmak tizere 5 kategoride

simiflandirilmstir.

Is Kazas1 ile meslek hastaliginin farki is kazalarinin ani olmasidir. Is kazalar
caligma esnasinda bir anda meydana gelirken; Meslek hastaliklari tekrar eden sebeplerden

meydana gelmektedir. Meslek hastaliginda belirleyici olan ¢alisanin siirekli olarak ayn
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iste caligmasi ve ayni1 sartlara maruz kalmasi nedeniyle sagliginin bozulmasidir (Yaylaci

Giiriiz ve Ozdemir, 2004: 207).

1.5.2.3. Meslek Hastaliklarina Neden Olan Faktorler

Meslek hastaliklarina neden olan faktorler ile meslek hastaligi tiirleri es
dogrultudadir. Kimyasal kaynakli meslek hastaliklarinin temel nedenleri agir metaller,
kimyasal {iriinlerden elde edilen bilesikler ve bu bilesiklerin yaydig1 gazlardir. Fiziksel
kaynakli meslek hastaliklarinin temel nedenleri i¢in giiriiltii, sarsinti, tozlar, sicaklik
degerleri, basing miktari, radyasyon miktar1 gosterilebilir. Biyolojik kaynakl
hastaliklarin temel nedenlerine bakildiginda bakteriler ve viriisler goriilmektedir. Ruhsal
yasanan meslek hastaliklarinin temel nedeninin ise depresyon ve panik atak oldugu
soylenebilir (Akkaya, 2017: 505).

1.5.2.4. Meslek Hastaliklarindan Korunma ilkeleri

Meslek hastaliklarindan korunmanin en temel yontemi hastaligin olusmasini
engelleyecek ortamin saglanmasidir. Bunun i¢in isyeri ¢alisma ortami 6nlemleri ve kisisel
korunma yontemleri bilyiik énem tasimaktadir. Ilk olarak calisma ortami dnlemlerine
bakilirsa; yapilacak olan en dnemli sey isyerinde tehlike dogurabilecek tiim etkenlerin
belirlenmesidir. Bu tehlikeler belirlendikten sonra ¢oziim Onerileri arastirilmali ve bu
tehlikeleri ortadan kaldiracak veya etkilerini minimum seviyeye indirecek onlemler
eksiksiz uygulanmalidir. Calisanlar, yapilan onlemler ve meslek hastaliklar1 konusunda
bilgilendirilmeli ve isin ehemmiyeti onlara benimsetilmelidir. Isyerindeki tehlike
boyutlarina gore ¢alisanlar ise baglamadan 6nce gerekli saglik taramalarindan gegirilmeli
ve daha sonra donemsel olarak saglik kontrolleri yapilmali, sonuglar ilgili kurum ve
kuruluslarla paylasilmalidir. Is yeri ortami bu énlemler 15131nda dizayn edilerek gereken

degisiklikler zaman kaybedilmeden uygulamaya konulmalidir.

Zararl igeriklere sahip olan liretim asamalari, hammaddeler veya yart mamul
stoklari, uyarici levhalar ve afisler vasitasiyla galisanlara bildirilmelidir. Bu zararli
icerikler miimkiinse alternatifleri ile degistirilmeli veya kaldirilmalidir. Siire¢ igerisinde
calisanlara egitimler verilmeli ve gerekli koruyucu ekipmanlar (koruyucular, gozliikler,

siperler, maskeler vb) saglanmalidir.
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1.6. IS GUVENLIGi KULTURU

1.6.1. Giivenlik Kiiltiirii Kavrami

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde fizyolojik ihtiyaglardan sonra giivenlik
ihtiyaci gelmektedir. Giivenlik kavrami Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde yasal diizenin
herhangi bir aksaklik yasamadan yiiriitilmesi ve bireylerin korkusuz bir sekilde

yasayabilmeleri yani emniyet i¢inde olma durumu olarak tanimlanmistir.

Genel olarak toplumda giivenlik kavrami; toplum diizeninin kesintisiz bir sekilde
yiiritiilebilmesi ve toplumun huzurlu bir sekilde, kendilerinden emin olarak yasam

surmeleri durumu olarak bilinmektedir.

Giivenlik kiiltiirii kavrami ilk olarak 1986 yilinda yagsanan Cernobil faciasindan
sonra hazirlanan bir raporda ele alinmistir (Cox ve Flin, 1998: 190). Daha sonralar1
meydana gelen biiyiikk kazalarda da bu kavram kullanilmaya baslanmis ve giivenlik
kiiltiirii seviyesinin yetersiz olmasinin énemli bir neden oldugu konusunda fikir birligine

varilmigtir.

1.6.2. Giivenlik Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Giivenlik kiiltiiriiniin 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Ryan, Mine ve
Venture, 2000: 2):

e Biitiin ¢alisanlar giivenlikle ilgili olan/olabilecek tiim kural ve diizenlemelere
istisnasiz uyarlar.

e (alisanlar tehlikelere dikkat eder, onlar1 arastirir ve tehlike olusturabilecek bir
durum buldugunda onu diizeltmek i¢in sorumluluk alirlar.

e Tiim calisanlar giivenlik uygulamalarinda aktif rol almaya isteklidirler.

e (alisanlar giivenlik uygulamalarinin uygulanmasi konusunda tesvik edilirler.

e Giivenlik konusunda kurum igi iletisim etkilidir ve bu konuda herhangi bir
korkular yoktur.

e Giivenlik sorunlari, eksiklikleri diizeltmede bir firsat olarak kabul edilir.

e Uygulanan egitim programlarinda amag giivenlik konusunda gerekli bilgi, beceri

ve yetenegi saglamaktir.
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e (Calisanlar yaptiklar islerde tehlike olusturabilecek durumlari anlarlar ve bu
konuda yapilmasi gerekenleri yaparlar.

e (Calisanlar gereksiz risklerden uzak dururlar.

e Yonetici ekip gereksiz yere risk alimini tesvik etmez veya buna sebep olacak
hareketlerde bulunmaz.

e Giivenlik konusunda etkili bir geri bildirim sistemi vardir ve iyi islemektedir.

e (Caligma ortami ve i arkadaslar1 giivenligi saglayici veya destekleyici rollerden
birini istlenirler.

e Tiim calisanlarin ve yonetici kesimin odak noktalarindan biri de tehlikelerin

bulunmasi, yok edilmesi ve 6nlenmesidir.

1.6.3. Giivenlik Kiiltiiriiniin Boyutlari

Ulkelerin gelirleri, biiyiikliikleri, sosyal yapilari, isletmelerin biiyiikliikleri,
caligma diizenleri, ¢alisan sayilar1 farkli oldugundan giivenlik kiiltiiriiniin net olarak
boyutlarini belirlemek ve bunlari siniflandirmak miimkiin degildir. Bu kiiltiir isletmeden
isletmeye, sektorden sektore ve iilkeden iilkeye degisiklik gosterebilir. Ayni sektorde yer
alan iki firmay1 ayni giivenlik boyutunda incelemek ve yorumlamak yanlis olacaktir. Yine
de evrensel kabul edilen giivenlik kiiltiirii boyutlar1 asagidaki gibi ifade edilebilir
(Wiegmann ve dig., 2002: 11,12):

1. Orgiitsel Baghhk: Temel olarak iist yoneticilerin giivenlik kavramini isyeri
kiltiiriinde temel bir prensip olarak benimsemesi ve benimsetmesidir. Bir Orgiitiin
giivenlik kavramina bakis agisi, maddi veya manevi zorluk zamanlarinda bile
esnetilmemeli, devam ettirilmeli ve siirekli tesvik edilmelidir. Kisaca hangi sartlar altinda
olursa olsun giivenligin standart ve vazgecilmez bir kavram oldugunun kurumda kabul

edilmesi ve ettirilmesidir.

2. Yonetimin Katilimi: Yonetici kesimin sadece karar alma organi olarak degil
giivenlik uygulamalarinda da bireysel olarak yer almalarini ve giivenlik konularda kurum
ici etkili bir iletisim agmin olmasini ifade etmektedir. Ayrica konuyla ilgili egitici

seminerler verilmesini ve yonetimin de bu seminerlere katilimini icermektedir.
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3. Cahisan Katilimi: Giivenlik kiiltliriiniin geligsmis oldugu orgiitlerde ¢alisanlar
da yetki sahibidir. Bu, ¢alisanin gerektigi zamanlarda gerektigi kadar sorumluluk almasi

ve eylemlerde odak noktada olmasi demektir.

4. Odiillendirme Sistemleri: Orgiit icerisinde giivenli veya giivensiz
sayilabilecek davranislarin degerlendirilme sistemi olusturularak uygun 6diil veya ceza
sisteminin yiiriitiilmesidir. Bu 6diil veya ceza sisteminin herkes tarafindan bilinir, adil ve

stirekli uygulanan bir sistem olmasi kaliciligin saglanmasinda 6nemlidir.

5. Raporlama Sistemleri: Diizenli ve etkili uygulanan bir raporlama sistemi
giivenlik zaafiyetlerinin 6nceden fark edilmesinde 6nemli bir role sahiptir. Uygulanacak
rapor sisteminde geribildirimlere karsi olumsuz tepkiler verilmemeli, lizerinde durulmasi
gereken noktalar var ise kesinlikle dikkate alinmalidir. Ciinkii raporlama sistemi iyi bir

giivenlik kiiltliriiniin olugsmasinda etkili bir role sahiptir.

1.6.4. Giivenlik iklimi

Giivenlik iklimi, grup tiyeleri arasinda denetim uygulamalarina kars1 paylasilan
algilardir. Giivenlik iklimini giivenlik kiiltiirlinden ayiran ozellikler soyle siralanabilir

(Wiegmann ve dig., 2002: 8):

e Giivenlik iklimi, belirli bir donemde giivenlik yapis1 ve isleyisle ilgili algilar
olarak tanimlanan psikolojik olgulardir.

e Giivenlik iklimi daha ¢ok maddi olmayan durumlar ve cevresel faktorlerle
ilgilenir.

e Giivenlik iklimi gegicidir, degiskendir ve degistirilebilir bir olgudur.

1.6.5. Giivenlik Kiiltiirii ve Giivenlik Iklimi Tliskisi

Yapilan ¢aligmalar incelendiginde gilivenlik kiiltiirii ile giivenlik ikliminin birbiri
yerine kullanilabildigi goriilmektedir. Fakat giivenlik Kiltiiri’niin giivenlik iklimini de
icinde barindiran bir kavram oldugu soylenebilir. Giivenlik kiiltiirii tutumlarla

ilgilenirken, giivenlik iklimi algilarla ilgilenir (Guldenmund, 2000: 229).

Giivenlik kiiltiirti calisanlarin davraniglari, tutum ve degerleri ile ilgilenirken;

giivenlik iklimi ekonomik ve isleyisi ilgilendiren hususlara gore degisiklik
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gostermektedir, fakat giivenlik kiiltiirii glivenlik iklimine gore daha kalicidir (Wiegmann
ve dig., 2004: 125).

Giivenlik kiiltiiri ve giivenlik iklimini; giivenli veya emniyetli bir ortami tehdit
edebilecek tutumlar veya uygulamalarla bunlarin yer aldigi ortamda bulunan canlilarin
zararini en aza indirmeyi amagclayan, dnceligi glivenlik ve emniyet olan algilar, inanglar,
uygulamalar, prensipler, sorumluluklar gibi goérev ve inaniglarin biitiinii olarak

tanimlanmistir (Ozkan ve Lajunen, 2003: 3).

1.6.6. Orgiit Kiiltiirii

Tiirk Dil Kurumu’nun tanimlamasina gore Kiiltiir; Tarihsel, toplumsal gelisme
stireci i¢inde yaratilan biitiin maddi ve manevi degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki
nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal cevresine egemenliginin

Olglisiinii gosteren araglarin biitiintidiir (TDK, 2018c).

Orgiit ise belirli bir amaca ulasmak icin iki veya daha fazla sayidaki insanin bir
arada bulundugu sistemdir (Biitiner, 2011: 3). Her orgiit kurulusu itibariyle bir kiiltiir
olusumu igerisine girer. Bu kiiltiir zamanla gelisir ve biiyiir. Bu gelisim faaliyet alanlarina
bagli olarak  gergeklestigi gibi  Orgiite yeni {yelerin eklenmesiyle de
gerceklesebilmektedir. Bu agidan bakildiginda toplumun kiiltiir degerleri ile orgiitlerin

kiltlir yapilar1 arasinda ortak yonler vardir (Sisman, 2002: 71; akt.Dursun, 2011: 15).

Orgiitlerde var olan ve devam ettirilmesi istenen tutum ve davranislar kiiltiir ile
korunur ve sonrakilere aktarilir. Fakat bu var olan orgiit kiiltiirii degisir ve degismek
zorundadir. Basarili bir orgiit kiiltiirii yeniliklere ve degisimlere agik olmalidir. Cagin
gereksinimleri, teknolojinin getirileri dikkate alinarak bu degisime uyum saglanmali, bu
konuda diren¢ goOsterilmemesi icin Orgiit iiyelerinin de bu degisimleri kabul etmeleri

gerekmektedir.

Orgiit kiiltiiriine ait baz1 6zellikler asagidaki gibi siralanabilir (Eren, 2001:
138,139):

e Orgiit kiiltiirii, iiyeler arasinda paylasilip, gelisebilen; dgrenilmis veya zamanla

benimsenmis duygu, diisiince ve davraniglardir.
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e Orgiit kiiltiirii, iiyelerin diisiince, biling ve hafizalarinda yer almaktadir, yazili
degildirler.
e Orgiit kiiltiirii, orgiitiin iiyeleri tarafindan diizenli bir sekilde tekrarlanan

davranigsal kaliplar halindedir.

Orgiit kiiltiiriiniin orgiite sagladig1 yararlar1 sdyle agiklamak miimkiindiir (O.

Erdem ve Dikici, 2009: 198):

e Orgiit calisanlarinda inang ve degerlere bagimlilik yaratir.

e Orgiite ve diger calisanlara baglihg pekistirerek orgiite aidiyet ve biitiinliik
kazandirir.

e (evresel belirsizliklerde, giinliik calismalarda orgiite yol gosterir ve kontrol
aracidir.

e Uye davramslarin1 yonlendirmede etkilidir.

e Orgiitiin 5nem ve dnceliklerinin belirlemesinde énemli rol oynar.

e Orgiit igindeki iletisimi ve etkilesim bigimini belirler.

e Ortak amag birligini netlestirir ve orgiitsel kimligi pekistirir.

1.7. IS SAGLIGI VE GUVENLIGI ONLEMLERI

ISG alaninda yetkilendirilmis bircok ulusal ve uluslararas1 kurum ve kurulus
mevcuttur. Bu kurumlarm temel amaci ISG {izerine ¢alismalar yapmak ve yiiriitiilmesini

saglamaktir.

1.7.1. is Saghg ve Giivenligi Kurulu

Her giin artan is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 ISG alaninda yapilan calismalarin
yetersiz oldugunu ve bu tiir caligmalarin artirilmasi gerektigi gercegini dogurmustur. Bu
konuda son zamanlarda ¢ok yol kat edilmesine ragmen hala eksiklikler s6z konusudur.
Tirkiye’de bu alanda is giivenligi mevzuati yeniden yapilandirilmis ve bu konuda calisan
ve igveren olarak her iki tarafa da gorevler yiiklenmistir. Bu alanda yapilmasi gerekenler

Avrupa Birligi yonergeleri dogrultusunda yeniden belirlenmistir (Akin, 2005: 1).

ISG kurullarinin en nemli rolii ¢alisma kosullarini iyilestirmek; en dnemli gérevi

ise ISG konularinda devleti ve yénetimi bilgilendirmektir (Y1lmaz, 2010: 154).
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Yasanan is kazalart veya meslek hastaliklar1 incelendiginde bu problemlerin
Onlenebilir nitelikte oldugu Onlenemeyenlerin ise etkilerinin azaltilabilecegi fark
edilmistir. ISG onlemleri personelin isini yiiriittiigii esnada, calisma ortamindan veya
kendinden kaynakli tehlikeleri 6nlemek, bunlarin neden olabilecegi is kazalar1 ve/veya
meslek hastaliklarini en aza indirmek amaciyla yapilan sistematik c¢aligmalardir. Bu
caligmalar bir biitiin olarak degil, ayr1 ayr olarak degerlendirilir ve ayr1 ayr1 dnlemler
almir. Bu &nlemler iISG Kurulu, isyeri hekimligi, isyeri hemsireligi gibi birimler ve
OHSAS 18001 Is Saglig1 ve Giivenligi Yonetim Sistemi (Occupational Health and Safety

Management System) olarak ifade edilebilir.

6331 sayil1 ISG Kanunu 22. Madde ’sinde Is Saglig1 ve Giivenligi kurulu hakkinda
aciklayici bilgiler yer almistir.

Ilgili kanunda; calisan sayist elli kisinin {izerinde olan ve alt1 aydan uzun siireli
olarak islerin yapildig1 isyerlerinde, isvereninin kurul olusturmasi ve kanunlarla
belirtilmis olan mevzuata uygun olarak kurul kararlarini uygulamasi gerektigi agikca
belirtilmistir. Ayn1 kanun maddesinde asil igveren - alt isveren iligskisi durumunda
izlenmesi gereken yontemler veya birden fazla igverenin olmasit durumunda bu kurulu
kimin nasil yiiriitecegine dair yol haritas1 belirlenmistir. Bu kurulun kurulmasinin temel

amac1 is¢i-igveren birlikteligi saglayarak ISG uygulamalarini isyerinde saglamaktir.

2013 yilinda yayinlanan Is Saglig1 ve Giivenligi Kurullar1 Hakkinda Y &netmelikte
ISG Kurulu asagidaki kisilerden olusmaktadir:

e Isveren veya isveren vekili,

e s giivenligi uzmani,

e Isyeri hekimi,

e Insan kaynaklari, personel, sosyal isler veya idari ve mali isler yiiriitmekle
gorevli bir kisi,

e Bulunmasi halinde bir sivil savunma uzmani,

e Bulunmasi halinde formen, ustabasi veya usta,

e (Calisan temsilcisi, isyerinde birden ¢ok calisan temsilcisi olmasi halinde bas

temsilci.

<8.Madde’sinde soyle siralanmistir:
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e Isyerinin niteligine uygun olarak i¢ ydnerge taslagi hazirlamak, ilgili kisilerin
onayma sunmak, hazirlanan yonergeyi uygulamaya koymak, takip etmek,
sonuglar1 rapor halinde kurul giindemine alip, gereken tedbirleri uygulamak,

e ISG alaninda o isyerinde calisanlara yol gdstermek,

e Isyerinde ISG ile ilgili olabilecek tehlikeleri ve Onlemleri incelemek,
degerlendirmek, ¢6ziim Onerileri hazirlamak ve ilgili yetkiliye bildirimde
bulunmak,

e lsyerinde meydana gelen veya gelmesi muhtemel her tiirlii is kazasmi veya
meslek hastaliklarini veya bunlara sebebiyet verebilecek tehlikeli durumlar
hakkindaki gerekli incelemeleri yapmak ve yapilmasi gerekenleri raporlayarak
ilgili birimlere teslim etmek,

e lsyerinde ISG ile ilgili gerekli egitimleri planlamak, programlari hazirlamak,
ilgililerin onayina sunmak, bu programlarin uygulanmasini saglamak ve gerekli
hallerde geri bildirimde bulunmak,

e Bakim ve onarim ¢alismalar1 yapilmasi gereken durumlarda gerekli giivenlik
onlemlerini almak ve uygulayarak kontroliinii saglamak,

e Isyerinde meydana gelebilecek yangin, dogal afet, sabotaj gibi tehlikeli durumlar
icin alinan dnlemlerin yeterliligini denetlemek ve ilgili ekiplerin bu konudaki
caligmalarini izlemek,

e Isyerinin yillik ISG raporunu hazirlamak, o yil yapilan calismalar
degerlendirmek ve elde edilen tecriibeleri ertesi yil i¢in galigma programina
eklemek,

e 6331 sayih ISG Kanunu’nun 13’iincii maddesinde belirtilen calismaktan
kaginma hakki taleplerinin meydana gelmesi durumunda acilen toplanarak karar
vermek,

e lsyerinde calisma ortami, calisma sartlari, sosyal iliskiler gibi faktorlerin

etkilerini iceren kapsamli ve tutarli bir 6nleme politikasi gelistirmek.

1.7.2. isyeri Hekimi

Isyeri hekimligi konusundaki yasal diizenleme 6331 sayili Kanun’un 22. Maddesi

ile yapilmistir. Bu kanuna gore elli ve daha fazla ¢alisanin bulundugu ve alt1 aydan daha
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fazla siirekli islerin yapildigi isyerlerinde igveren, is sagligi ve giivenligi ile ilgili

calismalarda bulunmak tizere kurul olusturur ifadesi yer almaktadir.

6331 sayili ISG Kanunu isyeri hekimini is saglig1 ve is giivenligi alaninda gorev
yapmak lzere ilgili bakanlik¢a yetkilendirilmis; isyeri hekimligi belgesine sahip hekim
olarak tanimlamistir. Ayni Kanun’un 6. Madde’sinde; tam siireli isyeri hekimi
bulunduran igyerlerinde, diger saglik personeli bulundurulmasinin zorunlu olmadigina

dair ifade yer almaktadir.

I1gili kanun incelendiginde isyeri hekimlerinin islerini eksiksiz ve kosulsuz yerine
getirebilmeleri adina hak ve yetkilerinin kisitlanamayacagi agik¢a belirtilmistir. Bu
yetkinin amaci hekimlerin gorevlerini etik ilkeler icerisinde gerceklestirebilmesini

saglamaktir.
Isyeri hekiminin gorevleri sdyle siralanabilir (Resmigazete, 2018: ISGK):

e isverene ISG alaninda rehberlik ve danismanlik saglamak,

e Goreviyle ilgili gelisme ve mevzuatin takibini yaparak calistigi kurumda ilgili
eksiklik ve kusurlar tespit ederek, tedbir ve tavsiye kararlarini ilgililere yazili
bir sekilde bildirmek,

e (Calisan1 ve ¢alisma ortamin tehlikeye diisiirebilecek durumlarin bildiriminden
sonra igverenin gereken hassasiyeti gostermemesi ve gerekli tedbirleri almamasi
durumunda bakanligin belirlemis oldugu ilgililere veya sendika temsilcilerine

durumu bildirmektir.

