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Bu calismanin amaci c¢alisanlarin is sagligi ve is giivenligine yonelik algilarinin is
tatminine ve is performansina etkisini belirlemektir. Aragtirmanin evrenini Bingdl ilinde
yer alan KOBI’ler olusturmaktadir. Calismada 200 KOBI c¢alisanina anket formu
uygulanmistir. Anket formlar1 15.08.2019-29.08.2019 tarihleri arasinda ¢alisanlarla yiiz
yiize iletisime gecirilerek doldurtulmustur. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler SPSS
ve AMOS istatistik programlar araciligiyla analize tabi tutulmustur. Etki Ol¢iimiinde
AMOS yapisal esitlik modellemesi uygulanmistir. Ayrica anlamli farklilik 6lgtimiinde T -
Testi ve Anova analizleri kullanilmistir. Arastirma sonuglar: incelendiginde is saglig1 ve is
giivenligi algisinin is tatminini ve is performansini olumlu yonde anlamli etkiledigi tespit
edilmistir. Ancak katilimcilarin cinsiyetleri ve medeni durumlari ile is performanslari
arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 sonucuna varilmistir. Diger yandan katilimcilarin
yas ve egitim diizeyleri ile is performans diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadig:
fakat calisanlarin gorevleri ve gelir durumlari ile is performans diizeyleri arasinda anlaml
bir farkliligin oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica galisanlarin cinsiyetleri ve medeni
durumlari ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir.
Diger yandan katilimcilarin yaslari ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin
oldugu bulgulanmistir. Son olarak katilimcilarin egitim diizeyi, gorev ve gelir durumlari ile
is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 analizler sonucu elde
edilmistir. Arastirma dahilinde elde edilen bulgularin bundan sonraki ¢alismalara 1s1k

tutmasi beklenmektedir.

Anahtar kelime: Is Saghigi ve Is Giivenligi, Is Tatmini, is Performansi




ABSTRACT

Title of the Thesis: The Impact of Occupational Health and Job Security
Perceptions of SME Employees on Job Satisfaction and Job Performance: The Case

of Bingol

Author : Dilan KANMAZ

Supervisor : Associate Professor Mehmet GUVEN
Department : Management and Organization
Sub-field : 30/12/2019

Date 1118

The aim of this study is to determine the effect of employees' perception of
occupational health and safety on job satisfaction and job performance. The
population of the study consists of SMEs in Bingdl province. In this study,
questionnaire forms were applied to 200 SME employees. The questionnaires were
filled in by face-to-face communication with the employees between 15.08.2019-
29.08.2019. The data obtained within the scope of the study were analyzed through
SPSS and AMOS statistical programs. AMOS structural equation modeling was
applied for impact measure In addition, T-Test and Anova analyzes were used for
the measurement of significant differences. According to the results of the research,
it is found that the perception of occupational health and safety affects job
satisfaction and job performance positively. However, it was concluded that there
was no significant difference between the gender and marital status of the
participants and their job performances. On the other hand, it was concluded that
there was no significant difference between the participants' age and education
levels and job performance levels, but there was a significant difference between the
tasks and income status of the employees and their job performance levels. In
addition, there was no significant difference between gender and marital status of
employees and job satisfaction levels. On the other hand, a significant difference
was found between the age and job satisfaction levels of the participants. Finally, it
was found out that there was no significant difference between the participants'
educational level, job and income status and job satisfaction levels. The findings of

the research are expected to shed light on future studies.

Key Words: Occupational Health and Safety, Job Satisfaction, Job Performance
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GIRIS

Sanayi devriminden itibaren giinlimiize kadar yasanan teknolojik gelismeler,
fabrikalagsmaya, tiretim sistemlerinde modernlesmeye ve ¢alisma kosullarinda bir ¢ok
yenilik getirmistir. Bu yeniliklerin igverene, calisana, devlete ve ekonomiye yarari
olduk¢a fazladir. Bu gelisme sayesinde iiretim siirecinde hata minimum seviyeye
indirilerek maksimum seviyede verimlilik elde edilebilmektedir. Fakat bu teknolojik
yeniliklerin olumlu yanlarinin oldugu kadar olumsuz yanlarida bulunmaktadir. Bu
olumsuz yanlarinin en 6nemlisi {iretim Siirecinin emek kismini olusturan “insan” ile
ilgili kismidir. Kar elde etmek igin iiretimin hizlandirilmasi ve farkinda olmadan is
yerinin is saghigina yonelik gerekli tedbirlerin yeterli diizeyde alinmamasi tiretimin
en onemli faktorlerinden olan insan gesitli kazalar ile karsilasmaktadir. Calisanlar is
hayatinda bir ¢ok riske maruz kalabilmektedirler. Bazen ¢alisanlarin kendileride
kendileri iginde risk unsuru olabilmektedirler. Calisma ortamlarinda is saglig1 ve
giivenligine yonelik tedbirlerin detayli seviyede alinmamasi isvereni, is¢iyi ve tiim
ekonomiyi olumsuz etkileyerek is kazalarma ve meslek hastaliklarina neden
olabilmektedir. Bu sebeple is kazalar1 ve meslek hastalikalari sonucunda her yil
binlerce is¢i hayatin1 kaybetmekte, sakat kalmakta veya birka¢ uzvunu kaybederek
hi¢ ¢alisamayacak duruma gelmektedir. Bu sonuglar sadece isgileri degil is yerini,
ekonomiyi ve bakmakla yiikiimlii olduklar ailelerinide etkilemektedir (Giiltekin ve
Kaplan, 2019, s.37).