1.7.3. isyeri Hemsireligi

ISG Kanunu’nda isyeri hemsiresi tanim1 6283 sayili Hemsirelik Kanunu’na gore
hemsirelik meslegini icra etmeye yetkili, ISG alaninda gérev yapmak iizere Bakanlik¢a
yetkilendirilmis isyeri hemsireligi belgesine sahip hemsire/saglik memuru olarak ifade
edilmistir. Isyeri Hekimlerinin Gérevleri ile Calisma Usul ve Esaslar1 Hakkindaki
Yonetmelikte ise isyeri hemsiresi bakanlikca sertifikalandirilmis hemgire olarak
tanimlanmistir. Ayn1 yonetmeligin 7. Madde ‘sinde Saglik biriminde; en az bir isyeri
hekimi ile birlikte en az bir isyeri hemsiresi veya saglik memuru gorevlendirilmesi

zorunludur ibaresi yer almaktadir.
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Isyeri hemsirelerinin gorevleri ise asagidaki gibi siralanabilir:

e (Calisanlarin genel saglik durumlar hakkinda bilgi sahibi olmak ve rapor
hazirlamak,

e Diizenli saglik taramalar1 gergeklestirmek,

e Dikkat edilmesi gereken yerlerde isyeri hekimini bilgilendirmek ve gerekirse
konuyla ilgili bilgi almak,

e Acil durumlarda hastaneye sevk islemini saglamak,

e Tedavi siireci boyunca hasta takibi yapmak.

1.7.4. is Saghg ve Giivenligi Yonetim Sistemi (OHSAS 18001)

OHSAS Ingilizce Occupational Health And Safety Assessment Systems
kelimelerinin bas harflerinin kisaltilmasinda olusmustur. Tiirkce ise Is Saghg ve
Giivenligi Yonetim Sistemi olarak ifade edilmektedir (ISO Kalite belgesi, 2018:
19.06.2018).

OHSAS 18001 ise is Saghigi Giivenligi Yonetim Sisteminin standart haline
getirilmesi ile olugsmus uluslararasi standarttir (ISO Kalite belgesi, 2018: 19.06.2018).

OHSAS 18001’in amaci1; saglikli ve giivenli bir ¢aligma ortami olusturma ve
yonetmektir. Toplumda veya is yerinde yasanan veya yasanmasi muhtemel yasal
diizenlemeler, maliyet artiglari, dogal afetler gibi istenmeyen durumlar herkesi
etkilemekte ve bu da is sagligi ve giivenligi alaninda bir yonetim sisteminin varligini
gerekli kilmaktadir. Bu anlamda OHSAS 18001 bir anahtar islevi gormektedir. Bu islevin
tam anlamiyla gorevini yerine getirmesi i¢in igverenin taahhiit etmesi ve ¢alisanlarin da

tam katilim1 gerekmektedir (Kurt ve Ozdemir, 2015: 13-21).

Tiirk Standartlar1 Enstitiisii’'niin 18001 kilavuzunda ISG yonetim sisteminin
kurulus  yapisini, planlama faaliyetlerini, sorumluluklarini, uygulamalarini,

prosediirlerini, proseslerini ve kaynaklarini kapsadig: belirtilmistir.
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1.8. IS SAGLIGI VE iS GUVENLiIGi ALANINDA FAALIYET GOSTEREN
ULUSLARARASI VE ULUSAL KURULUSLAR

1.8.1. Uluslararasi1 Calisma Orgiitii (ILO)

ILO (International Labour Ogranization) Birinci Diinya Savasi sonrasinda
diinyada kalic1 bir barigin, sosyal adalet temelinde olusturulmasi amaciyla kurulmus ve
uluslararasi faaliyet gosteren birlesmis milletlerin ¢alisma alaninda yer alan bir kurulustur
(ILO, 2018c). ILO Anayasasi’nin giris kisminda yer alan ve iyilestirilmesi gereken
alanlardan bazilar1 sunlardir (ILO, 2018c):

e (Calisma saatlerinin giinliik, haftalik, aylik gibi diizenli bir sisteme gore
olusturulmasi,

e istihdam, issizlik ve iicret gibi konularda gerekli diizenlemelerin yapilmasi,

e (Calisanin, is kazalar1 veya meslek hastaliklar1 gibi tehlikelerden korunmasinin
saglanmasi,

e Cocuk, engelli ve kadin gibi 6zel statiilii ¢alisanlarin korunmasi.

Birgok alanda faaliyet gosteren ILO teskilatinin 6nemli faaliyetlerinden birisi de
tiye lilkelere istekleri dogrultusunda teknik yardimlarda bulunmasidir. Teklifte bulunan
ilkelere personel yetistirme veya donanim saglanmasi gibi konularda yon gostermekte ve
yardimer olmaktadir. Calisma hayatinin kural koyma faaliyetlerinin merkezinde yer alan
ILO o6zellikle ISG konusunda ciddi yaymlar ve istatistikler yapmakta ve bunlart
paylasmaktadir. Yillik yayinladig is kazalar istatistikleri bunlarin en onemlilerinden
biridir.

ILO’nun dort temel stratejik hedefi bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibi
siralanabilir (ILO, 2018a):

e (alisma hayatiyla ilgili standart kurallar belirlemek ve temel haklarin yiiriirliige
gecirilip uygulanmasini saglamak,

e Insanlar arasinda higbir sekilde ayrim yapilmadan insan onuruna yakisir sekilde
caligsabilmeleri i¢cin uygun firsatlar sunmak,

e Ulkelerde sosyal koruma kapsamini genisletip herkesin dahil olmasini saglamak

ve bu uygulamanin etkinligini arttirmak,
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e Isci, isveren ve devlet iicliisiiniin diyalogunu giiclendirmek.

ILO galisma yapisi igerisinde Uiglii bir yapiy1 barindirir. Hiikiimet- is¢i- isveren bir
arada bulundugu tek Birlesmis Milletler (BM) kurulusudur. 185 iiye devlet ile ILO
kendine 6zgili bir forum niteligindedir. Ciinkii ILO bu {glii yapiyr bir araya getirerek
caligma standardi olusturmayi, politika gelistirmeyi ve c¢alisan ihtiyaglarinin
karsilanmasini amaglar. ILO’yu benzer kuruluslardan ayiran 6nemli bir 6zelligi ise bu

ticlii grubun alinacak kararlarda esit s6z hakkina sahip olmalaridir (ILO, 2018b).

Tiirkiye ILO’ ya 1927 yilindan itibaren gézlemci olarak katilmis ve tam tiyeligi
1932 yilinda yapmustir. Hala iiye olarak devam etmektedir.

Tiirkiye ILO ile bugiine dek 59 s6zlesme imzalamistir. Bunlar (ILO, 2018d):

e Temel sozlesmelerden 8’inin tamamuini,
e  Yonetisim sozlesmelerinin 4 te 3’iinii,

e  Teknik sozlesmelerin 177 de 48’ini imzalamustir.

ILO genel kurulunun ilk oturumu 1919 yilinda toplanmis ve bu toplantida 6
sozlesme ve 6 tavsiye kabul edilerek karara baglanmistir (Erdut, 2002: 42).

Kisaca Merkezi Cenevre’de bulunan ILO’nun asil amaci: uluslararasi ¢alisma
standartlarini tespit etmek ve bu standartlarin iiye iilkelerde uygulanmasini saglamak ve

denetlemektir.

1.8.2. Diinya Saghk Orgiitii (WHO)

Ingilizce agilimi World Health Organization olan Diinya Saglik Orgiitii her yil
Diinya Saglik Giinii olarak kutlanan 7 Nisan 1948 yilinda kurulmustur. 150 den fazla
tilkede ¢ok cesitli meslek dallarindan 7000 den fazla insan bu organizasyonda yer
almaktadir (WHO, 2018b).

WHO’nun asil amaci uluslararas1 saglik konularinda yonlendirici olmak ve
koordinasyon saglamaktir. Bu amaglarin gergeklestirilebilmesi i¢in izlenmesi gereken

yollar WHO resmi sitesinde soyle siralanmistir (WHO, 2018a):

e Kritik 6neme sahip konularda 6ncii rol iistlenmek ve ortak calisma yapilmasi

gereken durumlarda ortaklik kurmak veya kurulmasina onciiliik etmek,
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o Gerekli konularda gerekli bilgilerin iiretilmesini, yayilmasini saglamak ve tesvik
etmek,

¢ Belirli standartlar olusturmak ve bu standartlarin uygulanmasini desteklemek,

o Etik politikalar gelistirmek,

e Kurumsal bir kimlik insa etmek ve gerekli kisilere gerekli teknik destek
saglamak,

e Saglik durumlarmin takibini yapmak ve degerlendirmek.

1.8.3. Avrupa Is Saghg ve Giivenligi Egitim, Ogretim Bilgi Ag1 (ENETOSH)

Acilim1 The European Network Education and Training in Occupational Safety
and Health olan ISG alanindaki bu projede iilkemiz de yer almaktadir. Amag¢ Avrupa
Birligi iilkelerinde ISG alaninda bir standart olusturmak ve bu standartlari devam

ettirmektir. Proje Kasim 2007 de tamamlanmis ve iilkelerin kullanimina sunulmustur.

ENETOSH ag1 asagidaki hedef kitlelere yonelmis bulunmaktadir (ENETOSH,
2018):

e Avrupa‘daki kaza sigortas1 kurumlari biinyesinde yer alan 6gretim elemanlar1 ve
antrenorler,

e Genel 6grenim kurumlari ile meslek 6grenimi kurumlarindaki egitim-6gretim
personeli (glindiiz kreslerindeki personel, 6gretmenler, yetistiriciler, yiiksekokul
ogretmenleri, serbest egiticiler),

e Kanaat dnderleri (Multiplikatorler) ve politik karar alicilar (dernek temsilcileri,
bakanliklar, sosyal is ortaklari, AB Komisyonu),

Alaninda basarili ¢aligmalara imza atan ENETOSH standardi1 dort ayr yetkinlik
alanin1 kapsamaktadir (ENETOSH, 2018: 25.06.2018):

e Egitim ve uzmanlagma
e Is’te saglik ve giivenlik
e Isletme biinyesinde saglik yonetimi

e s Saglig1 ve Giivenligi Yonetim Sistemleri
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1.8.4. Cahisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg1 (CSGB)

3146 sayili CSGB Kanunu’nun amact ilgili kanunun 1. Madde’sinde de ayrintili

olarak verildigi lizere; calisma hayati, isci-igveren iliskileri, is saghg ve gilivenligi

alanlarinda diizenleme yapmak, bunlar1 denetlemek gibi is hayatin1 yakindan ilgilendiren

esaslar1 diizenlemek olarak belirtilmistir.

Ilgili Kanun’un 2. Madde ’sinde Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 konuyla

ilgili gorevli kurum olarak belirtilmis ve bu kurumun gorevleri sOyle siralanmustir

(CSGBK Md.2):

Calisma hayatini kolaylastiracak 1liml1 bir isyeri ortami1 olusturmak,

Is hayatinda var olan veya olabilecek muhtemel problemleri tahmin etmek ve
arastirmak,

Gerekli olan iggiiciinii saglamak ve bunun i¢in gerekli tedbirleri arastirmak ve
uygulanmasinin saglanmasina yardimci olmak,

Istihdamu artiracak, ¢alisanlarin yasam kalitesini arttiracak tedbirler almak,
Uluslararas1 isgiiciine iligkin politika belirlemek ve bu politikanin
uygulanmasina iliskin ulusal ve uluslararas1 diizeyde faaliyette bulunmak,
Calisanlara mesleki egitim konusunda uygulamalar olusturmak,

Engellilere mesleki iyilestirme saglamak,

ISG tedbirlerinin uygulanma derecesini/sikligmi izlemek,

(Calisma hayatini kontrol altinda tutmak,

Sosyal adalet algisinin gergeklesmesini saglamak,

Cesitli fizyolojik, ekonomik ve sosyal risklere karsi sosyal sigorta hizmetleri
sunmak,

Sosyal giivenlik imkaninin saglanmasi, yayginlastirilmasi ve gelistirilmesi igin
gerekli tedbirleri almak,

Yabanci iilkelerde ¢alisan Tiirk iscilerinin ¢alisma hayati ve sosyal giivenlikle
ilgili meselelerine ¢oziim yollar1 aramak, hak ve menfaatlerini korumak ve
gelistirmek,

Calisma hayatin1 gelistirmek i¢in ¢alisanlar1 koruyucu ve ¢alismayi destekleyici

tedbirleri almak,
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e Bagli ve ilgili kuruluslarin amaglar1 ve 6zel kanunlari geregince idare edilmesini

saglamak ve denetlemek,

e Iy istatistikleri olusturmak/yayinlamak,

e Mevzuatlarda belirtilen diger gorev ve hizmetleri yapmak,

e lsyerindeki ISG faaliyetlerinde gorev alacaklari belirlemek, egitimlerini

saglamak, sertifikalandirmak,

o Mesleki yeterlilik sistemi olusturmak ve isletilmek i¢in gerekli tedbirleri almak.

Calisma Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin teskilat semasi1 Sekil 1.6’da belirtilmistir
(CSGB, 2018).
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Sekil 1.6. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 Tegkilat Semast
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1.8.5. Is Saghg ve Giivenligi Genel Miidiirliigii ISGGM)

4947 sayili Sosyal Giivenlik Kurumu Kurulus Kanunu’nun 12. Maddesi ile daha

onceleri Isci Saglign Daire Baskanlhigi: Is Sagligi ve Giivenligi Genel Miidiirliigii olarak

yeniden yapilandirilmistir. Is Saglign ve Giivenligi Genel Miidiirliigiiniin gérevleri

asagida belirtilmistir (ISGGM, 2018a):

Is saghg ve giivenligi konularinda, mevzuatin uygulanmasini saglamak ve
mevzuat ¢aligmasi yapmak.

Ulusal politikalar belirlemek, bu politikalar ¢ercevesinde programlar
hazirlamak.

Ulusal ve uluslararas1 kurum ve kuruluslarla isbirligi ve koordinasyonu
saglamak.

Etkin denetim saglamak amaciyla gerekli Onerilerde bulunmak, sonuglarini
izlemek.

Standart ¢aligmalar1 yapmak, normlar hazirlamak ve gelistirmek.

Uretilen ve ithal edilen kigisel koruyucu donanimlarin piyasa gdzetimi ve
denetimini yapmak, bu hususlarda usul ve esaslar1 belirlemek.

Is saghg1 ve giivenligi ile is kazalari ve meslek hastaliklarmin Snlenmesi
konularinda inceleme ve arastirma caligmalarini planlamak, programlamak ve
uygulanmasini saglamak.

Faaliyet konular1 ile ilgili yayin ve dokiimantasyon c¢alismalar1 yaparak
istatistikleri diizenlemek.

Mesleki egitim gorenler, rehabilite edilenler, 6zel risk gruplari ve kamu
hizmetlerinde calisanlar da dahil olmak {izere tiim calisanlarin is kazalar1 ve
meslek hastaliklarina karsi korunmalar1 amaciyla gerekli ¢alismalar1 yaparak
tedbirlerin alinmasini saglamak.

Is Saghig1 ve Giivenligi Enstitiisii ile Is Sagligi ve Giivenligi Enstitiisii Bolge
Laboratuvar Miidiirliikklerinin = ¢aligmalarim1 ~ diizenlemek, yonetmek ve
denetlemek.

Isyerindeki saglik ve giivenlik risklerini &nlemek ve koruyucu hizmetleri

yiriitmek lizere gorevlendirilecek isyeri hekimleri, is giivenligi uzmanlar1 ve
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diger gorevlilerin is sagligi ve giivenligi ile ilgili egitim ve belgelendirme usul
ve esaslarini belirlemek.

Is saghig ve giivenligi alaninda 6lgiim, analiz, teknik kontrol, risk analizi ve
degerlendirmesi, egitim, danismanlik, 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.

Isyeri hekimi, is giivenligi uzmani, diger teknik ve saglik personel ile iscilere
egitim vermek i¢in kamu kurum ve kuruluslari, iiniversiteler 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 glivenligi uzmaninin egitimleri sonundaki sinavlari yapmak

veya yaptirmak, belgelerini vermek.
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Sekil 1.7. Is Saghg ve Giivenligi Genel Miidiirliigii Teskilat Semasi

Sektorlere gore alt dallara ayrilmis olan ISGGM’nin organizasyon yapisinda
Genel Miidiir, 3 Genel Miidiir Yardimcisi, 6 Daire Bagkanlig1 ile 22 Sube Mudiirligi
kadrosu bulunmaktadir. Teskilatin organizasyon yapist Sekil 1.7°de verilmistir (ISGGM,
2018Db).
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1.8.6. Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Arastirma Merkezi (CASGEM)

Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Arastirma Merkezi (CASGEM),
Tiirkiye’de kurulmus olan ilk ¢alisma enstitiisiidiir. Onceleri Uluslararas1 Calisma Orgiitii
(UCO) ve Tiirkiye arasindaki anlasma geregi faaliyet gdstermis daha sonra 17 Ocak 1960
tarihinde 7460 Sayili Kanun ile Calisma Bakanligi’na bagli bir kurulus haline getirilmistir
(CASGEM, 2018Db).

2003 yilina kadar agirlikli olarak is saglig1 ve giivenligi ile is mevzuati egitimleri
ile faaliyetler gosteren merkez, 2003 yilinda Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve

Arastirma Merkezi (CASGEM) adin1 almistir (CASGEM, 2018b).

Merkezin amact: iist yonetim tarafindan belirlenen amag¢ ve ilkeler geregince
egitim ve arastirma faaliyetlerinin etkinlik ve verimlilik ilkelerine uygun olarak
yiirlitiilmesini saglamak, bununla ilgili caligmalar yapmak, planlama yapmak, yonetmek,
yonlendirmek olarak belirlenmistir. Kurumun alt birimleri ise: Idari ve Mali isler sube
midirligi, Yayin ve Dokiimantasyon sube miidiirligli, Egitim sube miidiirligi,

Belgelendirme birimi ve Strateji sube miidiirligiidiir (CASGEM, 2018a).

1.8.7. Is Teftis Kurulu Baskanhg (ITKB)

Is hayatinda denetim ve teftisin sorumlusu diyebilecegimiz is teftis kurulu

gorevlerini devlet adina ve devlet gozetiminde gerceklestirir.

Is teftis kurulu, uluslararasi bir sozlesmeden dogan ve TBMM tarafindan

onaylanan bir kurumdur (ITKB, 2018a).

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhigi Is Teftis Kurulu Yonetmeliginin 8.
Madde’sinde kurulun yetki ve gorevleri asagidaki sekilde siralanmistir (ITKB, 2018b):

e Calisma hayatiile ilgili mevzuat gergevesinde programli veya program
dis1 teftis, inceleme ve sorusturma yapmak.

e 4447 sayili Issizlik Sigortas1 Kanunu ile 4904 sayil1 Tiirkiye Is Kurumu Kanunu
uyarinca igyerlerinde inceleme yapmak, is ve islemleri teftis etmek.

e Kayit disiistihdamla miicadele etmek, bu amagla sektorel analizlere
dayali denetimleri  yiirlitmek  ve  bu  konularda  alinmasi gerekli

tedbirleri 6nermek.
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Kayit disilik ile ilgili tespitler halinde ilgili kurumlara geregi i¢in bildirimde
bulunmak.

Miifettislerin is teftisi ile ilgili faaliyet ve islemleri hakkinda teftis, inceleme ve
sorusturmalari yliriitmek.

Bakanin emri veya onay1 iizerine Bakanlik merkez, tasra ve yurtdisi teskilati ile
bagli ve ilgili kuruluslarin her tiirli hesap, faaliyet ve islemlerinin, ilgili
mevzuat cercevesinde uygulanmasi ile buralardaki amir, memur ve diger
gorevlilerin gorevleri ile hal ve hareketlerinin incelenmesini, teftisini,
sorusturmasini Ve 6n incelemesini yapmak.

Ozel kanunlarla verilen teftis, denetim, sorusturma ve diger gérevleri yiiriitmek.
Calisma hayati ile ilgili mevzuatin uygulanmasini izlemek.

Caligsma sartlari, calisma ortami, calisma  iliskileri, is kazalar1 ve meslek
hastaliklar, kayit disilik, is saglig1 ve giivenligine yonelik ihlaller ve benzeri risk
kriterlerine dayanarak isyerleri ve sektorler diizeyinde analizler yapmak;
miifettis sayisi ve  kurulun diger kaynaklari goz onlinde  bulundurularak
denetlenecek sektorleri her yil icin belirlenecek esaslara gore siniflandirmak
suretiyle riskli sektorlerdeki igyerlerinin denetimine oncelik vermek.

Calisma hayatinin denetimi ve raporlanmasina iligkin ilke, yontem, standart ve
teknikleri gelistirmek, denetim rehberleri hazirlamak, denetimlerin etkinligini ve
verimliligini artiric1 tedbirleri almak, bu konuda goriis ve 6nerilerde bulunmak.
Sosyal degisimler, teknolojik gelismeler ve uluslararasi mevzuatta ortaya ¢ikan
degisikliklerin galigma ~ hayatiyla  ilgili ~ mevzuata  yansitilmasi i¢in
gorts bildirmek.

Denetim sonuglarina gore isgiicli piyasasini gelistirecek ve calisanlarin hayat
seviyelerini ylikseltecek tavsiye ve tekliflerde bulunmak.

Calisma hayati ile ilgili mevzuat ¢alismalari yaparak, gerektiginde, teftis ve
denetimler sonucunda, mevzuatin aksayan yonleri, uygulanabilirligi, ilgili
kurum ve kuruluglarca alinmasi gereken onlemleri  belirleyen  Genel
Degerlendirme Raporu hazirlamak.

Sanayi ve Ticarette Is Teftisi Hakkindaki 81 numarali Milletlerarasi Calisma
Sozlesmesinin 20°nci maddesine gore Is Teftisi Genel Degerlendirme Raporunu

hazirlayarak Milletlerarasi Calisma Biirosu Genel Miidiirliigii’ne gondermek.
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e Uluslararas1 sozlesmeler cer¢evesinde isyerlerinde uygulamalari incelemek ve
izlemek.

e Denetim sonuglarina iliskin istatistikleri tutmak, derlemek, degerlendirmek ve
yorumlamak.

e Bakanligin amaglarini daha iyi gerceklestirmek, mevzuata, plan ve programa
uygun ¢aligmasini saglamak amaciyla gerekli teklifleri hazirlamak ve bakana
sunmak.

e Bakan tarafindan teftis hizmetleri ile ilgili olarak verilen benzer gorevleri

yapmak.

1.8.8. Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK)

5502 say1l1 Sosyal Giivenlik Kurumu Kanunu’nun 3.maddesinde Sosyal Giivenlik
Kurumu’nun amact sosyal sigortacilik ilkelerine dayali etkin, adil, kolay erisilebilir,

cagdas standartlarda sosyal giivenlik sistemini yiirlitmek olarak belirtilmistir.

Ayni maddede kurumun gorevleri ise sdyle siralanmustir:

e Ulusal kalkinma strateji ve politikalari ile yillik uygulama programlarini dikkate
alarak sosyal giivenlik politikalarini uygulamak, bu politikalarin gelistirilmesine
yonelik ¢aligmalar yapmak,

e Hizmet sundugu gercek ve tiizel kisileri hak ve yikiimliiliikkleri konusunda
bilgilendirmek, haklarinin kullanilmasint  ve yilikiimliiliiklerinin ~ yerine
getirilmesini kolaylastirmak,

o Sosyal giivenlige iliskin konularda; uluslararasi gelismeleri izlemek, Avrupa
Birligi ve uluslararasi kuruluslar ile isbirligi yapmak, yabanci tilkelerle yapilacak
sosyal giivenlik sdzlesmelerine iligkin gerekli ¢aligmalart yiirlitmek, usuliine
gore yirtirlige konulmus uluslararasi antlasmalar1 uygulamak,

e Sosyal giivenlik alaninda, kamu idareleri arasinda koordinasyon ve isbirligini
saglamak,

e Bu kanun ve diger kanunlar ile kuruma verilen gorevleri yapmak.
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1.8.9. Ulusal Is Saghg ve Giivenligi Konseyi

Resmi Gazete ’de yaymnlanan ISG Konseyi Yonetmeligi 4. Madde’si konseyin

kurulus amacini; iilke genelinde is saglig1 ve giivenligi ile ilgili politika ve strateji

gelistirmek olarak belirtmistir. Ayrica konseyin, o alanda ulusal ve uluslararasi

calismalar1 takip etmesi gerektigi, ¢alisma hayat1 ile ilgili olarak sartlarin iyilestirilmesi

ve yayginlastirilmasi ile ilgili ¢alismalar yapmasi gerektigi belirtilmistir.

Ilgili yonetmelik konseyin gorevlerini sdyle belirtmistir (ISG Konseyi, 2018):

Ulusal is saghig1 ve gilivenligi politika ve stratejileri i¢in Oneriler gelistirmek ve
alinan kararlarin kurumlarda uygulanmasini tavsiye etmek,

ISG konusundaki ihtiya¢ ve oncelikleri dikkate alarak Ulusal Is Sagligi ve
Giivenligi Politika Belgesi, hedefler ve eylem planinin belirlenmesi i¢in 6neriler
gelistirmek,

Calisanlarin ve igverenlerin is saglig1 ve glivenligi ile ilgili konularda egitimleri,
bilgilendirilmeleri, bilinglendirilmeleri ile is sagligi ve giivenligi kiiltiiriiniin
olusturulmasi konusunda goriis bildirmek,

Is saglig1 ve giivenligi konularinda arastirma ve gelistirmeye yonelik projeler
Onermek,

Ulke ¢apinda yapilacak is saghg ve giivenligi alanindaki seminer, konferans
gibi faaliyetleri yillik olarak planlamak ve degerlendirmek,

Gerekli goriilmesi durumunda ¢alisma gruplar1 kurmak ve tliyelerini belirlemek,
Is saglig1 ve giivenligi konusunda toplum ve ¢alisan yararin1 gdzeterek, Bakanlik
ve diger kurumlar arasi koordinasyon, bilgi paylasimi ve isbirligine katki
saglamak,

Is saglig1 ve giivenliginin izleme ve inceleme galigmalarinda bulunmak,
Konsey tliyelerinin temsil ettikleri kurum ve kuruluslarda, konsey toplantilarinda
alman her tiirlii karar ve diizenlemenin ve is saglig1 ve giivenligi mevzuatinin
uygulanmasini izlemek, goriis ve onerilerde bulunmak,

Her yil Mart ay1 sonuna kadar, politika belgesi ve eylem plani kapsaminda bir

onceki yila ait kurum faaliyet raporunu Konsey sekretaryasina iletmek.
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1.9. iS SAGLIGI VE GUVENLIGi UYGULAMA iLKELERIi

Caligilan ortam faktorleri isci sagligi tizerinde olumlu ve olumsuz biiyiik etkiye
sahiptir. Calisilan ortamda var olan riskler, ¢alisanin bireysel kusurlar1 ile birlesince
ortaya is kazalar1 veya meslek hastaliklar1 ad1 altinda istenmeyen durumlar ¢ikmaktadir.
Havalandirma sartlarinin uygun olmadigi isyerlerinde, ¢alisanin sigara kullanmasi meslek
hastaliklarma davetiye ¢ikarmaktadir. Bu nedenle ISG uygulamalarinda amag isyerinin
calisan tizerindeki olumsuz etkilerini azaltmanin yaninda, calisaninda bireysel olarak

saglik ve giivenligi konusunda egitilmesini saglamaktir.

Is saglhg1 ve giivenligi uygulamalarmin amaci calisanlarm bireysel dzelliklerini
calisma ortami sartlarim1 es zamanli degerlendirerek calisanlara karsi olusabilecek
problemleri 6nlemek ve boylece galisan sagligini daha iyi bir duruma getirmektir (Bilir
ve Yildiz, 2014: 10).

Isci niteligi ve niceligi isletmelerin rakiplerine kars1 iistiinliik saglamalarinda kilit
role sahiptir. Fakat isletmelerin var olan isgiiclinli rekabet avantajina doniistiirebilmek
icin bu alanda is saglig1 ve giivenligi ile ilgili yatirimlar yapmasi ve bu yatirimlari planh
ve sistematik bir sekilde yiiriitmesi gerekmektedir. Ancak bu sekilde rekabet avantaji elde
edebilmektedirler (Tozkoparan ve Tasoglu, 2011: 181).

Literatiirde is saglig1 ve giivenligi uygulama ilkeleri 6 baglik altinda incelenmistir.

Bunlar:

1.9.1. Uygun Ise Yerlestirme

Ulkemiz de dahil olmak iizere diinyada birgok iilkede artik ise alimlarda kisi bir
dizi degerlendirmelere tabi tutulmaktadir. Bu degerlendirmelerde amacg kisinin
niteliklerini belirlemek ve bu niteliklere uygun bir ise yerlestirilmesini saglamaktir. Bu
nedenle ilk olarak kisinin saglik raporlar istenilerek kisinin saglik problemlerinin var
olup olmadigina bakilir. Boylece kisinin herhangi bir etkene karsi reaksiyon gosterecek
hastaliklar1 olup olmadig1 belirlenir. Ornegin, akciger solunum yetmezligi teshisi konulan
birisinin kapal1 ve havasiz ortamlarda ¢alistirilmasi uygun olmayacaktir. Bu konuda Agir
ve Tehlikeli Isler Yénetmeligi ¢ikarilmis ve hangi yas grubunun veya hangi durumlarda

hangi is¢ilerin ¢alistirilamayacagi konusunda detaylica bilgi verilmistir.
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Agir ve Tehlikeli Isler Yonetmeligi'nde ¢ocuklarin, kadinlarin, hamilelerin,
yashlarin calistirilabilecegi yas ve meslekler acik acik belirtilmistir. Ozellikle ¢ocuk
isciler ile ilgili diizenlemeler genisletilmis ve yaptirnmlar1 agirlastirilmistir. Var olan
yasada cocugun caligabilmesi i¢in minimum 15 yasinda olmasi gerekmektedir. Daha
kiigiik yaslarda ¢ocuk calistirllamaz. Ayrica 15 yasindaki bir ¢ocuk da her iste
calistirillamaz, yasina ve niteligine gore islerde ¢aligtirilmasi gerekmektedir. Ciinkii hem
biyolojik hem de psikolojik olarak ¢ocuklar tehlikelere daha agik yapidadirlar. Hangi
davranigin tehlike dogurup doguramayacagi konusunda yeterli yetiye sahip degillerdir.
Bu konuda T.C. Anayasa’st 50. Maddesi’nde kimsenin yasina cinsiyetine ve giicline
uymayan islerde calistirillamayacagi ifadesi yer almistir. Ayn1 maddede kiigiikler,
kadinlar ve baz1 alanlarda yetersizligi olanlarin ¢aligma sartlar1 bakimindan 6zel olarak
korunmasi gerektigi belirtilmis; dinlenme konusunda her c¢alisanin hakki oldugu

aciklanmugtir.

Uygun ise yerlestirme siireci; sadece calisan agisindan degil isveren agisindan da
onemlidir. Calismaya yeni baslayan personele kurumun yapisi, kiiltiirii, avantajlar1 ve

sorumluluklart hakkinda bilgi verilmesi kurum kiiltiiriiniin devamlilig1 agisindan énem

tagimaktadir (B. Erdem, 2002: 125).

2003 tarihinde kabul edilen 4857 sayili Is Kanunu’nun amaci; “isverenler ile bir
15 s6zlesmesine dayanarak calistirilan is¢ilerin calisma sartlar1 ve ¢alisma ortamina iligkin
hak ve sorumluluklarini diizenlemek” olarak 1. Maddede yer almistir. Gerek Anayasa
gerek Agir ve Tehlikeli Isler Tiiziigii ve gerekse Is Kanunu’nda kadinlar, ¢ocuklar ve

yaslilar1 koruyucu tedbirler alinmistir.

Bunlarin disinda 6zel bir 1lgi ve muamele gerektiren engelli istthdami konusunda
devlet gerekli yasal diizenlemeleri yapmis ve yiiriirliige koymustur. Calismasinda hayati
engel tagimayan engelli bireylerin engellerine uygun islerde calistirilmas: da yapilan
diizenlemelerde yerini almustir. Is Kanunu’nun 30. Madde ‘sinde bu konuyla ilgili olarak;
elli veya daha fazla is¢i ¢alistirilan 6zel sektorde faaliyet gosteren igyerlerinde yiizde ii¢
engelli, kamu isyerlerinde ise ylizde dort engelli ve ylizde iki eski hiikiimlii is¢iyi istthdam

etme konusunda diizenlemeler yer almaktadir.
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Fiziki gli¢ kullanimi1 gerekecek durumlarda iscilerin ise uygunlugu denetlenmeli
ve sonrasinda ise alim yapilmalidir. Ayrica ¢alisanin ruhsal agidan herhangi bir problemi

olup olmadigina bakilmalidir (Sabuncuoglu, 2013: 118).

1.9.2. Is Yeri Ortam Faktorlerinin Degerlendirilmesi

Isyeri ortam faktdrlerinden anlasilmas: gereken ic ve dis fiziksel yapi ile bunlarin
uygunluk durumlaridir. Yani binanin {iretime uygunlugu, dosemeler, taban-tavan
Ozellikleri, aydinlatmalar, merdivenler, aletlerin muhafaza sekilleri ve konumlar1 gibi
faktorlerdir. Burada bahsi gegen faktorler kiiclik veya 6nemsiz gibi anilsalar bile zaman
zaman ciddi can ve mal kayiplarina sebebiyet verebilmektedirler. Bu da ortam

faktorlerinin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir (Camkurt, 2007: 82).

Calisan saglhigin1 olumsuz yonde etkileyecek fiziksel, kimyasal ve biyolojik
faktorler gibi faktorlerin yani sira yas, cinsiyet, sliregelen saglik problemleri, egitim

seviyesi gibi birgok faktor daha bulunmaktadir (Bilir ve Yildiz, 2014: 44).

Bir igyeri ortaminda is¢i ne kadar saglikli olursa olsun ¢aligma ortami yeterli
giivenlik ve saglik oOnlemleri ile desteklenmiyorsa iscilerin risk altinda olduklar
varsayilir. Calisma ortaminda is¢iyi ve is¢i saghigini tehdit edebilecek unsurlarin
saptanmas1 gerekmektedir. Bunun i¢in de oncelikle igyerinde hangi faktorlerin var oldugu
ve bu faktorlerin 6nem derecelerinin belirlenmesi 6nemlidir. Bu riskler bilimsel

yontemlerle belirlenmeli, gerektigi konularda teknik destek saglanmalidir.

1.9.3. Saghk Risklerinin Kontrolii

Risklerin kontrol edilmesindeki amag, ¢alisan ile risk faktoriinii birbirinden
uzaklastirmaktir. Bunun i¢in ilk yapilabilecek olan risk faktorlerinin tamamen ortadan
kaldirilmas1 ya da risk faktoriinlin daha az zararli olan tlirevleri ile degistirilmesidir. Her
zaman risk faktorlinii tamamen ortadan kaldirmak miimkiin olmayabilir. Bunun i¢in
calisma alani havalandirilabilir, is yerinde asir1 derece risk olusturan boliimler ya da

unsurlar kapatilabilir ya da risk unsurlar1 digerlerinden ayrilabilir (Erkan, 1972: 30).

Kaynagindan kontrol altina alinmayip, c¢alisana ulagsmasi engellenemeyen
faktorler mutlaka risk olusturacaklardir. Bu nedenle bdyle bir durumda calisanin almasi

gereken onlem kisisel koruyucu kullanmasidir (Tastan, 2002: 8).
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flgili kurumlar her isyerinde olmasi gereken sagh@ tehdit edici unsurlarin
maksimum degerlerini belirlemislerdir. Konuyla ilgili 6lgtimler yapilarak bu degerlerin
altinda veya iistiinde olmas1 durumuna gore ilave 6nlemler gerekip gerekmedigine karar
verilir. Bu risk kontrollerinin yapilmasindaki temel amag; tehlikeli durumlar1 ortadan
kaldirmak veya ¢alisanin minimum diizeyde etkilenmesini saglamaktir. Bunu saglamak
icin tehlike olusturabilecek unsur ya hig kullanilmaz ya da alternatifi bulunan bir madde

ise onunla degistirilmeye calisilir.

Saglik riskleri kontroliinde iki tiirlii miidahale s6z konusudur. Bunlardan birincisi
tehlikeyi olusturan kaynaga yonelik Onlemler bir digeri de bu kaynaktan etkilenen
calisana yonelik onlemlerdir. Tehlike olusturan durum i¢in alinabilecek 6nlemleri soyle

siralayabiliriz:

e Ilgili tehlikeli maddeyi hi¢ kullanmama,

e llgili maddenin kullanim sikligin1 azaltma,

e Tehlike boyutu daha az olan muadili ile degistirme,
e Dogru miktarda havalandirma,

e Dogru zamanda 6l¢lim yapma ve denetim yapma.
Calisana yonelik olan 6nlemleri ise soyle siralayabiliriz:

e Kisisel koruyucu giivenlik 6nlemlerine gereken 6nemi vermek,
e Calisanlar yeterli diizeyde bilinglendirmek,
e (Calisan saglik kontrollerinin diizenli olarak yapilmasini saglamak,

e Uygulanan uygulamalarin benimsetilmesi ve siirdiiriilmesi. ..

1.9.4. Aralikhh Kontrol Muayenesi

Isyerinde iiretimin devamliligmin saglanmasinda calisan saghgi ¢ok 6nemlidir.
Bu nedenle ¢alisan sagligi stirekli gézetim altinda tutulmali ve herhangi bir problem veya
saglik sorunu erken tani ile acilen miidahale altina alinmalidir. Bu erken tani icin belirli
araliklarla yapilan saglik kontrollerinin énemi biiyiiktiir. Isin risk boyutu ve ¢aligilan
stireye gore araliklari belirlenen kontroller aksatilmadan ciddiyetle yerine getirilmelidir.
Yapilan kontroller sadece isin niteligini ilgilendiren alanda degil, ¢alisanin genel saglik

durumunu kapsayici nitelikte olmalidir.
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Calisanlarin sagligin1 korumak amaciyla elverisli bir ise yerlestirmenin, ¢alisma
ortamindaki risk kontroliinlin, uygun teknoloji kullaniminin, ise giris muayenelerinin
usuliine uygun yapilmasinin, belirli araliklarla bu muayenelerin siirekli olarak
gerceklestirilmesi uygun c¢alisma kosullar1 saglanabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir

(Emiroglu, 2001: 20).

Bu cercevede yapilan yasal diizenlemelerden biri de Is Saghg ve Giivenligi
Tlziglniin 59/8 maddesinde ise giris ve ise yerlestirme muayenelerinin diizenli
yapilmasi, kullanilan maddelere kars1 hassasiyeti olanlarin bu islerde c¢alistirllmayacagi

ve ise uygun kisilerin yerlestirilecegi belirtilmistir.

1.9.5. Isyerinde Saghk ve Giivenlik Hizmeti Saglanmasi

Isverenler calisanlarinin is kazalar1 veya meslek hastaliklarindan korunmalari igin
isyerlerinde saglik hizmeti vermek zorundadirlar. Bu yasa ile belirtilmis ve zorunluluk

haline getirilmistir. Bu hizmetler acil miidahaleyi de igermektedir.

Is Kanunu’nda her tiirlii saglik ve giivenlik 6nlemlerinin alinmasinda isverenin
sorumlu oldugu belirtilmistir. Yerinde saglik ve giivenlik hizmetleri konusunda yapilmasi
gereken tibbi 6nlemler is saghigi ve giivenligi yonetmeliginde detaylica belirtilmistir. Bu
hizmetler; calisan1 korumak amaci disinda igveren agisindan herhangi bir isgiicii ve

isgiinii kayiplarinin da 6nlenmesi anlamina gelir (Bilir, 2001: 12).

Sartlar1 saglayan isyerlerinde bulundurulmasi gereken isyeri hekimi/hemsiresi ve
saglik ile ilgili olmas1 gereken 18 maddelik liste Isyeri Saghk Birimleri ve Isyeri
Hekimlerinin Gorevleri ile Calisma Usul ve Esaslari Hakkindaki YoOnetmelikte
aciklanmistir. Kurumun herhangi bir saglik kurulusuna uzak olmasi, acil miidahale
gerektiren olaylar olmast durumunda ciddi kayiplar yasanmamas: adina igyerlerinde

saglik ve giivenlik hizmeti saglanmasi 6nemlidir.

1.9.6. Saglik ve Giivenlik Egitimi

Daha onceleri de ifade edildigi gibi onlemek telafi etmekten daha kolay ve
ucuzdur anlayis1 geregince saglik ve giivenlik egitimi biiyilk 6nem tagimaktadir. Bu

konuda verilecek egitimler; igsyerinde var olan risk unsurlari, bunlarin dogurabilecegi
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sonuclar,  gerektigi = durumlarda  miidahale, korunma  yollar1  hakkinda

gerceklestirilmelidir.

Egitimin diger tiim alanlarda oldugu gibi insan sagligi acisindan da 6nemi
biiyiiktiir. Egitim ile ¢alisanlarin is yasami igerisinde karsi karsiya kalabilecekleri
tehlikeler ve bu tehlikelerle karsilasildiginda neler yapilabileceginin 6gretilmesi is ve

isyeri verimliligi agisindan biiyiikk 6nem tasir (Demirbilek, 2005: 127).

Bilgilendirilmis ve egitilmis isgiicii kendini giivende ve huzurlu hisseder. Bu
durum c¢alisma hayatina yansiyarak is¢inin daha verimli calismasina onciiliik eder.
Dolayisiyla kendi alaninda is¢ilere gerekli egitimlerin verilmesi gerekmektedir. Bunlar
arasinda is yerinde var olan risk unsurlarina yonelik egitimler ile ¢calisanin genel olarak
saghgmi korumas: ile ilgili egitimler yer almalidir. Bunlar disinda beslenme

aliskanliklar, zararh aligkanliklar, spor aliskanliklari hakkinda da egitimler verilebilir.
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IKiNCi BOLUM

IS DISIPLINiI VE CALISAN PERFORMANSI

Calisma ortamini diizenleme islemi, ¢ok eskilere kadar dayanmaktadir. Calisma
kavramu ile birlikte ¢alisilan yer kavrami dogmus ve akabinde ¢alisilan yerin diizeni
giindeme gelmistir. Cok eskilerde insanlarin kendi ¢aligma alanlarini kendilerinin dizayn
ettikleri ve calisacaklari malzemeleri bu alana kendilerine uygun bir sekilde

yerlestirdikleri goriilmektedir.

Zamanla yapilan isler artarken calisilan ortam ayni kalinca ¢aligma ortamini en
etkili nasil kullanabilirim sorusu giindeme gelmeye baslamistir. Zaman ve mekan
verimliligi giiniimiiz isletme diinyasinin iizerinde durdugu énemli konulardan biri haline

gelmistir.

Glinlimiizde isletmeler icin olmazsa olmaz kavramlarin basinda yerini alan ve
kendi basina bir anlam ifade etmeyen c¢alisma ortami c¢alisan kavrami ile anlam
bulmaktadir. Verimli, istekli ve etkin bir ¢alisana sahip olmanin yolu da iyi bir ¢alisma
ortamindan ge¢mektedir. Yapilan arastirmalar ¢alisma ortaminin ¢alisan itizerindeki

etkisinin ne denli biiylik oldugunu ortaya koymaktadir.

Caligilan ortam, mamul veya hizmet sektorii fark etmeksizin iiretim sistemini
olusturan tiim proseslerin olmasi gerektigi konumlara gore diizenlendigi, yerlestirildigi
yer anlamma gelir. Calisma ortamimin isletme verimliligi agisindan 6nemi asikardir. lyi
bir ¢alisma ortamina sahip isletmelerde calisanlar daha verimli calisirlar ve bu durum

isletme performansini da pozitif yonde etkiler.

Olumlu bir calisma ortami atmosferine sahip isletmelerde g¢alisanlarin saglik
durumlar1 ve motivasyonlarimin yiiksek olmasindan 6tiirii verimlilik ve performans
seviyeleri yiikselmektedir. Otomasyon sistemleri her ne kadar c¢alisma hayatinda
insanlarin yerini almaya baslasa bile, insan kavrami c¢alisma hayatinda her zaman var
olacaktir. Calisan verimliligi de isletme verimliligini etkiledigi i¢in ¢alisma ortamu ile

calisan arasinda sinerjinin saglanmasi gerekmektedir.
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2.1. CALISMA ORTAMI VE IS DiSIPLINi

Calisma ortami, calisanlarin hayatlarin1 devam ettirebilmeleri icin c¢alisip para
kazandiklar1 ortamdir. Daha verimli ve motivasyonu yiiksek ¢alisana sahip olmak uygun
calisma ortamlarindan ge¢mektedir. Bunun aksine olumsuz sartlara sahip olan ¢alisma

alanlarinda c¢alisan verimi azalmaktadir.

Giliniimiizde her ne kadar makineler ve otomasyon sistemleri ¢alisanlarin yerini
alsa da kurumlarin en 6nemli kaynagi hala ¢alisan bireylerdir. Dolayisiyla isletmelerde

calisan basarisini etkileyen onemli bir unsur da ¢alisma alanidir.

Guniimiizde ¢alisma ortami kavrami ¢alisan ve isverenin ticret konusunda tatmin
oldugu, adil bir yonetimin, uygun ¢alisma saatlerinin var oldugu ve biyolojik/psikolojik

problemlerin minimuma indirildigi bir ortam olarak tanimlanir.

Calisma kosullar1 kavramina gelince ¢aligma ortami kadar ¢alisma kosullar1 da
calisanlar i¢in uygun olmak zorundadir. Bu noktada calisanlarin olumsuz sartlar altinda
calismalarina engel olmak adina 1976 yilinda ¢alisma sartlarini ve kosullarini iyilestirmek
amaciyla uluslararast bir program kabul edilmistir. Bu programda asil amag¢ kesin
hedefler olusturmak, ILO Standartlarinin uygulanmasini saglamak, calisma sartlarini
iyilestirmek ve yasanabilecek olumsuz durumlar1 azaltmaya destek olmaktir (Alper ve

Kaya, 1995: 180).

Calisma ortami ve kosullari; ¢alisanlar tizerinde etkili olan mesai saatleri, verilen
ticretler, arkadaslik iligkileri gibi faktorleri kapsamaktadir. Calisan her insan giiniiniin
biiyiik bir boliimiinii igyerinde gecirir. Bu nedenle ¢alisilan ortamin ¢alisant mutlu veya

mutsuz etmesi direkt olarak verimlilik ve performans tizerinde kendisini gosterir.

Bilimsel olarak her agidan uygun bir sekilde dizayn edilmis ¢alisma ortamlarinda
isgéren ve miisteri memnuniyet duyacak ve bu durum dolayli olarak isletme karliligini

etkileyecektir.

Cinkii ¢alisanlar kendilerini mutlu hissettikleri ortamlarda daha rahat ve verimli
caligirlar. Calisma ortaminin kasvetli, aydinlatmanin, havalandirmanin yetersiz oldugu,
ergonominin olmadigi ¢alisma ortamlarinda ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal olarak olumsuz

etkilenecekleri bilimsel verilerle ispatlanmistir. Bu nedenle ¢alisma ortamlari ¢alisanlarin
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huzurlu ve rahat hissedebilecegi sekilde tasarlanmali, ¢aligsan iizerindeki 6nemi asla gz

ard1 edilmemelidir.

2.1.1. Cahsma Ortam ve Kosullarinin Onemi

Calisma ortam ve kosullar1 sadece ¢alisan agisindan degil yoneticiler, rakipler,
aracilar, toptancilar ve en nihayetinde tiiketiciler agisindan da 6nem tagimaktadir. Ciinkii
kendini rahat ve huzurlu bir ortamda hisseden personel daha verimli ¢alisir. Uygun
olmayan veya yetersiz olan kotii ¢alisma kosullari; yetersiz aydinlatma ve havalandirma,
gerekenin altinda veya iistiinde 1sitma, asiri/uzun ¢alisma saatleri, ergonomik eksiklikler,
eksik is giivenlik sistemleri calisan verimliligi iizerinde biiyiik etkiye sahiptir. Bu nedenle
calisma ortamlarinda verimli bir ¢alisma elde edilebilmesinde ¢alisma ortami kosullarinin
onemi c¢ok biyliktiir (Goral, 2006: 115). Calisanlarinin kendini rahat hissettigi ortami
saglayan yoneticiler, calisan mutsuzlugundan dogabilecek sorunlarla ugrasmak zorunda
kalmayacaktir. Seviyeli bir ast-iist iligkisi yasanacak ve bu da kurum kiiltiirline pozitif
etki edecektir. Boylece iiretim artacak ve bu durum tiiketiciye yansiyarak satis rakamlari
olarak geri donecektir. Calisan ¢alistigi yerde mutlu ve huzurlu ise bu huzur ¢alisma
arkadaslarma ve ailesine de yansiyacaktir. Isinde mutsuz olan bir insanin bu sorunlar

evine tagimasi ailede de huzursuzluklara neden olabilecektir.

Uygun caligma ortamini sadece fiziksel etmenlerle degerlendirmemek gerekir.
Alt-iist iliskilerinin varlig1 ve boyutu da bu kapsamda degerlendirilebilir. Ayrica uygun
ise uygun elemanin yerlestirilmesi, egitiminin saglanmasi, adaptasyon siireclerinde
gerekli desteklerin saglanmasi da uygun ¢aligma ortaminin gostergelerindendir. Bunlarin
disinda tatmin edici licret politikalari, adil bir sekilde gerceklestirilen yiikselme
uygulamalari, caligma siirelerinin uygunlugu da oOnemli kosullardandir. Olusan
problemlerin ¢oziim siireleri, hakkaniyet ilkesinin gegerliligi, yonetici kesimin vizyonu

da bu alanda dikkat edilmesi gereken hususlardandir.

Bir kurumdaki ¢alisma ortami ve kosullar1 hakkinda fikir elde edilebilecek olan
kavram is atmosferidir. Is atmosferi kavrami, ¢alisanlarin ¢alistiklar1 ortam ile ilgili sahip
olduklart olumlu veya olumsuz duygu ve diisiinceleri ifade eder. Dogru kullanildiginda
faydali bilgiler elde edilebilecek bir bilgi kaynagidir. Giiclii ve oturmus bir organizasyon

atmosferi isletmede giiclii baglar olugsmasina katk1 saglar.
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Olumlu bir is atmosferi, yaratici ¢aligmalara destek olan, is birliginin egemen
oldugu ve is arkadasliklarinin ¢ikarsiz oldugu bir ortam anlamina gelir. Baglica 7 boyutla

tamimlanir (Acun, 2014: 9):

e Yetkilendirici
e Saygili

e Destekleyici
e Biitiinlestirici
o Acik

e ilkelere dayali

e Giivene dayali

2.1.2. Calisma Ortamum Etkileyen Unsurlar ve Riskler

Daha 6nceki boliimlerde de belirtildigi gibi ¢alisma bireylerin yagamlarini devam
ettirebilmeleri amaciyla gerekli olan maddi veya maddi olmayan c¢abalar1 biitiiniidiir. Bu

kavram her birey ve her sektor igin farklilik gosterir.

Hayatimizin her alaninda bir risk bulunmaktadir. Bu riskler cesitli sekillerde
kendini gostermektedir. Evde, okulda, isyerinde, yolculukta her yerde az veya ¢ok riskler
ile karsilasilmaktadir. Bu risklerden ¢aligma ortamindaki risklere bakildiginda fiziksel,
kimyasal, ergonomik, psiko-sosyal riskler goriinmektedir. Onceleri {iretim tekniklerinin
sinirli olmast nedeniyle maruz kalinan riskler ¢ok smirli iken simdi hem riskler
cesitlenmis hem de tehlikeli bir hal almaya baslamistir. Bu tehlike bazi
gelismemis/gelismekte olan iilkeler tarafindan fark edilmis olmasina ragmen gerek
maliyet unsuru olarak goriilmesi gerekse onemsenmemesi nedeniyle ciddi kayiplara

sebebiyet vermektedir.

Bu isin dnemini kavramis olan iilkelerde gerekli kontroller saglanmakta ve diizenli
tedbirler alinmaya calisilmaktadir. Béylece isyeri ortamindan kaynaklanabilecek tehlikeli
durumlarin 6niine gecilmektedir. Calisma ortaminda meydana gelebilecek bir is kazasinin
ya da yasanabilecek bir meslek hastaliginin oniine gecilmesi; ¢aligma ortamini etkileyen
risk unsurlarinin belirlenerek ¢6ziim Onerilerinin getirilmesiyle miimkiin olabilecektir

(Tasytirek, 2000: 41).
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Isyerlerinde calisanlar iizerinde olumsuz etkileri bulunan birgok risk faktdrii
bulunduguna gore, bu faktorlerin neler olduklar1 ve ¢alisilan ortamda kag kisiyi ve ne
derecede etkiledikleri ayrintilariyla belirlenmeli ve ona gore tedbirler alinmalidir (Bilir,
2005: 9).

Bahsi gecen risklerin veya tehlikelerin 6nlenmesinde en 6nemli rol igverenin olsa
da c¢alisanin da bu konuda dikkatli ve temkinli davranmasi gerekmektedir. Calisilan
ortamda caligan1 herhangi bir risk veya tehlikeye maruz birakmayacak sekilde ortamin
ayarlanmasi ve kontrolliniin yapilmasi isveren sorumlulugundadir. Uyulmasi gereken

kurallara riayet edilip aksatilmamasi ise ¢alisan sorumlulugundadir.

2.1.2.1. Fiziksel Risk Faktorleri

Calisma ortaminda calisanin saghigini etkileyen fiziksel risk faktorleri yetersiz
aydinlatma, yiiksek derecede giiriiltii ve titresim, ani sicaklik degisiklikleri, tehlike riski
tagiyan makine ve techizatlar, verimli olmayan havalandirma sistemleri, kontrol altinda

tutulmayan radyasyon yayilimi siralanabilir.

Calisilan igyerlerinde risk faktorlerinin tamamen elimine edilmesi miimkiin
degildir fakat etkilerini minimum diizeye indirmek miimkiindiir. Gelismis {ilkelerde
fiziksel risk unsurlarmma maruz kalma orani, gelismemis {ilkelerdeki fiziksel risk
faktorlerine maruz kalma oraninin ¢ok gerisinde kalmaktadir. Fiziksel risk unsurlaria

kisaca deginilecek olursa;

Aydinlatma: Bir is ortaminda aydinlatma miktart yapilan isin 6zelliklerine, o isi
yapanlarin goz rahatsizlik miktarina, isin detay isteyen miktarina baglhidir (Erkan 2003:
143).

Dogal 151811 ¢ok az girdigi, yapay aydinlatma ile aydinlatilan veya aydinlatmanin
yetersiz oldugu karanlik isyerlerinde calisanlarin psikolojik olarak karamsar hissettikleri
ortaya ¢ikmistir. Ayrica gorme bozukluklar1 ve buna bagl olarak bas agrilar1 yasandigi
bilinmektedir. Cok parlak renklerdeki lambalar da calisanin g6z saglhigi agisindan

olumsuz durum teskil etmektedir.

Gririlti: Giriltiiniin 6nemli bir gevre problemi olmasinin nedenlerinden biri de

insan sagligini olumsuz yonde etkilemesidir. Giiriiltii isitme kaybina neden olabildigi gibi
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diger viicut fonksiyonlarina da olumsuz etki edebilmektedir. Yiiksek giiriiltiilii ortamlarda
sOzli iletisim zorlugu, uyar1 sistemlerinin seslerin duyulmasini zorlastirmasi da bazi

etkilerindendir (Sabanc1 ve Stimer, 2011: 267).

Giriiltiinlin veya titresimin yogun oldugu calisma ortamlarinda uygun goriilen
desibel iizerinde giiriiltilye maruz kalan calisanlarda duyu kayiplar1 yaganmaktadir.
Giriiltili ortam nedeniyle kurum igi iletisim eksikligi de is kazalarina neden

olabilmektedir.

Sicaklik: Calisilan ortam sicakliginin olmasi gerekenin altinda veya iistiinde
olmasi calisan sagligini bozdugu gibi ¢alisma verimini de olumsuz yonde etkiler. Ist

derecesi yoniinden en elverisli ortam sicakligi 18 derecedir (Oge, 2005: 113).

Ortam sicakliginin ani degistigi calisma ortamlarinda metabolizma bu duruma
adapte olamamakta ve biyolojik rahatsizliklara sebep olmaktadir. Sicak ortamda gevseyip
rahatlayan viicudun soguk ortama adapte olana kadar soguk alginligina sebep olmasi
baslica yasanan problemlerdendir. Ayni1 sekilde asirt sicak ortamlarda ¢alisanin dikkatini

toplayamamasi, siirekli uyku hali verimi diigtiren unsurlardir.

Mobilya: Kullanilan sandalye, masa, telefon, bilgisayar gibi ¢alisma ortaminda
stirekli kullanilan malzemelerin ergonomik yapida olmamasi nedeniyle eklem, omurga
rahatsizliklart meydana gelmektedir. Ayrica stirekli oturma durumu da endokrinolojik

hastaliklara neden olmaktadir.

Havalandirma: Havalandirma sistemi etkin calismayan veya hi¢ olmayan ¢alisma
ortamlarinda temiz havanin az olmasi, solunan oksijen miktarmin diisiik olmasi hem
calisan agisindan hem de ortamdaki makinalarin yaydigi kirli havanin dagilmasi agisindan
onem arz etmektedir. Siirekli kirli havaya maruz kalan calisanlarda astim gibi solunum

yolu hastaliklar1 kendini gostermektedir.

Ideal sinirlar igerisinde hava akimi 150mm/saniye civarindadir. Bu rakam
510mm/saniye iizerine ¢iktiginda ortam esintili kabul edilir. 100 mm/saniyenin altinda

ise hava rahat bir sekilde hareket edemez ve havasiz etkisi yapar (Erkan 2003: 139).
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2.1.2.2. Kimyasal Risk Faktorleri

Kimyasal iriinlerin kullanimi da {iretimi de yasadigimiz yiizyilda olmasi
gerekenden ¢ok daha fazla hayatimizda yerini almaya baslamistir. Kimyasal iiriinler
calisan sagligina ciddi zararlar verebilecek nitelikteki tirtinlerdir. Bu anlamda calisanlarin
karsilagabilecekleri en yaygin kimyasallarin dezenfektanlar ve antiseptikler oldugu
sOylenebilir. Bunlar disinda iiretim asamasinda meydana gelen gazlar ve bazi ¢ikan

buharlar da kimyasal risk kategorisinde sayilabilir.

Kimyasal maddelerin etki seviyesi temas siiresine, temas yoluna ve etki kalinan
siireye gore degisiklik gosterebilir (Ergiiney ve dig., 2001: 96). Ornegin hastane
donaniminda kullanilan baz1 borulardaki asbest maddesinin bazi saglik problemlerine

neden oldugu ispatlanmigtir (Bilir 2004: 56).

Kimyasal riskler konusunda alinabilecek en giivenli oOnlem ¢alisanin
bilin¢lendirilmesidir. Bu konuda gerekli egitimlerin verilmesi, kontrollerin yapilmasi

gerekmektedir.

Cagimizda yaygin olarak goriilen kanser hastaliginin en biiyiik tetikleyicilerinden
birinin de kimyasal iriin kullanimi oldugu kabul edilmektedir. Temas ile veya
solundugunda sagliga ciddi zararlar veren kimyasallarin ne oldugu, hangi durumlarda
kullaniminin miimkiin oldugu, herhangi bir tehlike durumunda yapilmasi gerekenler

konusunda calisanlar egitilmeli ve bu konuya gereken 6nem verilmelidir.

2.1.2.3. Biyolojik Risk Faktorleri

Calisma ortaminda yapilan isten kaynaklanan risklerden bazilar1 da biyolojik
risklerdir. Bunlarin en bilinenleri mikroorganizmalar, bakteriler, mantarlar, viriisler ve

parazitlerdir. Bunlar ciddi oranlarda meslek hastaliklarina sebep olmaktadirlar.

Uygun bir temizlik ve hijyen calisanlarin biyolojik risklere karsi korunmasinda
Oonemli bir rol listlenmektedir. Bu nedenle bu tiir risk faktorlerinde bakteri, mantar, viriis
risk faktorlerinin elimine edilmesinde temizligin 6nemi unutulmamali ve temizlik

konusunda gerekenler eksiksiz yerine getirilmelidir (Erkan 1989: 73).
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Biyolojik etkenlere bagli maruziyet risklerinin 6nlenmesi hakkinda ¢ikarilan
yonetmelige gore biyolojik risk diizeyleri 4 farkli sekilde simiflandirilmistir
(Resmigazete: 19.09.2018):

e Grup 1 biyolojik etkenler: Insanda herhangi bir hastaliga yol agma ihtimali
bulunmayan veya ¢ok az olan biyolojik etkenler.

e Grup 2 biyolojik etkenler: Insanda hastaliga neden olabilen fakat topluma
yayllma olasiligi olmayan ve genellikle etkili korunma veya tedavi imkani
bulunan biyolojik etkenler.

e Grup 3 biyolojik etkenler: Insanda agir hastaliklara neden olabilen, calisanlar
i¢in ciddi tehlike olusturan, topluma yayilma riski bulunan fakat genellikle etkili
korunma veya tedavi imkani1 olan biyolojik etkenler.

e Grup 4 biyolojik etkenler: insanda agir hastaliklara neden olan, galisanlar icin
ciddi tehlike olusturan, topluma yayilma riski yiiksek olan ancak etkili korunma

ve tedavi yontemi olmayan biyolojik etkenler.

2.1.2.4. Ergonomik Risk Faktorleri

Ergonomi calisanlarin yasam standartlarini yiikseltmek amaciyla isi ve ¢aligma
ortamini ¢aligmaya elverigli hale getirerek personelin hem fiziksel hem ruhsal olarak

saghigini korumak ve boylece verimliligini arttirmaktir (TDK, 2018b).

Ergonomi ilk yillarinda sadece insan ve makine arasinda uyumlu g¢aligmay1
incelerken daha sonralar1 insan-makine ve c¢evre liclemesinin uyumunu incelemeye
baslamistir. Ergonomi caligma ortaminda ¢alisan verimlili§ine ve mutluluguna etki
edebilecek sandalye boyutlarindan malzemelerin konulacag yerlere kadar ¢ok kapsamli

bir alan1 igermektedir.

Ergonomide amag c¢alisanlarin daha rahat bir ortamda calismasini saglayarak, is
yasam kalitesini yiikseltip fiziksel ve ruhsal anlamda tam bir iyilik hali i¢inde olmasini

saglayacak faaliyetler ve fikirler gelistirmektir.
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2.1.2.5. Psiko - Sosyal Risk Faktorleri

Isyeri iscinin isverenine para kazandirtarak para kazandigi bir ortamdir. Bu
ortamda calisandan beklenen yeterli diizeyde iiretim yapmasi ve para kazandirmasidir.
Bu beklenti i¢cinde zaman zaman yiiksek sorumluluk ve yanlis yapma kaygisi ¢alisan
acisindan risk unsuru olusturmaktadir. Bunlar diginda asir1 is yiikii, tekdiize ¢alisma sekli,
yanlig licret politikalari, bayan ¢alisanlarin siddet veya tacize maruz kalmalari, kurum igi

eksik iletigim, 1y1 yiirlimeyen alt-lst iliskileri de bu risk faktorlerinin i¢inde yer alir.

Dogrudan etkileri net olarak bilinmese bile siirekli uyku hali, bas agrilari,
depresyon, alkol ve madde bagimliligi vb. bu risk faktorleri adi altinda
degerlendirilmektedir (Kiran, 2003: 28).

Bu riskler kurumdan kuruma ve sektorden sektore farklilik gosterebilmektedir.
Ornegin mali alanda hizmet veren bankacilik sektdriinde bu tiir risk faktdrlerinin yiiksek

oldugu bilinmektedir.

Bu tarz problemler c¢alisanin kurumda hem fiziksel hem de ruhsal olarak
yipranmasina neden olur ve verimliligini olumsuz yonde etkiler. Psiko sosyal risk

faktorlerinden en sik karsilagilanlar1 asagidaki gibi 6zetlenebilir:

e Isyerinde cinsel ayrimcilik ve taciz
e Stres ve madde bagimliligi

e lsyerinde siddet

2.2. ISCILERIN iISLETMEDEKI CALISMA YAPISI

Isletmelerde uyulmas: gereken kurallar vardir ve tiim organizasyonun bu kurallara
uymasi gerekir. Bu kurallarin bir kismi kurumlar tarafindan belirlenirken bir kism1 hukuki
kurumlar tarafindan koyulur. Calisma saatleri, kilif kiyafet, yonetim tarzi, ast-iist iligkileri
vb. gibi bagliklar kurumun kendi inisiyatifinde olan diizenlemeler iken ¢aligma siireleri,
asgari lcretlendirmeler, saglik giivencesi vb. gibi diizenlemeler ise yasal olarak

kurumlara uygulanan diizenlemelerdir (Cevirgen ve Ungiiren, 2009: 22).
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2.2.1. Iscilerin Calisma Siireleri

Calisma siiresi, kisinin yasamini devam ettirebilmesi i¢in belli bir kazang
saglamak amaciyla isin sekline gore gilinliik, haftalik, aylik veya yillik olarak iiretim
yapmakla harcadigi siirectir. Calisma siireleri elbette isin niteligine ve c¢alisanin
ozelliklerine gore degisiklik gosterebilir fakat sanayilesmenin hizlandig1 déonemlerde ¢ok
uzun tutulan ¢alisma siirelerinin zamanla daha insancil siirelere doniistliriilmesi gerektigi
anlagilmistir. Bu nedenle calisma siireleri i¢in yasal diizenlemeler getirilmek zorunda
kalmmustir (Arici, 1992: 70). Sekil 2.1. Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii (OECD)

tilkelerinin haftalik ¢alisma saatlerini gostermektedir.

2017 yillik toplam galisma sureleri

Almanya 1 1356
11408
Norveg 11419
UK 1 1514
. 1 1681
o ' 11687
g Italya 1 1723
> ‘ 11780
Tirkiye 11832
111980
Kore 12024
12179
Meksika 1 2257
0 500 1000 1500 2000 2500

YILLIK CALISMA SURELERI

ESeril

Sekil 2.1.2017 Y1li Ulkelerin Yillik Toplam Calisma Siireleri

OECD’nin yayinlamis oldugu iilkelerin haftalik ¢aligma saatlerine bakildiginda
en yiiksek yillik calisma siiresi 2257 saat ile Meksika’ya aittir. En az calisma siiresine
sahip olan iilke ise 1356 saat ile Almanya’ya aittir. Bu siralamada Tiirkiye 1832 saat ile
iilkelerin ortalamasi olan 1759 saatin iizerinde yer almistir. Ulkeler ihtiyaglarina gére bu

caligma siirelerini yasalarla artirip azaltabilmektedirler.

4857 sayil Is Kanunu’nun 71. Madde ’si calisma saatleri ile ilgili olarak zorunlu
ilkogretim ¢agini tamamlamis ve orgiin egitime devam etmeyen cocuklarda calisma
saatleri giinde yedi ve haftada otuz bes saatten; sanat, kiiltiir ve reklam faaliyetlerinde

calisanlarin ise glinde bes ve haftada otuz saatten fazla olamaz diye sinirlandirmistir. Bu
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siire, on bes yasini tamamlamis ¢ocuklar i¢in giinde sekiz ve haftada kirk saate kadar

artirilabilir olarak belirlenmistir.

Tablo 2.1. Ulkelerin Maksimum Yasal Haftalik Calisma Siireleri

Maksimum Yasal Haftallk Calisma Saati En Yiiksek Olan Ulkeler
Tayland 84
Seyseller 74
Kosta Rika 72
Nepal 68
Iran 64
Malezya 62
Singapur 61

Sanayilesme siireciyle birlikte iiretimi siirekli artirmak ve ara vermemek adina
yillarca uzun vardiyali ¢calisma sistemleri uygulanmis fakat daha sonralar1 bu anlayis da
yerini esnek calisma saatlerine birakmaya baslamistir. Calisanlarin haklarinin yasalarla

koruma altina alinmasi bu degisimin temelini olusturmustur.

Son yillarda tiim diinyada calisma saatleri konusunda degisik uygulamalar bas
gostermeye baslamistir. Ornegin Avrupa iilkeleri calisma saatlerinin net bir sekilde
belirlenmedigi bir sistem olan esnek ¢alisma saatleri sistemini kullanmaya baglamistir.
Avrupa tllkelerinin esnek c¢aligma saatlerini tercih etme sebeplerini su sekilde
siralayabiliriz (Biagi, 2002: 26-31):

e Bilgi toplumunun getirdigi teknoloji, verimlilik, iiretim artis1, rekabet gibi
degerlerin bir sonucu olan dijital ekonominin geregi olusu,

¢ Yeni diinya diizeninde firmalarin ¢ok hizli bir sekilde kii¢iiliip/biiylimesi,

o Sirketlerin sosyal amacl karisik hukuksal islemlerle ugrasmak istememesi,

e ise alim siirecinin ¢ok karmasik olusu ve zaman zaman karsilasilan yasal

zorluklar,
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o Gegici is¢ilerin sendikalagsma oraninin ¢ok diisiik olusu,

e Ozel Istihdam Biirosu ile isveren arasinda imzalanan anlasmanin ticari bir
sozlesme olusu nedeni ile ihtiyag duyulmadiginda s6zlesmenin sona erdirilebilir
veya yenilenebilir olusu,

e Ozel Istihdam Biirolarinin egitim konusunda firmalara destek saglamalari

e Ozel Istihdam Biirolarinin is hukuku, sosyal giivenlik hukuku, is giivenligi, is
saglig1 gibi konularda danigsmanlik hizmetinde bulunmasi,

e Ozel Istihdam Biirolarmin iiglii iliskiye girdigi firmalarin is giivenligi yasas1 gibi
yasalarla ilgili yiikiimliiliiklerinin ortadan kalkmasi,

e Ozel Istihdam Biirolarinm iiglii iliskiye girdigi firmalar arasinda personel

degisimini ¢ok siiratli ve yasalara uygun bir sekilde yapabilmesi.

Teknoloji diinyasinda sanayi devrinin kurallar1 gecerli olmadig: anlasildigindan
tiretim ve isletme adina birgok uygulama kaldirilmis ve yerine yenileri getirilmistir. Bu
yenilikleri takip eden iilkeler basariyr saglarken bunun gerisinde kalanlar

basarisizliklarina devam etmektedirler.

2.2.2. Iscilerin Ucretlendirilmeleri
Ucret, yapilan is karsihginda alinan maddi bedeldir. Baska bir ifadeyle iicret,
bedeni veya zihni emegin yapilmasi sonucu 6denen paradir (Zaim, 1974: 81).

Calisanlara 6denecek ticretlere dair herhangi bir standart getirilmemistir. Fakat

asgari diizeyde 6denecek ticret ile ilgili diizenlemeler her lilkede mevcuttur.

Maas da niteligi bakimindan bir iicrettir fakat maas 6deme siiresi acisindan
farklilik gosterir. Genel olarak maas aylik 6denirken ticret giinliik haftalik veya aylik
seklinde olabilmektedir.

Ucretler 6denme sekillerine veya hesaplanma tiirlerine gore 3 gruba ayrilirlar
(Kobu, 2017: 597):

e Zaman esasina dayanan ticret odeme: Belirli bir siire ¢alisma icin belirlenmis

bir miktar ddenir. Giinliik, haftalik veya aylik olarak hesaplanabilir. Kullanigh
ve kolay anlagilabilir olmasi1 avantaji iken, performansin ve yapilan is miktarinin

hesaba katilmamas1 dezavantajidir.
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o Yapilan isin miktarina gére iicret ddeme: Y apilan her is i¢in par¢a basina ticret

olabilir, gotiirii usulii denilen igin bitmesinin ardindan 6denen iicret olabilir,
beklenenin iistiinde ¢aligsanlar i¢in prim usulil iicret olabilir.

o Yapilan isin ozelliklerine gore iicret ddeme: Ucret ddeme sisteminde mamuliin

kalitesi, kayiplar, sikayet oranlari, zaman tasarruflari dikkate alinarak

hesaplanan ticret olabilir.

2.3. ISYERLERINDE CALISMA ILISKILERINI BELIRLEYEN
PROSEDURLER

Bir orgiitte islerin ve orgiitiin var olan 6zellikleri ¢alisan tatminini ve dolayisiyla
kaliteyi etkilediginden dolay1 kurumda ¢alisan iliskilerini belirli bir diizen ve prosediire
gore yerlestirme gereksinimi dogmustur. Etkin bir c¢alisma iliskileri sistemi
olusturulurken bu sisteme etki eden bir¢ok faktor bulunmaktadir ve bu faktorlerin etki

diizeyleri birbirinden farklidir (Uyargil ve dig., 2009: 17).

2.3.1. Yasal Prosediirler

Ulkelerin calisma ortaminda tabi olmalar1 gereken kurallar vardir. Bu kurallar
ilgili kurumlarca yasalarla konulup, diizenlenebilir. Bu kurallar sadece is¢iyi korumak

amacli degil ayn1 zamanda isvereni de korumak amaciyla ¢ikarilir.

Ulkemizde bu is i¢in cikarilan Is Kanunu hem is¢i hem de isveren gérev ve
yiikiimliiliiklerini ayrintili olarak belirtmistir. Bunun disinda Sosyal Giivenlik Kanunu’da

bu islerin yiiriitiilmesi ve diizenlenmesinde 6nemli bir yere sahiptir.

Kurum igerisinde ¢aligsma iligkileri ile ilgilenen kisilerin yasal prosediirleri
yakindan takip etmeleri isletmenin verimliliginin siirekliligi acisindan 6nem tasimaktadir.

Degisen, degisme ihtimali olan yasal siire¢ler incelenmeli ve gerekli adimlar atilmalidir.

Cikarilan tiim kanunlarda amag; ¢aligma ortaminda olmasi gereken asgari sartlarin
olusturulmasinmi saglamaktir. Devlet miidahalesinin olmadigi durumlarda is¢i isveren

karsisinda magduriyet yasamaktadir. Devlet bu magduriyeti gidermekle mesuldiir.
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2.3.2. Toplu Sozlesmelerle Belirlenen Prosediirler

Sendika; ¢alisanlarin ¢caligma sartlarini isverenle beraber belirlemek, yonetici veya
igveren kesiminin keyfi uygulamalarindan kendilerini korumak amaciyla olusturulan bir

orgittiir (Bingol, 2006: 66).

Toplu is sozlesmeleri emredici hukuk niteligi tasirlar. O nedenle toplu
sozlesmelerde belirlenen prosediirlerin uygulanmasi sarttir. Giiglii ve biiyiik sendikalarin
yaptig1 toplu sdzlesmelerde isci haklar1 daha fazla 6n planda olmaktadir (Bingol, 2006:
66).

11695 sayili Sendikalar ve Toplu Is S6zlesmesi Kanunu’nda amag, isci ve isveren
sendikalari ile konfederasyonlarin kurulusu, yonetimi, isleyisi, denetlenmesi, calisma ve
orgiitlenmesine iligkin usul ve esaslar ile is¢ilerin ve isverenlerin karsiliklt olarak
ekonomik ve sosyal durumlari ile ¢aligma sartlarini belirlemek iizere toplu is sdzlesmesi
yapmalarina, uyusmazliklari barisc1 yollarla ¢oziimlemelerine, grev ve lokavta
basvurmalarma iliskin usul ve esaslar1 diizenlemek olarak belirtilmigtir. Toplu is

sO6zlesmelerinde alinan kararlar her iki tarafi da baglayici niteliktedir.

2.3.3. Daha Onceden Kabul edilmis Yazili Olan-Olmayan Prosediirler

Orgiit kiiltiiri olarak tanimlanabilecek olan yazili olmayan prosediirler; islerin
nasil yapilacagimi ve uyulmasi gereken kurallar1 belirten, degerler, inanglar ve

aligkanliklar1 da iceren prosediirlerdir (Bingdl, 2006: 73).

Calisma ortaminda her tiirlii hareket, davranis veya uygulamanin yazili olmasi
sarti yoktur. Fakat yazili olmas1 gerekenler agikga kanunlarda belirtilmistir. Ornegin
gerektigi durumlarda yardimlagma, calisanlarin kendi aralarindaki iletisim yazili degildir

fakat kurumda boyle bir kiiltiir olugsmus olabilir.

Kurumda zamanla olugmus bu tarz kiiltiirler degismez degildir. Burada 6nemli olan

var olan bu prosediirlerin zamana uygun olarak giincellenmesidir.
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2.3.4. I¢ Prosediirler

Ilgili yasal kurumlarin miidahale edemedigi/etmedigi, kurumun kendi isleyisine
bagl olarak olusturulmus olan prosediirlerdir. I¢ prosediirlere drnek olarak calisma

stirelerince verilen ¢ay molasi, ulasim imkanlarinin saglanmasi verilebilir.

2.3.5. D1s Prosediirler

Isletmenin kendisine bagl olan farkli isyerlerinde oturttugu prosediirler o is
yerinde de etki edebilmektedir. Ornegin giris ¢ikis saatleri belli olan banka subelerinde
gorev yapacak olan sigorta acentesi memurlarinin da c¢alisanlarla ayni giris ¢ikis

saatlerine itaat gostermek zorunda olmasi 6rnek olarak gosterilebilir.

2.3.6. Disiplin Prosediirleri

Disiplin kavrami, TDK so6zliiglinde bir toplulugun, yasalarina ve diizenle ilgili
yazili ya da yazisiz kurallarina, titizlik ve 6nemle uyulmasi durumu, kisilerin i¢inde
yasadiklar1 toplulugun genel diisiince ve davraniglarina uymalarini saglamak amaciyla

alinan 6nlemlerin tiimii olarak tanimlanmistir (TDK, 2018 ).

Tanimdan da anlasilacag: {izere disiplin prosediirleri uygulanmasindaki temel
amag, igyerinde Uretimi veya huzuru sekteye ugratacak her tiirlii hareket ve davranigin

olugmasini engellemektir.

2.4. CALISAN ILISKILERI YONETIMIi

Giliniimiizde, bir¢ok is ekip calismasina dayali olarak meydana getirilmektedir. Bu
ortak ¢alismanin basarili olabilmesi ¢alisanlarin birlikte ve ekip ruhuyla calismasiyla
miimkiin olabilmektedir. Bu ekip ruhunun saglanmasi icin ¢alisanlar arasinda etkili bir
sinerjinin varlig1 gerekir. Ancak bu sekilde firmalar zor piyasa sartlarinda rekabet etme

giicii elde edebilirler.

2.4.1. Cahsan lliskileri Yonetiminin Anlam ve Amaci

Calisan Iliskileri Yonetimi calisanlarin daha verimli calisabilmeleri icin

organizasyon i¢inde olusturulmus igsel stratejik bir avantaj saglama yontemidir. Karlilig
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ve siirekliligi kendisine hedef olarak secen isletmelerin basarili olabilmeleri i¢in ¢alisan
iligkileri yonetimine de gereken 6nemi vermeleri gerekmektedir (Cakir, Eginli ve Temel,

2010).

Calisan iligkileri yoOnetimi, 1is tatmininin saglanmasindan, c¢alisanlar
sahiplenmeye, calisan haysiyetini korumaya kadar calisana iligkin bircok konuyu
kapsamaktadir (Williams ve Cusack, 2003: 1-9).

Calisan iliskileri yonetimi sisteminin uygulanmasinin temelinde kazan kazan
ilkesi vardir. Isletme bu ydnetim ilkesiyle ¢alisanin1 kazanmaya ¢alisirken ayni zamanda

calisaninin da kazandirmasini beklemektedir (Dogan, 2009: 1-28).

Gilinlimiizde tiiketicilerin kalite diizeyleri eskiye oranla artmistir. Bunun sonucu
olarak firmalardan beklentileri yiikselmistir. Bu beklentiler igerisinde miisteriyi dinleme,
onu anlamaya ¢alisma, miisteriye deger verme yer almaktadir. Calisan iliskileri yonetimi
calisanlarin islerini daha iyi yapmalarina imkan saglayan bir calisma sistemi yonetim
bicimidir. Bu sistem birg¢ok farkli sistemin bir araya gelerek ¢alisan ihtiyaglarinin tahmin

edilmesi, miisteri bilgilerine zamaninda ve eksiksiz ulagilmasini gerektiren bir sistemdir.

Calisan iliskileri yonetimi isletme igerisinde tek bir alanda degil, calisanla ilgili
olan her alanda gergeklestirilmesi gereken bir yonetim seklidir. Ciinkli bu sistem
tamamen ¢alisanin verimi, verimliligi, ticreti, is iligskileri, memnuniyeti gibi konulardan

meydana gelmektedir.

Glinlimiizde firmalar calisan iliskileri yonetimi konusunda yeteri kadar aktif
davranmamaktadirlar. Bunun yerine ¢alisan egitimi, kalifiye eleman kazanimi gibi
konulara agirlik vermektedirler. Oysa calisan iligkileri yonetimi ¢alisanlar ile siire¢ ve

donanim arasinda bir denge saglar.

Iyi bir ¢alisan iliskileri sistemine sahip bir isletme her zaman talep goren ve
calisilmak istenen firma olacaktir. Ciinkil bu sistem ¢alisanin kurumuna kars1 aidiyet
duygusunun gelismesini saglayacaktir. Bu durum isletmenin vizyonunun gelismesine
katki saglayacaktir. Boylece firma rakipleri karsisinda bir adim 6nde isletme diinyasinda

yerini almis olacaktir.



65

2.4.2. Calisan lliskileri Yonetiminde insanin Onemi

Insani oldugu yerde iletisim ve iliskiler vardir. Insanlar1 diger canlilardan ayiran
ozelligi sosyal bir canli olmasidir. Insan bu sosyal 6zelligi sayesinde ¢alistig1 yerde
kendisiyle iletisim kurulmasini, s6z hakki taninmasini, kendisine deger verilmesini,
egitilmesini, saygi duyulmasimi vb. istemektedir (Yaman, 2000: 261-262). Bu istekleri
karsilayan veya karsilamaya istekli olan firmalar her zaman rakiplerini geride birakan

firmalar olmuslardir.

Calisan iliskileri, calisan memnuniyeti ile tiretim hiz1 ve kalitesi dogru orantili
olarak artmaktadir. Gliniiniin biiyiik bir bolimiinii ¢alistig1 igyerinde geciren insanlarin
iiretime katkilarinin maksimum diizeyde olmas1 beklenmektedir. Isletmede maksimum
fayda c¢alisan verimine baglidir. Bunu zamanla anlayan firmalar isletme i¢inde iletisim
gelistirme yollarin1 aramislar ve basarili isletmelerin insana yani c¢alisana c¢alisma

ortaminda verdiklerin degerin farkina varmislardir.

2.4.3. Tliski Yonetiminde Calisanlara Duyulan Giivenin Onemi

Isletme yoneticilerinin giivendigi insanlarla beraber ¢alismayi istemesi en dogal
haklarindan biridir. Ciinkii iist yonetim astlarina giivenmek ister ve giivenmek zorundadir.
Eger gliven problemi yasaniyor ve giiven duygusu olusmuyorsa onlar1 degistirmelidir.
Giiven duygusunun var olmadigi ve olusturulamadigi isletmeler riskli isletmelerdir (Bas,

1995: 23).

Iliski yonetimi isletmenin iletisim alaninda yeteneklerini kullanarak, calisan,
miisteri ve toplum t¢liisiinli kendisine baglamasinin sistematik bir seklidir. Bu nedenle
isletmede dogru bir iliski yonetim sistemi olusturmak i¢in tiim iliskiler gozden gegirilmeli
ve gerekiyorsa yeniden bu iligkiler diizenlenmelidir. Ancak bu sekilde taraflar arasinda
uyum ve denge saglanmis ve rakipler karsisinda avantaj elde edilmis olur (Dogan ve

Kilig, 2008: 1-28).

Iliski yonetiminin temelinde isletmenin iletisim icinde oldugu i¢ veya dis
cevrelerin istek, ihtiyag ve beklentilerini karsilamaya ¢alismasi ve bu konuda neler
yapilabilecegi vardir. iliski yonetimi ile eksik/yanlis iletisim ortadan kaldirilir ve iyi

iletisimin temelleri atilmis olur.
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Insana verilen énem diizeyi ve onlarda giiven ortami yaratmanin metotlari

asagidaki gibi ifade edilebilir (Melohn, 1997: 16-17):

e Takdir etme

e Gerektigi konularda bilgi paylasimi

e Sahiplenme duygusunu hissettirme

e Performansa gore 6diillendirme sistemi
e Dikkatli se¢im yapma

e Giivene dayali iliskiler

o Glnliik iltifatlar

e Onemseme ve ictenlik hissi

e ilgili alanlarda tam yetki verilmesi

e Miisterilerle ortaklik hissi

2.4.4. 1ligki Yonetiminde Isletmeye Duyulan Giivenin Onemi

Yonetici kesimin calisana giivenmek istemesi kadar ¢alisan kesimin de ¢alistigi
kuruma kars1 giiven duymasi 6nemlidir. Kurum kiiltirinde saygili, esit ve adil olma gibi
davraniglar benimsenmis ve benimsetilmis olmalidir. Ahlaki olan, ¢alisan motivasyonunu

bozan higbir unsurun géz ardi edilmemesi ve bu tiir seylere izin verilmemesidir.

Calisanin kuruma giiven duymasinda kurumda iletisimin seviyesi ve objektifligi
onemli rol oynar. Isletme i¢in olmasi gereken en dnemli unsur insan olmalidir. Bu noktada
yoneticilerin kendilerine sormalar1 gereken sorular vardir. Yonetici kisim ¢alisana giiven
duymuyor ise gorev tanimlamalar1 adil olmayacaktir ve davranislari sert bir hal alacaktir

(Johnson ve Bruhn, 2000: 16).

Ayni durum tam tersi i¢in de gecerlidir. Yani ¢alisan kesim isletmeye kars1 giiven
duymuyor ise isleri bastan savma, alelade hazirlayacaktir ve bu da verimliligi, iiretimi

olumsuz yonde etkileyecektir.

Onceki boliimlerde de belirtildigi gibi isletmeler ¢alisanlarm giiniiniin biiyiik
boliimiini harcadigi mekanlardir. Bu kadar fazla zaman harcanan mekanlarda ¢alisanlarin
verimliligi bir¢cok farkli faktdrden etkilenmektedir. Bir isletmeye calisanin giiveni,

misterinin giliveni, rakiplerin giiveni o firmanin hayatta kalma siiresinin temel
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belirleyicisidir. Isletmede giiven ortami ¢alisanlarin adil ve hakkaniyet duygularmni tam
olarak hissettikleri anda gergeklesmis olur. Bu ahlaki temellerin eksik olmasi durumunda
bu eksiklikler yasalarla giderilmeye calisilacak ve ortamda suni bir giiven havasi

olusturulmus olacaktir. Bu giiven ortaminin uzun siire devam etmeyecegi asikardir.

Sonug olarak isletmeye duyulan giiveni aslinda isletmenin kendisi tesis eder. Bunu
iyi bir sekilde olusturan firmalar basariy1 yakalarken, saglayamayan firmalar basarisiz

olmaya mahkimdurlar.

2.5. PERFORMANS KAVRAMININ TANIMI VE ONEMIi

Performans kavrami bir igletmenin lizerinde durmasi gereken 6nemli konulardan
bir tanesidir. Isletmenin hedeflerini gergeklestirebilmesi, yiiksek oranlarda kar elde
edebilmesi ve bunu devam ettirebilmesi, rekabet ortaminda giiciinii koruyabilmesi igin
belirlenmis standartlarin altina diismemesi gerekir. Bunun i¢in de verimlilik ile 6l¢iilen

performans kavramina gereken 6nemi vermesi gerekmektedir.

Isletmeler agisindan performans kavraminim tek bir tanimini yapmak miimkiin
degildir. Kimi isletmeler performansi miisteri sayisi ile tanimlarken kimileri pazar pay1

veya net kar ile tanimlar.

Gereken bir isi tamamlamak veya kisinin iizerine diiseni etkin bir bigcimde
meydana getirmesi olarak tanimlanabilen performans, fonksiyonel acidan
tanimlandiginda ise 6dnceden belirlenen sartlar1 yerine getirmek sartiyla gorevin yerine

getirilmesi olarak da tanimlanabilir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 280).
2.6. PERFORMANS TURLERI

2.6.1. Nitel Performans

Son yiizyila kadar isletmenin performans degerlendirmeleri net kar, satiglar, ciro
rakamlar1 gibi istatistiksel ve rakamsal gostergeler kullanilarak hesaplanmaktaydi. Fakat
basta globallesme olmak {izere yeni yeni iiretim tekniklerinin gelistirilmesi, ¢alisanin
isletme {izerindeki etkisinin anlagilmasi tizerine performans 6l¢tim kriterleri de yeniden
yapilanmaya baglamistir. Ciinkii sadece rakamsal istatistiklere bakarak performans

degerlendirmesi eksik ve yetersiz kalmaktadir. Alinacak kararlarda sadece rakamlara
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dayanarak fikirler ve Oneriler sunmak isletme i¢in faydali sonuglar dogurmayacaktir.
Siirekli degisen aylik, yillik rakamsal istatistikler sonucunda net ¢ikarimlar yapmak
isletmeyi zorlamaktadir. Bu durum son yillarda fark edilmis ve firmalar istatistiksel
gostergeler yaninda, finansal nitelik tasimayan performans degerlendirme modelleri

gelistirmislerdir.

Nitel performans tiirii kurum igindeki rakamsal/somut verilerden daha c¢ok, orgiit
ici iletisim, insan kaynaklar1, miisteri memnuniyeti, liriin kalitesi, yenilik hiz1 gibi bir¢cok
faktorii de i¢inde barindiran analizleri kapsar. Bu analizler dogrudan isletmenin net kar1

ile veya cirosu ile ilgili olmasa bile dolayl1 olarak iliskileri bulunmaktadir.

2.6.2. Nicel Performans

Klasik siliregelmis olan ve karlilik oranlarini, ciro rakamlarini, muhasebe
kayitlarini igeren performans tiirtidiir. Nicel performans firmada sadece sayisal degerlerle
ilgilendigi icin giivenilirligi tartisma konusu olmustur. Fakat burada unutulmamasi
gereken nicel performans degerlendirmelerinde  yargilar  objektif  olarak
degerlendirilmektedir. Siibjektif degerlendirmelerden uzak olan nicel performans olmasi

istenen ya da hedeflenen amaglara ne dl¢iide ulasildiginin net sonuglarini sunar.

2.7. CALISAN PERFORMANSI KAVRAMI

Bir isletmede performans Olgiilmek istendigi zaman genelde calisan
performansina ve isletme performansina bakilir. Isletme performans: dlgiimiinde daha
onceden belirlenmis hedeflere ve amaglara ne derecede ulasilabildigine bakilarak karar

verilir.

Calisan performanst ise kurumda calisan personelin bircok kriter altinda
degerlendirilmesi sonucu meydana getirilen performans tiiriidiir. Calisan performansi
tanimlanacak olursa kurum igerisinde c¢alisanlarin sahip oldugu ozelliklerine ve
yeteneklerine gore kendilerine verilmis olan gorevleri yerine getirmeleridir (Giimiistekin
ve Oztemiz, 2005: 281).

Yapilan c¢alismalar islerinden memnun olan ¢alisanlarin islerinden memnun
olmayan calisanlara oranla, daha yiiksek performans gosterdikleri ve o is yerinde daha

uzun siire kaldiklarin1 géstermistir (Ivancevich, 2010: 60).
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2.7.1. Cahsan Performansini Etkileyen Faktorler

2.7.1.1. Yetenek

Calisan performansini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri ¢calisanin yetenegidir.
Bu nedenle ¢alisanin hangi alanlarda yetenekli olduguna karar verilmeli ve kurumda is
tanim1 bu yetenekler gozetilerek yapilmalidir. Calisanin fiziki veya zihinsel yonden ne
tiir yeteneklere sahip oldugunun anlasilmasi da uzun ve zorlu bir siiregtir. Fakat bu siirecin
sonunda tiim ¢alisanlarin yeteneklerine gore is dagilimlarinin gergeklesmesi isletmenin

basarili olmasini saglayacaktir.

2.7.1.2. Egitim

Kamu olsun 6zel sektdr olsun tiim kurumlarda ¢alisacak insanlarin o konuyla ilgili
bir birikime sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu bilgi birikimi kisinin daha o6nceki
donemlerinde almis oldugu egitim ile yeterli olabilecegi gibi, kurumlar ayrica kendi
calisanlar i¢in egitimler diizenler ve gelisimlerine katki saglamaya g¢aligirlar. Cilinkii
yapilan arastirmalarda calisanlarin egitim seviyeleri ile kurumun performansinin dogru
orantili oldugu tespit edilmistir. Egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlarin beklenti ve istekleri de
yiiksektir. Dolayistyla kurum bu beklenti ve istekleri karsilayamadigi durumlarda egitim
faktorii isletmenin lehine degil aleyhine bir hale biirliniir. Bu nedenle kurumlar
calisanlarinin egitimleri konusunda gereken 6nemi vermek durumundadirlar (Aldemir,

Ataol ve Budak 2001: 267).

2.7.1.3. Bilgi Diizeyi

Calisan bireylerin yaptiklari ise iliskin bilgi seviyeleri de performanslar iizerinde
bliylik etkiye sahiptir. Yapilan is ile ilgili bilgi diizeyi ¢alisanda 6zgiliven olusturacak ve
bu durum performans {izerinde olumlu etki yaratacaktir.

Calisan isiyle ilgili bilgi diizeyi konusunda stirekli kendini giincel tutmalidir. Bu

giincelligi saglama konusunda kurum calisanina destek olabilecegi gibi ¢alisanin kendisi

de bu konuda gereken bilgiye ulagimi saglamalidir (Bozkurt, 2001: 3).
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2.7.1.4. Cahsanin Kisilik Ozellikleri

Daha onceki bolimlerde de ifade edildigi iizere calisan kisilik 6zellikleri ile
uyumlu bir iste ¢alismali veya g¢alistirilmalidir. Bu sistem kuruldugu ve isletilebildigi
siirece performans iizerinde etkileri olusmaya baslayacaktir. Calisanin yaptig1 is ile
karakter o6zellikleri birbirini tamamlar nitelikte degilse, ¢alisan zorluk yasayacak ve bu
durum da verimliligini diistirecektir. Bu nedenle bir ¢alisana is tanimi yapilirken onun
kisilik testleri yapilarak egilimleri, istek ve beklentileri belirlenip ona uygun olabilecek

islerde calistirilmalidir (Erdogan, 1991: 64).

2.7.1.5. Yonetim ve Cahlisan Politikas1

Her kurumun uymak zorunda oldugu belirli bir yonetim ve calisan politikasi
vardir. Bu politikalarin varlig1 ve isleyis disiplini ¢alisan performansi ilizerinde etkiye
sahiptir. Bu yonetim politikasi, ¢alisan1 destekler nitelikte olup, kurumun amaglarina
ulagsabilmesi i¢in her tiirlii destegi saglayabilmelidir. Calisanlarin istekli oldugu bir
ortamda, yonetim c¢alisanin gelisimi i¢in yeterli maddi/manevi destegi saglamiyorsa var

olan istek zaman sonra kaybolacak ve performans olumsuz yonde etkilenecektir.

2.7.1.6. Calisma Kosullari

Calisan1 1yi segmek, ona uygun pozisyonlara yerlestirmek ve gerekli egitimleri
saglamak o kisinin performansinin maksimum diizeye gelmesini saglayacak demek
degildir. Bu noktada en Onemli faktorlerden biri olan calisma kosullar1 devreye
girmektedir. Kurumun ¢alisma kosular1 ¢alisanlara uygun hale getirilmelidir. Bunun i¢in
calisanin biyolojik ve psikolojik ihtiyaclarina gore ortam diizenlenmelidir. Ergonomik
faktodrler de goz dniinde bulundurularak is yasaminda kalite saglanmaya calisitimalidir. Is
boliimiiniin, ¢caligma saatlerinin, ¢alisma siirelerinin, kullanilan ara¢ gereglerin uygun ve
yetersiz oldugu durumlarda ¢alisan performansmin yeterli diizeyde olmasi

beklenmemelidir.
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2.7.1.7. Organizasyon Ici insan iligkileri

Arkadaslik baglarinin giiglii oldugu calisma ortamlarinda sevgi saygi kiiltiirii
neticesinde ¢alisanlar yaptiklari isten zevk alirlar ve bu durum performanslarina da yansir.
Bu ortamin olusmasinda kurumun yonetim yapisi etkili olmaktadir. Bu nedenle kurum,
insan iliskilerinde insancil, arkadas canlis1 bir tutum belirlemeli, ¢alisana s6z veren, onu
dinleyen bir davranisi benimsemeli ve bunu kurum kiiltiirii igerisine yerlestirmeye

calismalidir.

2.7.1.8. Cahsanlar1 Odiillendirme ve Geri Bildirim Verilmesi

Odiil sistemi calisanlarin motivasyonunu etkileyen énemli faktorlerden biridir.
Hak edilen bir 6diiliin ger¢eklesmesi ¢alisanda motivasyon artirdigi i¢in performans

tizerinde olumlu bir etki yaratir.

Geri bildirim ise yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda yapilan degerlendirmelerdir.
Calisanin eksikliklerini gormesini, farkina varmasini saglayan bir iletisim seklidir.
Usiiliine uygun yapilan bir geribildirim ¢alisanda olumlu bir etki yaratabilir. Bunun
yapilmasindaki amac¢ istenmeyen davranislarin azaltilmasi, devam ettirilmesi istenen

davranislarin ise pekistirilmesini saglamaktir.

Burada dikkat edilmesi gereken ddiillendirilirken veya geri bildirim siireglerinde
adil davranilmasidir. Kurumda adil bir 6diil sistemi olmadigi algis1 olusursa, tim kurum
personelinin performansi olumsuz yonde etkilenecektir. Ayni sekilde adaletsiz bir sekilde

yapilan elestiri ve geribildirimler de kurumda motivasyonun diismesine neden olur.

2.8. PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI VE TANIMI

Performans degerlendirme; c¢alisanin, isletmenin ulagmak istedigi amacglarin
gerceklesmesi icin saglamis oldugu katkilar ve faydalar biitiintidiir. Yani tizerine diisen
vazife ve sorumluluklarini ne derecede yerine getirdiginin dl¢lilmesi olarak tanimlanabilir

(Aldemir ve dig., 2001: 147).

Performans degerlendirmenin amaci sonuglara gore g¢alisanlarin iicretlendirme
sistemlerinin belirlenmesi, terfi ettirme, ise son verme, bolim degistirme gibi idari

kararlarin alinmasina dayanak teskil etmesidir.
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Bunlarin diginda bir diger amag da kurumun ulagmasi gereken hedeflere ne dl¢iide
yaklagtiginin dl¢lilmesidir. Bu noktada 6nemli olan ¢aliganlara yapilacak geri doniiglerin
yapici bir yaklasimla verilmesi ve performansina olumlu bir sekilde yansimasinin
saglanmasidir. Boylece calisanin eksik yoOnlerini gormesi, eksikliklerini anlayip telafi

etmeye ¢alismasi, yeni sorumluluklar almasi saglanmis olacaktir (Bayraktaroglu, 2008:
105).

Performans degerlendirme kavrami sadece isletme icin degil, ¢alisanlarin da
kendilerini degerlendirmelerine olanak saglar. Iyi kurgulanmis ve etkin olarak yiiriitiilen
bir performans sisteminin faydalar1 agagidaki gibi siralanabilir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007:
211,212):

e Yapilan ise verilen degerin derecesini gosterir,

e Yonetici veya caliganlarin birbirlerinin pozisyonunu begendigini gosterir,

e Egitim konusundaki eksiklerin neler oldugunun anlasilmasini saglar,

e Potansiyeli yiiksek ¢alisanlarin fark edilmesini saglar,

e Kurum i¢i rekabet ortami olusturarak, motivasyon saglar,

e (alisanlar arasindaki iletisim kaynakli problemlerin ¢oziimiine katki saglar,

e Adil bir ticretlendirme sisteminin kurulmasina yardimci olur.

Performans degerlendirmeleri yapilirken belirli yetkinlik kriterleri ¢ercevesinde
yapilmalidir. Temel olarak performans gelisimi i¢in gerekli olan kriterler incelendiginde
en c¢ok karsilagilan 20 yetkinlik kriteri sdyle siralanabilir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007:
214,215):

e Amaglar1 sonuglandirma istegi,
e Kalite ve diizene verilen 6nem,
e Organizasyon yapisini tanima,
e Uzmanlig kullanma,

e Iliski kurabilme,

¢ Bilgi toplama,

e Miisteriye dzen,

e Insanlar1 anlama,

e Insanlari etkileme,
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o Liderlik,

e Digerlerini gelistirme,

e Kararlilik,

e Kendine giiven,

e Organizasyonel yiikiimliiliik,
e Inisiyatif,

o Esneklik,

e Sorumluluk,

e Analitik diigiinme,

e Takim calismasi, isbirligi,
e Yenilik¢i olma.

Her ne kadar da olgiitler ve degerlenecek nitelikler belirlenmis olsa da bir diger
onemli olan nokta da degerlendirme zaman araliklarinin dogru olarak belirlenmesidir.
Genel olarak uygulanan yontem yilda bir defa degerlendirmedir. Fakat y1l igerisinde terfi
zamanlarinda veya atama-nakil zamanlarinda da bu tiir degerlendirmeler yoneticiye
kolaylik saglayabilecektir. Objektif bir performans degerlendirmenin alti ayda bir
yapilmasi ve hedeflerin kisilerin yeteneklerine gore ve yilbasinda verilmesi dogru bir

performans degerlendirmesinde 6nemli rol oynayacaktir.

2.8.1.Performans Degerlendirmenin Amaci ve Faydalar:

Performans degerlendirmede amag¢ kurumun ve calisanlarin basar1 diizeylerinin
belirlenmesidir. Performans degerlendirme sonuclar1 sadece firma i¢in degil calisan i¢in
de yol haritas1 niteligi tagir. Bu noktadan hareketle performans degerlendirme

sistemlerinin faydalarini ¢aliganlar agisindan soyle siralayabiliriz (Uyargil, 1994: 9,10):

e Yetkililer tarafindan performanslar1 hakkinda bilgileri olmasini ve fark
edilmelerini saglar,

e Sorumluluk almalar1 yoniinde tesvik olusturur,

¢ Geri bildirim almalarina ve iistleri ile iletisim kurmalarini saglar,

e Kendilerinden beklenin farkinda olarak, o yonde ¢aba harcarlar,

e Kariyer gelisimlerine yardimci olur.
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Performans degerlendirme sistemlerinin yoneticilere olan faydalar: ise su sekilde

siralanabilir(Halis ve Tekinkus, 2003: 175):

Astlarla ve caliganlarla olan iletisimlerini gii¢clendirir,

Calisanlar arasinda yiiksek performans sergileyenlerin tespit edilmesini saglar,
Yoneticilerde bireysel verimliligi arttirir,

Takim g¢alismalarina ortam hazirlar ve giiglendirir,

Hem calisan hem de kendi performanslarint degerlendirmeye yardimci olur.

2.9. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR

Bulut performans degerleme siirecinde en ¢ok yapilan hatalart su sekilde

stralamistir (Bulut, 2004: 25):

Halo Etkisi: Calisan kisinin ¢ok iyi oldugu alana gore degerlendirilmesidir.
Yani sadece calisanin ayricalikli oldugu bir alana gore degerlendirilmesi ve
kanaat olusturulmasidir. Burada 6nemli olan eksiklik ¢alisanin diger alanlardaki

seviyesi dikkate alinmadan direkt degerlendirilmesidir.

Boynuzlama Etkisi: Halo etkisinin tam tersidir. Burada ¢alisanin sedece zayif
oldugu faktorlere gore degerlendirmeye tabi tutulmasidir. Bunun eksi tarafi ise

calisanin 1yi yonlerinin gormezden gelinmesidir.

Merkezi Egilim: Calisanin zayif-gii¢lii yanlarinin degerlendirmesinden uzak
durarak tiim degerlendirmelerin ortalama standart bir kategoride toplanip

degerlendirilmesidir.

Miisamaha Etmek: Calisana hak ettiginden daha yiiksek bir degerlendirme

sonucu ¢ikarmak amaciyla yiiksek puan verilmesidir.

Tolere Etmemek: Calisana hak ettiginden daha diisiik bir degerlendirme

sonucu ¢ikarmak amaciyla diislik puan verilmesidir.

Benzerlik Hatasi: Puanlandirma yapilirken ¢alisan1 davranis sekli, hayat
hikayesi, ¢alisma sekli konusunda kendilerine benzedikleri i¢in olmasi

gerekenden daha yiiksek puan verilmesidir.
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Farkhilik Etkisi: Degerlendirme yapanlarin, ¢alisanlar1 bireysel performans

degerlendirme kriterlerinden daha ¢ok birbirleriyle iliskili olarak degerlendirilmesi
halidir.

2.10. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE KARSILASILAN

SORUNLAR VE BASARISIZLIK NEDENLERI

Performans degerleme yapilirken bir takim problemler ile karsilasilabilmektedir.

Bu sorunlardan bazilar1 asagidaki gibidir (Bulut, 2004: 26):

Degerlendirmeyi kimlerin yapmasi gerektigi problemi,

Degerlendirmeye ¢alisilan kisinin hangi agidan (is miktari, sahsi...) konu
edilecegi sorunu,

Degerlendirmede objektif olunup olunamayacagi sorunu,

Degerlendirmede karsilastirma yapilacaksa hangi kriterlere gore yapilacagi
sorunu,

Degerlendirme sonucunun ¢alisan iizerinde olumsuz etki yaratip yaratmayacagi
problemi,

Degerlendirme yapilirken gereksiz yere esnek davranilip davranilmayacagi
problemi,

Degerlendirmenin ne zaman yapilacagi problemi,

Olusabilecek basarisizlik sebepleri ise:

Degerlendirmeyi yapan yetkili kesimlerin degerlendirme konusunda sozleri ile
hareketlerinin birbiriyle ¢elismesi,

Degerlendirme siirecine orta diizey yoneticilerin dahil edilmemesi,

Calisan veya yetkili kisilere gerekli egitimin saglanmamasi ve rehberlik alaninda
hizmet verilmemesi,

Yapilan degerlendirme sonuglarina gore sistem etkinliginin 6l¢limlenmemesi ve

gerekli diizenlemelerin yapilmamasi.
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UCUNCU BOLUM

iS SAGLIGI VE GUVENLIGi UYGULAMALARI VE i$ DiSiPLINININ
CALISANIN PERFORMANSI UZERINDEKI ETKIiSININ INCELENMESI
UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE ONEMI

Gelisen ve degisen is dlinyasinda firmalarin rekabet ettikleri alanlar da degisim
gdstermistir. Onceleri satis ve rakamlardan ibaret olan rekabet iistiinliigii politikalari
yerini tiretimin gergeklestigi alanlardaki farkliliklara birakmustir. Bu kapsamda isyerinde
uygulanan degisimlerden biri de is saghig ve giivenligi uygulamalar1 olmustur. Onceleri
tizerinde pek durulmayan bu konu etkilerinin uzun yillar sonra anlasilmasiyla igyerinde
onemli bir rekabet unsuru haline gelmistir. Diinyada ve iilkemizde son yillarda gerek
yasalarla gerekse uygulamalarla is hayatina hizli giris yapan ISG uygulamalar isyeri
rekabet unsurlarinda ilk siralarda yerini almaktadir. ilgili kamu kuruluslar1 bu alanda
gerekli diizenlemeleri ve kontrolleri yapmakla yiikiimliidiirler. Is kazalar1 ve meslek
hastaliklar1 sonucu yasanan isgiici ve isglinii kayiplarin1 en aza indirmek Oncelikli
hedefler arasinda yer almigtir. Ayrica diizen ve disiplinin 6nemli bir unsur oldugu bu is
diinyasinda is disiplini konusunda net yasal diizenlemeler olmasa da is disiplinine gereken

Oonemi veren firmalarin daha basarili olduklar tespit edilmistir.

Bu aragtirmanin konusunu is saglig1 ve giivenligi uygulamalar ile is disiplininin
calisan performansi iizerindeki etkisinin belirlenmesi olusturmaktadir. S6z konusu ISG
uygulamalar ile ilgili olarak calismanin birinci boliimiinde, 1s disiplini uygulamalari ile
ilgili olarak da ¢alismanin ikinci boliimiinde, ¢alisan performansi ile ilgili agiklamalar ise
liclincli boliimde ayrintili olarak agiklanmustir. Is sagligi ve giivenligi ile is disiplini
faktorlerinin galigan performansi lizerinde etkisinin belirlenmesi amaciyla mamul ve

hizmet liretimi yapan igletmeler {izerinde bir saha arastirmasi yapilmistir.
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3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Calismanin amaci isyerlerinde uygulanan ve uygulanmasi yasalarla zorunlu hale
getirilen ISG uygulamalari ve is disiplini uygulamalarmin ¢alisan performansi iizerinde

etkisini belirlemektir.

Bu amacin disinda arastirmanin diger amaci: ISG uygulamalari konusunda
ozellikle yerli literatiirde var olan boslugun giderilmesine katkida bulunmak, bu konuda

yapilacak ¢aligmalara zemin olusturarak ¢alismalara onciiliik etmektir.
3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI, SINIRLARI VE KISITLARI

Aragtirmanin verileri, Erzurum ilinde faaliyet gosteren 8 farkli isletmenin
calisanlarindan elde edilmistir. Firmanin yoneticilerinin verecekleri cevaplarin tarafsiz
olmayacagi varsayilarak arastirma kapsaminda degerlendirilmemistir. Bu suretle

arastirma kapsami isletmelerde, yonetici kesim disindaki tiim ¢alisanlardan olugmaktadir.

Arastirmanin kisitlari ise; isletme ¢alisanlarina yoneltilen sorularin kisisel degil
kurumsal sorulardan olusmasi nedeniyle c¢alisanlarin ankete katilmaya isteksiz
olmalaridir. Anketlerin yiiz ylize yapilmasi ve bu anketlerin yapilmasi i¢in gerekli
izinlerin alinmasinin zorlugu da diger bir kisittir. Anakiitle se¢ciminde ise; hem zaman
hem de maliyet a¢isindan Erzurum ilindeki tiim igletmelere ulasmanin miimkiin olmayist,

Erzurum ilinde faaliyet gosteren 8 farkli isletmenin tercih edilmesini gerekli kilmustir.
3.4. ARASTIRMADAN BEKLENEN YARARLAR

Arastirmadan beklenen en Onemli yarar firma calisanlarinin performanslarina
iliskin bilgiler elde edilerek ISG ve is disiplini kriterleri acisindan eksik veya yetersiz
goriilen kisimlar1 belirlemek ve bu eksiklik veya yetersizliklerin giderilmesine katkida
bulunmaktir. Bu dogrultuda calisanlarin performanslarinin yiikseltilmesini saglamak

aragtirmadan beklenen bir diger yarardir.

Arastirmadan beklenen nihai yarar ise firmalarin, akademisyenlerin ve ilgili
kurum ve kuruluslarin ilgisini ¢ekmek suretiyle bu alanda daha fazla arastirma
yapilmasini tesvik etmek ve boylelikle yerli literatiirde bu konuda gézlenen boslugun

giderilmesine 6nayak olmaktir.
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3.5. ARASTIRMANIN MODELI VE DEGiSKENLERI

ISG uygulamalar1 ve is disiplini uygulamalari konusunda yapilan literatiir
taramasi sonucunda ¢alismanin 6lgek ve modeli Putri ve dig. tarafindan 2018 yilinda
yapilan bir calismadan alinmistir. Calisan performansina etki edebilecek iki unsurun
incelendigi bu ¢alismada ISG uygulamalarinin dlgiilmesi amaciyla 8 kategoride toplamda
17 soru, is disiplini uygulamalarinin 6l¢iilmesi amaciyla 4 kategoride toplamda 8 soru,

calisan performansinin 6l¢iilmesi amaciyla ise 4 kategoride 8 soru belirtilmistir.

Bu kapsamda ¢alismanin modeli sekil 4.1. de belirtilmistir.

Is Saglig1 ve Giivenligi

Uygulamalari
\ Calisan Performansi

Is Disiplini Uygulamalar

Sekil 4.1. Aragtirmanin Modeli

Sekil 4.1°de goriildiigii gibi arastirma modeli 3 temel degiskenden olusmaktadir.
ISG uygulamalari; saglik ve giivenlik bilgisi, saglik durumu, saghk ve giivenlik
giivencesi, i ekipmanlari, koruyucu ekipmanlar, igyeri durumu, isyeri giivenligi ve
calisan iliskilerinden olusmaktadir. Is disiplini degiskenleri kurallara itaat, calisma
saatlerine itaat, isyeri kullanimi ve prosediire gére ¢alismadan olusmaktadir. Son olarak
calisan performansi ise is kalitesi, i miktari, is tutumu ve mesleki ilgi alanlarindan

meydana gelmektedir.

3.6. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Bu calismada, ¢alisma ortaminda is saghigi ve giivenligi uygulamalar ve is
disiplini faktorlerinin calisan performansina etkisi incelenmektedir. Test edilecek
hipotezler gelistirilirken literatiirden faydalanilmistir. Bu anlamda aragtirma hipotezleri

asagidaki gibi belirtilmistir.
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Hai: Mamul sektoriinde is sagligi ve giivenligi uygulamalari ¢alisan performansini
pozitif yonde etkilemektedir.

Hz: Mamul sektoriinde is disiplini uygulamalari ¢alisan performansini pozitif yonde
etkilemektedir.

Hs: Hizmet sektoriinde is sagligi ve glivenligi uygulamalari ¢alisan performansini
pozitif yonde etkilemektedir.

Ha: Hizmet sektoriinde is disiplini uygulamalari, ¢alisan performansimi pozitif
yonde etkilemektedir.

Hs: Mamul ve hizmet sektorii arasinda is saghigi ve giivenligi uygulamalari
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.

He: Mamul ve hizmet sektorii arasinda is disiplini uygulamalar istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.

H7: Mamul ve hizmet sektorii arasinda calisan performansi istatistiksel olarak

anlaml1 bir sekilde farklilik gostermektedir.

3.7. VERIi TOPLAMA YONTEMI VE ARACI

Arastirma 510 kisi iizerinde anket yontemi uygulanarak gergeklestirilmistir.
Arastirma Oncesinde anketin uygulanacagi isletmelerin yetkilileri ile goriisiilerek
arastirma yapma izni istenmistir. Anket formunda yer alan ifadeler daha onceki bir
calismada kullanilms ifadelerden meydana gelmektedir. Kullanilan dlgekler Ingilizcedir.
Dolayisiyla oncelikle dlgeklerin Tiirkceye terciime edilmesi ve anlam farkliliklarinin
giderilmesi i¢in uyarlanmas1 gerekmektedir. Bu amagla dlgekler Ingilizce den Tiirkgeye

terclime edilmis dil uzmanlarinca anlam kaybina ugramadig tespit edilmistir.

Anket formuna son hali verilmeden 6nce 30 kisilik bir 6rnek grup tizerinde 6n test
gerceklestirilmis, cevaplayicilardan gelen Oneriler dogrultusunda form diizenlenerek

nihai haline getirilmistir.

Aragtirmada, ¢alisanlarin performanslarinin is sagligi ve giivenligi ile is disiplini
faktorlerinden etkilenip etkilenmedigini 6lgmek i¢in kullanilan 6lgek 5°1i Likert 6lgek
tiiriindendir. Olgekteki ifadeler, “1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum” seklinde derecelenmistir.

Olgegin icerigi ise is sagh@ giivenligi, is disiplini ve ¢alisan performansi hakkinda yer
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alan ifadelerden olusmaktadir. Onceki béliimlerde de belirtildigi {izere calisan
performansi igyerinde bircok faktorden etkilenmektedir. Dolayisiyla bu g¢aligmada
kullanilan Olcekteki ifadeler bu faktorlerin karsilastirilmasi i¢in gereken sorulari
yansitmaktadir. En son olarak ise, ankette isletme ¢alisanlari ile ilgili ¢esitli demografik
sorular yer almaktadir. Calisanlar hakkinda bilgi sahibi olmak amactyla cinsiyeti, medeni
durumu, yast, egitim durumu, ka¢ yildir o kurumda calistig1 ile ilgili sorular yer

almaktadir.

Arastirmada kullanilan anket formundan anlamli sonuglar ¢ikarabilmek igin,
oncelikle kullanilan 6lgeklerin giivenirlik diizeyleri degerlendirilmistir. Bir 6lcegin
tutarliligint gosteren giivenirlik, belirtilen 6l¢ekle yapilacak olan Slglimiin hatadan ayri
kalma derecesini ortaya koyar. Bir oOlglim aracinin giivenirligi bir¢ok sekilde
hesaplanabilirken en ¢ok kullanilan yontem igsel tutarlilik yontemidir. Bu ¢alismada bu
yontem kullanilarak Cronbach’s Alfa giivenirlik katsayilar1 dikkate alinmistir. Cronbach
alfa Katsayis1 0 ile 1 arasinda degisen degerler almaktadir ve 1’e yaklastik¢a giivenirlik
diizeyi artmaktadir. Bir Ol¢egin giivenilir kabul edilebilmesi i¢in Cronbach alfa
Katsayisinin 0.70’e esit ya da biiyiik olmas1 gerekmektedir (Gliner, Morgan ve Leech,
2011: 122) Yiiksek degerler ise, daha yiiksek giivenirlik diizeyini belirler. Bu aragtirmada
kullanilan her bir 6l¢ek icin yapilan giivenirlik analizleri sonucunda Cronbach’s Alfa
degeri mamul sektoriinde 0,90 ve hizmet sektdriinde 0,79 olarak bulunmustur. Bu oran

aragtirmanin giivenilirliginin olduk¢a yiiksek oldugunu gostermektedir.

3.8. VERILERIN ANALIiZi

Arastirmada toplanan verilerin analiz edilmesinde, verilerin niteligi esas alinarak
bir takim parametrik testler uygulanmistir. Arastirmada kullanilan bu analiz yontemleri;
frekans dagilimlari, standart sapma, aritmetik ortalama, ¢oklu regresyon analizi ve t
testidir. Analizler SPSS 20.0 istatistik paket programi kullanilarak gergeklestirilmistir.
Analizler ve yorumlar, arastirma modeli c¢ercevesinde alt basliklar halinde asagida

siralanmustir.
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3.8.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerinin Analizi

Katilimeilarin  demografik ozelliklerini belirlemek amaciyla frekans analizi
yapilmustir. Cinsiyet, Medeni Durum, Yas, Egitim ve Calistig1 Y1l ile ilgili bilgiler Tablo

4.1’de verilmistir.

Tablo 4.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Mamul Hizmet

N % N %
Cinsiyet Kadin 26 10,0 96 38,4
Erkek 234 90,0 154 61,6
260 100 250 100
Medeni durum Evli 202 77,7 161 64,4
Bekar 58 22,3 89 35,6
260 100 250 100
17-26 20 7,7 24 9,6
27-36 82 315 136 54,4
Yas 37-46 144 55,4 82 32,8
47-56 14 5,4 8 3,2

57-+ - - - -
260 100 250 100
[Ikogretim 28 10,8 26 10,4
Lise 124 47,7 49 19,6
Egitim Yiiksekokul 33 12,7 27 10,8
Universite 60 23,0 135 54,0
Lisansiistii 15 58 13 5,2
260 100 250 100
Calistig y1l 1-5 80 30,8 122 488
6-10 77 29,6 99 39,6
11-+ 103 39,6 29 11,6
260 100 250 100

Tablodan anlasilacag: gibi arastirmaya konu olan katilimcilarin cinsiyetleri goz
Oniine alindiginda inceleme sonucunda mamul sektdriinde katilimeilarin gogunlugunun
(%90,0) erkeklerden olustugu; hizmet sektoriinde de ¢cogunluk (%61,6) ile ayni sekilde
erkeklerden olustugu tespit edilmistir.
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Katilimcilarin medeni durumlart incelendiginde mamul sektoriinde calisanlarin

(%77,7) ve hizmet sektoriinde ¢alisanlarin (%64,4) ile evli oldugu anlagilmaktadir.

Ankete katilanlarin yas dagilimlari incelendiginde mamul sektoriinde ¢alisanlarin
cogunlugunun 37-46 yas (%55,4) aras1 oldugu; hizmet sektoriinde ise cogunlugun 27-36
yas (%54,4) arast oldugu anlasilmistir. Her iki sektorde de 17-26 yas arasi grubun
azinlikta oldugu goriilmektedir. Hatta her iki sektdrde de 57 yas iizeri c¢alisanin
bulunmadigi anlasilmaktadir. Yani mamul sektoriinde gogunlugu orta yas ve tizeri kesim
olustururken, hizmet sektoriinde ¢ogunlugu gencler olusturmaktadir. Nitekim 17-36 yas

arasi ¢alisan grubu hizmet sektoriinde %65°e yakin bir ¢ogunlugu olusturmaktadir.

Katilimcilarin ~ egitim  durumlart incelendiginde mamul sektoriinde lise
mezunlarinin ¢ogunlukta (%47,7) oldugu; hizmet sektoriinde ise (%54,0) lniversite
mezununun ¢ogunlukta oldugu anlasilmistir. Mamul sektoriinde kalifiye ¢alisana g¢ok
fazla ihtiya¢ duyulmadigi egitim durumlari ile anlasilmaktadir. Fakat hizmet sektoriinde
calisanlarin kalifiye olmasi gerektigi c¢alisanlarin yariya yakininin {iniversite mezunu
olmasi ile ortaya ¢ikmaktadir. En diisiik egitim seviyesi olarak gruplandirilan ilkogretim
mezunu ¢alisan orani ise mamul sektoriinde (%10,8) ve hizmet sektériinde (%10,4) olarak

belirlenmistir.

Her iki sektor incelendiginde ise g¢alisanlarin galistiklart yillar arasinda ciddi
farklilik oldugu anlagilmistir. Mamul sektériinde ¢alisanlarin biiyiik ¢ogunlugu (%39,6)
kurumda 11 yil ve {izeri ¢alistigimni belirtmistir. Oysaki hizmet sektdriinde ¢alisanlar

(%48,8) 1-5 yil aras1 ¢alistiklarini belirtmislerdir.

3.8.2. Is Saghg1 ve Giivenliginin Uygulama Diizeyini Belirlemeye Yonelik ifadelerin

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Arastirma kapsaminda is saglig1 ve giivenligi ile ilgili bilgi ve uygulama diizeyini
belirlemeye yonelik ifadeler degerlendirilmis, ortalama ve standart sapma degerleri Tablo

4.2’de verilmistir.
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Tablo 4.2. Is Saglig1 ve Giivenligi Degiskenleri Ortalama ve Standart Sapmalari

Is Saghg ve Giivenligi Degiskenleri Mamul Hizmet
Ortalama”™ | St. Sap. | Ortalama* | St. Sap.
Her -gghsanm is saglig1 ve giivenligi konusunda 4,28 0,82 3,52 0.78
bilgisi vardir.
Kwurum c;ah.sanlarma} is saglig1 ve giivenligi 4,38 0,84 3.73 0.77
egitimi verilmektedir.
Her ¢aliganin saglig iyi durumdadir. 3,80 0,93 3,36 0,88
Caligma stiresi ¢alisanin saglik kosullarina uygun 4,02 0,86 3,52 0,87
yapilir.
Kurum tiim ¢aliganlarina saglik giivencesi saglar. 4,42 0,66 4,32 0,48
Klirum hgrhangl 1?11‘ kaza durumunda ilk yardim 4,39 0,58 4,40 0,52
saglayabilmektedir.
Kurum herhangl plr lfaza durumunda calisanin 4.48 0.56 4.40 0.51
hastaneye sevkini saglar.
Kullanilan makine ve techizat isi yapmaya 4,38 0,56 4,04 0,46
uygundur.
Is ekipmanlarinin durumu iyi ve kullanilabilir 4,37 0,62 4,06 0,49
durumdadir.
Kazalar1 6nlemek i¢in koruyucu ekipmanlar 4,44 0,62 419 0,48
mevcuttur.
Kazalgrl onlerpek icin tiim tehlikeli ekipmanlarda 4,45 0,53 4,20 0,51
uyari isaretleri mevcuttur.
Kurum daima temiz ve calismaya elveriglidir. 4,00 0,91 4,06 0,63
Makina ve is ekipmaninin yerlesim diizeni 4,24 0.73 4,10 0,63
caligmay1 kolaylagtirir.
Caligma ortamu ig¢inin kendini giivende
. . . . 4 7
hissedebilecegi sekilde tasarlanmistir. 08 0.79 3,93 0.68
Kurum, guvenllgl_ saglayacak onlemler almakta 435 0,59 410 0,66
ve denetlemektedir.
Caligma arkadaslart ile rahatlikla iletisim
kurulabilecek ve isbirligi yapilabilecek ortam 4,20 0,72 3,75 0,76
vardir.
Caligma ortaminda aile sicakligi mevcuttur. 3,87 0,96 3,55 0,98
Genel Ortalama 4,24 0,72 3,95 0,65
*: 1=Kesinlikle katilmiyorum, .......... 5=Kesinlikle katiliyorum

Tablo 4.2 incelendiginde is sagligi ve giivenligi konusunda mamul sektoriiniin
4,24 ile ortalamanin ¢ok tizerinde oldugu ve bu konuda bilgi ve uygulama diizeyinin
yeterli seviyede oldugu tespit edilmistir. Hizmet sektdriine bakildiginda bu oranin 3,95

ile ortalamanin iizerinde oldugu fakat mamul sektorii ile karsilastirildiginda daha az

oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.
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Mamul sektorii agisindan veriler incelendiginde ortalamalarin 3,80 ile 4,48
arasinda degistigi goriilmektedir. En yiiksek ortalama 4,48 ile kurumun herhangi bir kaza
durumunda ¢alisanin hastaneye sevkini saglayip saglamadigi sorusundan elde edilmistir.
Bu rakam firmalarin is sagligi ve giivenligi alaninda yeteri kadar sorumluluk sahibi
oldugunu gostermistir. Yine ayni sektorde en diislik ortalama 3,80 ile her ¢alisanin sagligi

iyi durumdadir sorusunda elde edilmistir.

Hizmet sektorii agisindan veriler incelendiginde ise ortalamalarin 3,36 ile 4,40
arasinda degistigi goriilmektedir. En yiiksek ortalama 4,40 ile kurumlarin herhangi bir
kaza durumunda calisanin hastaneye sevkini saglayip saglamadigr ile ilgili sorudan elde
edilmistir. Ayni sektorde en diisiik ortalamaya sahip ifade ise (3,36) her calisanin sagligi
ile ilgili olan 3. sorudur. Calisanlar her ¢alisanin yeteri kadar saglikli olmadigini
diisiinmektedirler. Her iki sektérde de calisanlarin saglikli olup olmadiklar1 sorularina
verilen yanitlarin ortalamasinin diisliik olmasi firma galisanlarinin sagliklar1 konusunda

dikkat etmeleri gerektigini gostermistir.

Kisaca mamul sektoriinde yapilan islerde risk daha fazladir. Bu duruma istinaden
ISG alaninda yeterli diizeyde bilgi sahibi olundugu ve bu alanda gerekli olan
uygulamalarin yeterli seviyede oldugu sonucuna varilmaktadir. Hizmet sektoriinde ise
nispeten daha az riskli bir ¢alisma ortami olmasidan dolay: ISG alanindaki galisma ve
uygulamalarin mamul sektoriine gore biraz daha alt seviyede oldugu sonucuna varilabilir.
Fakat her iki sektor igin de var olan ISG bilgi ve uygulama diizeylerinin ortalamanin

tizerinde oldugu sonucuna varilmistir.

3.8.3. Is Disiplinine fliskin ifadelerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Arastirma kapsaminda is disiplini uygulamalar ile ilgili bilgi ve uygulama
diizeyini belirlemeye yonelik ifadeler degerlendirildiginde elde edilen ortalamalar ve

standart sapmalar Tablo 4.3’de verilmistir.
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Tablo 4.3. Is Disiplini Degiskenleri Ortalama ve Standart Sapmalari

Is Disiplini Degiskenleri Mamul Hizmet
Ortalama* | St. Sap. | Ortalama* | St. Sap.
Kurumun belirledigi kurallara ve diizenlemelere 430 0.61 4.00 0.61
uyulmaktadir. ’ ’ ' '
Is ortaminda calisanlar kendilerine belirtilmis 433 0.72 404 0.67
olan gorevleri yapmaktan sorumludurlar. ' ' ' '
Ise her zaman zamaninda gelinir. 4,37 0,57 4,08 0,49
Kurumda, daha 6nceden belirlenen ¢alisma 443 057 407 0.65
saatlerine uygun olarak caligilmaktadir. ' ' ’ '
Isyeri ve is igin gerekli olan altyap: hizmetleri 419 0.68 419 0.64
ihtiyaglara uygun olarak tasarlanmistir. ' ' ' '
Caligma saatleri diginda igyeri kullanima agik 401 104 3.96 0.77
degildir. ' ' ’ '
Is yapilirken ilgili galisma prosediirleri 433 0.62 4.04 0.58
uygulanir. ’ ' ’ '
Uygulanan prosediirler zevkli bir calisma 399 0.84 3.86 0.78
ortaminin olugsmasina yardimei olur. ’ ’ ’ '
Genel ortalama 4,24 0,70 4,03 0,65
*: 1=Kesinlikle katilmiyorum, .......... 5=Kesinlikle katiltyorum

Tablo 4.3 incelendiginde genel ortalamalarin 4’iin iizerinde bir deger aldig1 tespit
edilmistir. Elde edilen bu degerler sektdrlerin is disiplini konusunda yeteri kadar basarili

olduklarini gostermektedir.

Is disiplini konusunda mamul sektdriinde en diisiik ortalama 3,99 ile disiplin
prosediirlerinin iyi bir ¢aligma ortami saglayip saglamadigi sorusuna aittir. En yliksek
ortalama ise 4,43 ile 6nceden belirlenen ¢alisma saatlerine uyulup uyulmadigi sorusuna
aittir. Is disiplini konusunda en diisiik ortalama ile en yiiksek ortalama arasinda ciddi
anlamda bir farklilik olmadig: gériilmektedir. Genel ortalamaya bakildig1 zaman ise 4,24

ile is disiplini uygulamalarinin ortalamanin tizerinde oldugu tespit edilmistir.

Hizmet sektoriinde ise en diisiik ortalama 3,86 ile var olan is disiplini
uygulamalarinin 1yi bir ¢alisma ortami yaratip yaratmadigi sorusu olmustur. En yiiksek
ortalama 4,19 ile igyerinin ihtiyaglara uygun olarak tasarlanip tasarlanmadigi sorusuna
aittir. Yine ayn1 sekilde genel ortalamaya bakildiginda 4,03 ile hizmet sektoriinde de is

disiplini uygulamalarinin ortalamalarin iizerinde oldugu tespit edilmistir.
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3.8.4. Performansa Iliskin ifadelerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Arastirma kapsaminda performans diizeyini belirlemeye yonelik ifadeler
degerlendirildiginde elde edilen ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.4. de

verilmistir.

Tablo 4.4. Calisan Performansi1 Degiskenleri Ortalama ve Standart Sapmalari

Calisan Performansi Degiskenleri Mamul Hizmet
Ortalama* | St. Sap. |Ortalama* | St. Sap.

1. Igyeri faalulygjtle‘:'rl kanunlarla behrtﬂen kalite 4,30 0,61 4,30 0,61

standartlar1 Ol¢iisiinde gerceklesir.

2. Kaliteli bir is }{apmak, bunu devam ettirmek 433 0.72 431 0,67

ve denetlemek igin gerekenler yapilmaktadir.

3: Kl_lrum}m belirledigi hedefler ulasilabilir 4,37 0,57 4,22 0,68

niteliktedir.

4. Kur_urn, Giretim perfc_)rn_lans1n1 arttirabilecegi 4,43 0,57 433 0,66

gerekli potansiyele sahiptir.

5. Kurumda,.}{one.tlcller ve Qa}ls-anlar. yaptiklar 419 0,68 401 0,81

ise kars1 pozitif bir tutum icerisindedirler.

fi..(;ahslrken f)rtay? g:.l.kan ‘sprunlarln ¢Oziimii 4,01 1,04 417 0.70

icin gereken 6zveri gosterilir.

7." Cahsanla.r,.kul.umdat uzmanlik alanlarina 433 0,62 4,07 0.73

gore yerlestirilmiglerdir.

8. Kurumda galiganlar iglerini tutkuyla 3.99 0,84 4,10 0.76

yapmaktadirlar.

Genel Ortalama 4,24 0,70 4,18 0,70
*: 1=Kesinlikle katilmiyorum, .......... 5=Kesinlikle katiltyorum

Tablo 4.4 incelendiginde her iki sektérde ortalamanin 4’{in {izerinde bir deger
aldiklar1 goriilmektedir. Bu sonuclara istinaden sektorlerin calisan performansi

konusunda yeterli olduklari ifade edilebilir.

Performans konusunda mamul sektériinde en yiiksek ortalama 4,43 ile kurum
performansini arttirabilecek potansiyele sahiptir sorusu olmustur. En diisiik ortalama ise
3,99 ile kurum ¢alisanlarinin yaptiklari isi tutkuyla yapip yapmadiklart sorusuna aittir.

Degerler calisanlarin ortalamanin iizerinde bir performans gosterdiklerini belirtmektedir.

Hizmet sektoriinde ise en yiliksek ortalama 4,33 ile kurum performansini
arttirabilecek potansiyele sahiptir sorusu olmustur. Bu alanda en diisiik ortalama ise 4,01
ile kurum ¢alisanlarinin yaptiklar1 ise karsi pozitif bir tutum i¢inde olup olmadiklari

sorusudur.
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3.8.5. ISG ve Is Disiplini Uygulamalarimin Calhsan Performansi Uzerine Etkisinin

Belirlenmesi

Arastirma modeline gore ¢alisan performansi, is sagligi ve giivenligi uygulamalari
ile is disiplini uygulamalar tarafindan etkilenmektedir. Bu etkilesimin incelenmesi i¢in
coklu regresyon analizi yapilmistir. Bu analizde ISG uygulamalari ile is disiplini
bagimsiz, calisan performansi ise bagimli degisken olarak analize alinmistir. Coklu

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.6’da gésterilmistir.

Tablo 4.5. Coklu Regresyon Analizi (Mamul sektorii)

Bagimh Degisken: R R? Diizeltilmis R? Tahmini Standart
Calisan Performansi Hatas
0,692 0,479 0,475 0,347
ANOVA Kareler | Serbestlik | Kareler F degeri | P
Toplami | Derecesi Ortalamasi
Regresyon 28,496 2 14,248 118,286 0,000
Artiklar 30,956 257 0,120 * *
Toplam 59,452 259 * * *
Bagimsiz Degiskenler: | Standartlastirlmamis | Standartlastirilmis
ISG, Is Disiplini Katsayilar Katsayilar t degeri P
B Standart Beta

Hata
Sabit 0,329 0,258 * 1,276 ,203
iISG 0,388 0,072 0,305 5,357 ,000
Is Disiplini 0,522 0,064 0,462 8,113 ,000

Korelasyonlar Coklu Dogrusallik

istatistikleri

Bagimsiz Zero - Partial Part Tolerence | VIF
Degiskenler order
ISG 0,588 0,317 0,241 0,625 1,601
Is Disiplini 0,649 0,452 0,365 0,625 1,601

Tablo 4.6”da goriildiigii gibi yapilan ¢oklu regresyon analizinde mamul sektori
0,01 6nem diizeyinde anlamli ¢ikmistir. ISG uygulamalari ve is disiplini uygulamalarinin

calisan performansini agiklayicilik giicii %47,9 olarak tespit edilmistir.

ISG’nin ¢alisan performans iizerinde 0,01 énem diizeyinde pozitif anlamli bir
etkiye sahip oldugu (B=0,388; p=0,000), diger yandan is disiplini uygulamalarinin ¢alisan
performansi tizerinde 0,01 6nem diizeyinde anlamli bir pozitif etkiye sahip oldugu
(B=0,522; p=0,000) goriilmektedir. Bu kapsamda, ISG de meydana gelen 1 birimlik bir
artisin  ¢alisan performansini 38 birim  arttirdig,

buna karsilhik 1is disiplini

uygulamalarindaki 1 birimlik bir artisin ¢alisan performansint 52 birim arttirdigi
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sonucuna ulasiimaktadir. Buna gore ISG uygulamalar1 ve is disiplini uygulamalari
arttikca c¢alisan performansi artmaktadir. Elde edilen bu sonug teorik yapiyr da

desteklemektedir.

Bu sonuglar dogrultusunda, mamul sektdriinde ISG uygulamalar ve is disiplini

uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerinde etkili oldugunu 6ngéren Hi ve H2

hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 4.6. Coklu Regresyon Analizi (Hizmet Sektorii)

Bagimh Degisken: R R? Diizeltilmis R? Tahmini Standart
Calisan Performansi Hatas
0,451 0,203 0,197 414
ANOVA Kareler | Serbestlik Kareler F degeri P
Toplanm | Derecesi Ortalamasi
Regresyon 10,824 2 5,412 31,490 0,000
Artiklar 42,451 247 0,172 * *
Toplam 53,275 249 o * *
Bagimsiz Degiskenler: | Standartlastirilmams | Standartlagtirilmis
ISG, Is Disiplini Katsayilar Katsayilar t degeri P
B Standart Beta

Hata
Sabit 0,256 0,485 * 0,528 0,598
ISG 0,544 0,088 0,354 6,163 0,000
Is Disiplini 0,391 0,098 0,230 4,001 0,000

Korelasyonlar Coklu Dogrusallik

Istatistikleri

Bagimsiz Zero - Partial Part Tolerence | VIF
Degiskenler order
iSG 0,389 0,365 0,350 0,977 1,024
Is Disiplini 0,284 0,247 0,227 0,977 1,024

Hizmet sektorii i¢in ISG uygulamalar ile is disiplininin galisan performansi
tizerindeki etkisini belirlemek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmis degerler Tablo 4.7°de

gosterilmistir.

Tablo 4.7°de goriildiigii gibi yapilan g¢oklu regresyon analizi sonucunda hizmet
sektorii de 0,01 dnem seviyesinde anlamli ¢ikmistir. Tablo 4.7°den ISG uygulamalar1 ve
i disiplini uygulamalarinin ¢alisan performansini agiklayicilik giicii %20,3 olarak tespit
edilmistir. ISG’nin ¢alisan performans iizerinde 0,01 énem diizeyinde pozitif anlamli bir
etkiye sahip oldugu (B=0,544; p=0,000), diger yandan is disiplini uygulamalarinin ¢alisan
performansi iizerinde 0,01 onem diizeyinde anlamli bir pozitif etkiye sahip oldugu

(B=0,391; p=0,000) goriilmektedir. Yani, ISG de meydana gelen 1 birimlik bir artisin
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calisan performansini 54 birim arttirdigt; buna karsilik is disiplini uygulamalarindaki 1
birimlik bir artisin ¢alisan performansini 39 birim arttirdigi sonucuna ulasilmaktadir.
Buna gore ISG uygulamalar1 ve is disiplini uygulamalar1 arttikca calisan performansi
artmaktadir. Bu sonug teorik yapiyr da desteklemektedir. Bu veriler 1s18inda, hizmet
sektoriinde ISG uygulamalar1 ve is disiplini uygulamalarinin ¢aligan performansi

tizerinde etkili oldugunu 6ngoren Hz ve Ha hipotezleri kabul edilmistir.

Sektérler arasinda ayrim yapmadan ISG ve is disiplininin calisan performansi
tizerinde 0,01 6nem diizeyinde pozitif anlaml1 bir etkinin var olup olmadigini belirlemek
amactyla yapilan regresyon testinde anlamli bir etkinin var oldugu belirlenmistir
(P=0,000). iSG ve is disiplinin uygulamalarmin sektdr ayrimi yapilmaksizin galisan

performansi iizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir.

3.8.6. Sektorler Aras1 ISG Uygulamalarinin Farkhliginin Test Edilmesi

Arastirmanin bir diger hipotezine gore is saglhigi ve giivenligi uygulamalart mamul
ve hizmet sektorii arasinda farklilik gostermektedir. Bu farkliligin incelenmesi igin
bagimsiz érneklem t testi kullanilmistir. Bu analizde ISG uygulamalari sektdrler bazinda

analize alinmisg, degerler Tablo 4.8’de gosterilmistir.

Tablo 4.7.Sektorler Aras1 ISG Farklilik Analizi Tablosu

F t df Anlamhilik | Ort. Farki St. Sap. Farki
ISG | 10,565 | 9,542 | 491,867 0,000 0,287 0,030

Tablo 4.8°de goriildiigii gibi mamul ve hizmet sektérii arasinda ISG uygulamalar
arasinda ortalamalara iliskin (p<0.05) istatistiksel bir farkliligin var oldugu tespit
edilmistir. Mamul sektdriiniin hizmet sektdriinden daha yiiksek bir ortalamaya sahip
oldugu tespit edilmistir (0,287). Bu sonuca gére, ISG uygulamalari sektdrler arasinda

anlamli bir farklilik géstermektedir. Bu anlamda Hs hipotezi kabul edilmistir.

Analiz sonucunda sektdrler arasi farkin kaynagimi belirlemek amaciyla ISG
uygulamalarinin alt bilesenlerinin farklilik testleri yapilmis ve ilgili degerler Tablo 4.9°da

verilmistir.
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Tablo 4.8. Sektorler aras1 ISG Bilesenleri Farklilik Analiz Tablosu

Anlamlilik Ortalama St. Sapma
t degeri
Saglik ve Glivenlik | 11,117 0,000 Mamul 4,33 0,744
Bilgisi Hizmet 3,62 0,688
Saglik Durumu 6,701 0,000 Mamul 3,91 0,769
Hizmet 3,44 0,805
Saglik Glivencesi 1,355 0,177 Mamul 4,42 0,488
Hizmet 4,37 0,423
Is Ekipmanlart 7,882 0,000 Mamul 437 0,522
Hizmet 4,04 0,402
Ko_ruyucu 5,942 0,000 Mamul 4,44 0,518
Ekipmanlar Hizmet 4,19 0,433
Isyeri Durumu 705 0,481 Mamul 4,12 0,735
Hizmet 4,08 0,570
[syeri Giivenligi 3,586 0,000 Mamul 4,20 0,585
Hizmet 4,01 0,585
Calisan Iliskileri 5,814 0,000 Mamul 4,03 0,722
Hizmet 3,65 0,771

Tablo 4.9 incelendiginde ISG bilesenlerinden saglik ve giivenlik bilgisinin mamul
sektorliinde hizmet sektoriinden daha yiiksek oldugu, calisanlarin saglik durumlarinin
mamul sektoriinde hizmet sektoriinden daha iyi durumda oldugu, is ekipmanlari
konusunda mamul sektoriiniin daha uygun alet ve teghizata sahip oldugu, koruyucu
ekipmanlar konusunda mamul sektoriiniin daha duyarli oldugu, isyeri durumu hakkinda
mamul sektoriiniin hizmet sektoriine gore daha temiz ve galismaya elverisli oldugu, yine
isyeri giivenligi konusunda mamul sektoriinde ¢alisanlarin kendilerini daha giivende
hissettikleri ve son olarak c¢alisan iliskileri konusunda mamul sektoriinde daha sicak

iliskilerin var oldugu tespit edilmistir.

3.8.7. Sektorler Arasi Is Disiplini Uygulamalarinin Farklihginin Test Edilmesi

Is disiplini uygulamalarmin sektdrler arasinda farklilik gdsterip gostermedigini
test etmek i¢in bagimsiz drneklem t testi yapilmis ve testin sonuglart Tablo 4.10°da

gosterilmistir.
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Tablo 4.9. Sektorler Arasi Is Disiplini Farklilik Analizi Tablosu

F t df Anlamlilik Ort. Farki St.Sapma Farki

Is
Disiplini

50,345 | 6,889 | 443,604 0,000 0,216 0,031

Tablo 4.10°da goriildiigii gibi mamul ve hizmet sektorli arasinda is disiplini
uygulamalari arasinda ortalamalara iliskin (p<0.05) istatistiksel bir farkliligin var oldugu
tespit edilmistir. Mamul sektoriiniin hizmet sektoriinden daha yiiksek bir ortalamaya
sahip oldugu tespit edilmistir(0,216). Bu sonuca gore, is disiplini uygulamalar sektorler

arasinda anlamli bir farklilik géstermektedir. Bu anlamda He hipotezi kabul edilmistir.

Analiz sonucunda sektorler aras1 farkin kaynagini belirlemek amaciyla is disiplini
uygulamalarinin alt bilesenlerinin farklilik testleri yapilmis ve ilgili degerler Tablo 4.11.

de verilmistir.

Tablo 4.10. Sektorler Arasi Is Disiplini Bilesenleri Farklilik Analiz Tablosu

t Anlamlilik Sektor Ortalama St.Sapma

Kurallara Itaat 6,073 0,000 Mamul 4,31 0,589

Hizmet 4,01 0,522
Calisma Saatlerine 7,593 0,000 Mamul 4,40 0,526
[taat Hizmet 4,07 0,446
[syeri Kullanim 472 0,637 Mamul| 410 0,683
Kurallari Hizmet| 4,07 0,552
Prosediire Gore 4,236 0,000 Mamul 4,16 0,612
Calisma Hizmet| 304 0,523

Tablo 4.11 incelendiginde kurallara itaat konusunda mamul sektoriiniin daha
yiiksek bilince sahip oldugu sdylenebilir. Caligma saatlerine itaat konusunda yine mamul
sektorii hizmet sektoriine gore daha duyarli davranmaktadir. Son olarak prosediire gore

calisma konusunda da mamul sektoriiniin daha duyarli davrandigi goriilmektedir.

3.8.8. Sektorler Arasi1 Cahsan Performansimin Farklihgimin Test Edilmesi

Calisan performansinin sektorler arasinda farklilik gosterip gostermedigini test

etmek i¢in t testi analizi yapilmistir ve elde edilen degerler Tablo 4.12°de gosterilmistir.
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Tablo 4.11. Sektorler Aras1 Calisan Performans: Farklilik Analiz Tablosu

F t df | Anlamlilik | Ort. Farki | St. Sapma Farki

Calisan

1,002 5,019 | 508 0,000 0,209 0,041
Performansi

Tablo 4.12°de goriildiigii gibi mamul ve hizmet sektoriiniin ¢alisan performansi
konusunda ortalamalara iliskin (p<0.05) istatistiksel bir farkliligin var oldugu goriiliir.
Mamul sektoriiniin hizmet sektoriinden daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu tespit
edilmistir(0,209). Bu sonuca gore, ¢alisan performansi uygulamalar sektorler arasinda

anlaml bir farklilik gdstermektedir. Bu anlamda H7 hipotezi kabul edilmistir.

Analiz sonucunda sektorler arasi farkin kaynagini belirlemek amaciyla galigsan
performansi uygulamalarinin alt bilesenlerinin farklilik testleri yapilmis ve ilgili degerler

Tablo 4.13’de verilmistir.

Tablo 4.12. Sektorler Aras1 Calisan Performansi Bilesenleri Farklilik Analizi Tablosu

Anlamlilik Sektor Ortalama | St.Sapma
t degeri

Is Kalitesi 1,409 0,159 Mamul 4,30 0,564
Hizmet 4,23 0,520

Is Miktar1 5,425 0,000 Mamul 4,27 0,607
Hizmet 4,00 0,518

Is Tutumu 4,693 0,000 Mamul 4,09 0,667
Hizmet 3,79 0,754

Mesleki Ilgi Alan1 3,432 0,001 Mamul 4,08 0,651
Hizmet 3,88 0,681

Tablo 4.13 incelendiginde Yyapilan isin niceliksel ve niteliksel olarak
artirilabilecegi olan is miktar1 bileseninde mamul sektoriiniin hizmet sektoriinden daha
basarili oldugu goriilmektedir. Is tutumu konusunda calisanlarin mamul sektoriinde
yaptiklar1 isi hizmet sektoriinden daha fazla 6zveriyle yaptiklar1 ve islerine karsi daha
pozitif bir tutum igerisinde olduklar1 tespit edilmistir. Mesleki ilgi alan1 bilesenine gore
mamul sektoriinde ve hizmet sektoriinde anlamli bir farklilik bulunmustur ve mamul

sektorilinlin daha basarili oldugu belirlenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Is saghgr ve giivenligi uygulamalari ile is disiplini uygulamalarinin calisan
performansi tizerinde etkisinin belirlenmeye calisildigi bu arastirma Erzurum ilinde
faaliyet gosteren isletmelerde gergeklestirilmis ve 510 calisandan toplanan bilgilerin

analiz edilmesiyle su sonuglara ulasilmistir.

e Egitim durumu agisindan hizmet sektoriiniin daha kalifiye elemana ihtiyag
duydugu anlasilmaktadir. Caligilan yil agisindan iiretim sektdriinlin var olan
calisaniyla uzun siire yoluna devam edebildigi fakat hizmet sektdriinde c¢alisan
sirkiilasyonunun hizli oldugu sonucuna varilmistir.

e s saghig ve giivenligi ile ilgili degiskenlerde mamul sektdriiniin ortalamasinin
(4,24) hizmet sektorii ortalamasindan(3,95) daha yiiksek bir ortalamaya sahip
oldugu tespit edilmistir. Is saghg ve giivenligi konusunda mamul
sektoriindekilerin egitim diizeylerinin daha diisiik olmasina ragmen bu konuda
daha fazla bilgi sahibi olduklar1 tespit edilmistir. Mamul sektoriiniin hizmet
sektoriine oranla daha riskli isler yapmasi ve siirekli bu risklerle ¢alismast mamul
sektoriinde bu alanda biling ve farkindaligi artirdigi sdylenebilir.

e Saglik ve giivenlik giivencesi noktasinda her iki sektdrde de rakamlarin yiiksek
ve birbirine yakin oldugu tespit edilmistir. Gerekli yasal diizenlemelerin
sigortasiz is¢i ¢alistirma konusunda yeterli diizeyde basar1 sagladigi sonucuna
varilmstir.

e s ekipmanlar1 ve galisma ortami noktasinda her iki sektdrde de ortalamanin
lizerinde sonuglar elde edilmistir. Isverenlerin is saglig1 ve giivenligi noktasinda
caligma alanini diizenlemede basarili olduklari tespit edilmistir.

e (Calisma siirelerinin g¢alisanin saglik kosullarina uygun yapilip yapilmadig
konusunda mamul sektorii ortalamanin iizerine ¢ikarken, hizmet sektorii ¢ok
daha gerilerde Kkalmistir. Mamul sektoriinde c¢alisma siireleri konusunda
toleransin miimkiin oldugu fakat hizmet sektdriinde bu konuda daha kati
davranildigi sonucuna ulasilmistir.

e Is disiplini degiskenleri konusunda mamul sektdriiniin ortalamasmin (4,24)
hizmet sektorii ortalamasindan (4,03) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Mamul sektoriinde is disiplini konusunda olabilecek aksakliklarin hizmet
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sektoriine oranla daha fazla maliyet dogurmasinin bu alanda mamul sektoriinii
daha 6zenli davranmaya ittigi sonucuna varilmistir.

e I disiplini konusunda uygulanan prosediirlerin her iki sektérde de zevkli bir
caligma  ortam1  olusturmadigr  belirlenmistir.  Sektoérlerde  uygulanan
prosediirlerin ¢alisanlar tarafindan istenilerek degil zoraki bir sekilde
uygulandigi sonucu anlagilmistir. Bu degiskene ait sorularin tamaminda mamul
sektoriiniin hizmet sektoriinden daha basarili oldugu ve sistemin calisanlar
tarafindan kabullenilip daha yerlesmis oldugu sonucuna ulasilmistir.

e Calisan performansi noktasinda mamul sektorii(4,24) ile hizmet sektori
(4,18)ortalamalarinin birbirine yakin olmasina ragmen mamul sektoriiniin daha
yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir. Her iki sektoriin de
performans konusunda ortalamanin iizerinde performans sergiledigi
goriilmektedir.

e Arastirma modelinde yer alan degiskenler arasinda iliskilerin analiz edilmesi
sonucu is saglhigr ve glivenligi uygulamalar ile is disiplini uygulamalarinin
calisan performansi iizerinde pozitif ve istatistiki agidan anlamli etkiye sahip
oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar aragtirma modelini destekleyici niteliktedir.

e s saghg ve giivenligi uygulamalari, is disiplini ve calisan performansinin
sektorler arasinda farklilasip farklilagmadigini belirlemek amaciyla yapilan
analizlerde sektorler arasinda bu degiskenlerin farklilik gosterdikleri
gorilmiistiir. Buna gore bu degiskenlerin mamul sektoriinde hizmet sektoriine

oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Arastirmada elde edilen sonuglar neticesinde su 6nerilerde bulunulabilir:

e Arastirmada elde edilen temel sonug is saglig1 ve giivenligi uygulamalar ile is
disiplini uygulamalarinin ¢aligan performansii etkiledigidir. Bu nedenle
firmalarin is sagligi ve giivenligi noktasinda ve is disiplini uygulamalar
noktasinda Onlemler almasi ve var olan uygulamalarini artirmalarn
gerekmektedir. Bu noktada is saglig1 ve giivenligi egitimleri vermek, is disiplini
uygulamalarini kontrol ve revize etmek yerinde bir davranis olacaktir.

e Kurum i¢inde uygulanan is sagligi ve giivenligi uygulamalarinin benimsetilmesi

amaciyla ilgili kurum ve kuruluglardan destek alinmali ve bu uygulamalarin
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caligsanlar i¢in hayati derecede 6nemli olduguna dair farkindalik diizeylerini
arttiracak uyari levhalar1 olusturulmalidir.

Kurumda yapilacak tiim diizenlemeler ve uygulamalar ¢alisma ortamini zevkli
bir ortam haline doniistiirmeye yardimci olmalidir. Ayrica bu uygulamalarin
sadece calisanlar tarafindan degil 6rnek olmasi agisindan yetkililer ve yoneticiler
tarafindan da harfiyen yerine getirilmesi saglanmalidir.

Kurum kendi i¢inde is disiplini degiskenleri olustururken calisanlarin istek ve
beklentilerini de goz 6niinde bulundurmalidir.

Calisan performansini etkileyen faktorlerin baska neler olabilecegi konusunda
aragtirmalar yapilmali ve performansi olumsuz yonde etkileyen faktorler elimine
edilmelidir.

Bu oOneriler disinda son Oneri ise bu konuda aragtirma yapacak diger
aragtirmacilara yoneliktir. Ozellikle is saghigi ve giivenligi konusunda saha
arastirmalarinin yok denecek kadar az olmasi nedeniyle bu konuya daha fazla

agirlik verilmeli ve bu sonuglar kurumlara bildirilmelidir.
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EKLER

EK 1. UYGULANAN ANKET FORMU

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katihlyorum

Saghk ve Giivenlik Bilgisi

1. Her ¢alisanin is saglig1 ve gilivenligi konusunda bilgisi vardir.

2. Kurum calisanlarina is sagligi ve giivenligi egitimi verilmektedir.

Saghk Durumu

3. Her ¢alisanin saglig1 iyi durumdadir.

4. Caligma siiresi ¢alisanin saglik kosullarina uygun olarak yapilir.

Saglik ve Giivenlik Giivencesi

5. Kurum tiim ¢aligsanlarina saglik giivencesi saglar.

6. Kurum herhangi bir kaza durumunda ilk yardimi saglayabilmektedir.

7. Kurum herhangi bir kaza durumunda galisanin hastaneye sevkini saglar.

is Ekipmanlan

8. Kullanilan makine ve teghizat isi yapmaya uygundur.

9. Is ekipmanlarinin durumu iyi ve kullanilabilir durumdadir.

Koruyucu Ekipmanlar

10. Kazalar1 6nlemek i¢in is koruyucu ekipmanlar (maske, eldiven, kask...)
mevcuttur.

11.Kazalar1 6nlemek i¢in tiim tehlikeli ekipmanlarda uyari isaretleri
mevcuttur.

Isyeri Durumu

12. Kurum daima temiz ve ¢aligmaya elveriglidir.

13.Makina ve is ekipmaninin yerlesim diizeni ¢aligmayi kolaylastirir.

isyeri Giivenligi

14. Calisma ortami is¢inin kendini giivende hissedebilecegi sekilde
tasarlanmustir.

15. Kurum, giivenligi saglayacak 6nlemler almakta ve denetlemektedir.

Calisan Iligkileri

16. Calisma arkadaglari ile rahatlikla iletisim kurulabilecek ve isbirligi
yapilabilecek ortam vardir.

17. Calisma ortaminda aile sicakligi mevcuttur.

Kurallara itaat

18. Kurumun belirledigi kurallara ve diizenlemelere uyulmaktadir.
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19. Is ortaminda calisanlar kendilerine belirtilmis olan gorevleri yapmaktan
sorumludurlar.

Cahsma Saatlerine itaat

20. Ise her zaman zamaninda gelinir.

21. Kurumda, daha onceden belirlenen caliyma saatlerine uygun olarak
¢aligilmaktadir.

Isyeri Kullanma

22. Isyeri ve is igin gerekli olan altyap1 hizmetleri ihtiyaglara uygun olarak
tasarlanmustir.

23. Calisma saatleri diginda igyeri kullanima agik degildir.

Prosediire Gore Calisma

24, Is yapilirken ilgili calisma prosediirleri uygulanir.

25. Uygulanan prosediirler zevkli bir ¢alisma ortaminin olugsmasina yardimei
olur.

is Kalitesi

26. Isyeri faaliyetleri kanunlarla belirtilen kalite standartlart dlgiisiinde
gergeklesir.

27. Kaliteli bir is yapmak, bunu devam ettirmek ve denetlemek igin
gerekenler yapilmaktadir.

is Miktar

28. Kurumun belirledigi hedefler ulasilabilir niteliktedir.

29. Kurum, iiretim performansini arttirabilecegi gerekli potansiyele sahiptir.

is Tutumu

30. Kurumda, yoneticiler ve ¢alisanlar yaptiklari ise kars1 pozitif bir tutum
igerisindedirler.

31. Calisirken ortaya ¢ikan sorunlarin ¢6ziimil i¢in gereken 6zveri gosterilir.

Mesleki lgi Alanlar

32. Calisanlar, kurumda uzmanlik alanlarina gore yerlestirilmislerdir.

33. Kurumda ¢alisanlar islerini tutkuyla yapmaktadirlar.

1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek
2. Medeni durum: () Evli () Bekar
3. Yasimiz? ()17-26 ()27-36  ()37-46 ()47-56 ()57-+
4. Egitim durumunuz? () llkdgretim ( )Lise () Yiiksekokul
( ) Universite ( ) Lisansiistii
5. Kag¢ Yildir Bu Kurumda ¢ahisiyorsunuz? ()15 ( )6-10 ( )11-+

6. Cahstigimiz Birim? R
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