Is yerlerinde giivenli ve saghkli bir ortamin olmasi galisanlarin saglk
kosullarinin daha iyi olmasina iste devamsizliklarinin minimum seviyeye inmesinde,
calisma performaslarinin artmasinda ve en 6nemlisi yaptiklari isten tatmin olmalarina
neden olmaktadir. Calisanlarin is ortamlarinin giivenilir bir sekilde dizayn edilmesi
hem isverenlerin hemde ¢alisanlarin daha verimli sonuglar almasin1 saglamaktadir.
Calisanlarin is giivenliginin saglanmas1 ISG adi altinda devlet tarafindan yiiriirliikte
olan yasalar, mevzuatlar, yonetmelikler ve kanunlar ile korunmaktadir. Is giivenligi
calisanlarin 1s yerinde fiziksel, psikolojik ve sosyal 6zelliklerini g6z Oniine alarak
saglikli bir ¢alisma ortami olusturulmasina olanak saglayan tedbirleri igermektedir.
Bunun tizerine Tiirkiye de 50 ve {istli ¢alisana sahip is yerleri icin bir ig giivenligi
uzmani, bir tane is yeri hekimi ve bir tanede saglik personelinin bulunmasi zorunlu

hale gelmistir (Timuroglu, 2018, s.1).



KOBI c¢alisanlarmin is performanlarinin arttirilmasinda ve yaptiklar1 isten
tatmin olmalar1 is yerlerindeki calisma ortamina ve kosullarina bagli oldugunu
soylemek miimkiindiir. KOBI’lerde calisanlarin daha verimli hizmet verebilmeleri
icin is saghg ve giivenligine yonelik egitimlerin siklastirilmasi ve daha 6nemli hale
getirilmesiyle galisanlarin yaptiklari iste performansini arttirarak tatmin olmalarini

acisindan oldukga 6nemlidir.

Bu arastirma Bingdl ilinde yer alan KOBI ¢alisanlarmin is saghg ve is
giivenligine yonelik algilarinin is tatminine ve is performansina etkisini belirlemek
amactyla yapilmistir. Bu amagla yiizyiize bir anket ¢aligmasi yapilarak elde edilen

sonugclar istatistiki analizlerle degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Yapilan arastirma {ic boliimden olusmaktadir. ilk béliimiinde is saghigi ve
giivenligi ile KOBI’lerle ilgili teorik bilgilere yer verilmektedir. ikinci béliimde ise is
tatmini ve is performansh ile ilgili teorik bilgilere deginilmistir. Literatiir taramasi
yapilarak benzer ¢alismalardan bahsedilmistir. Ugilincii bolim de ise alismanin
amact yontemi baghigi altinda evren ve Orneklemden bahsedilmis. Calismanin
materyallerinin nereden ve nasil toplandildigi, ve elde edilen veriler i¢in kullanilan

analizlerden ve analiz sonuglarindan bahsedilmistir.



BIRINCi BOLUM

IS GUVENLIGI VE KOBI ILE iLGILI KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.1s Saghg ve Giivenliginin Tanim

Giivenli ¢calisma ihtiyact insanlik tarihi kadar gegmise dayanmasina ragmen is
giivenligi, sosyal bir ihtiya¢ olarak giiniimiizdeki yakin tarihe dayanmaktadir
(Mollamahmutoglu, 2005, s.725).

Is saglig1 ve giivenligi tanimi1 sanayi devriminin getirdigi olumsuz kosullardan
dolay1 ¢alisanlarin sagligi agisindan 6nemli bir kavram haline gelmistir (Bostanci,
2011, s.26). Bu kavram bir isin yapildig1 anda ortamdaki ¢evre kosullar1 nedeniyle
calisanlarin saglik ile ilgili sorunlarini ve mesleki riskleri azaltarak veya ortadan
kaldirilmas1 seklinde ifade edilebilir (Balkir, 2012, s.58). Is saghg ve is giivenligi

kavramini birbirinden ayirmak pek miimkiin degildir.

Bu sebeple ayrim yapmak gerekirse; is sagligi, is¢ilerin ¢alisma kosullarinda
kullanilan makine- techizattan kaynakli riskli durumlardan arinmis ve bu riskleri en
az seviyeye indirgendigi kosullarda calisabilmesini ifade eder. Is giivenligi ise
personellerin etkisi altinda kaldiklar: riskleri ortadan kaldirmak ya da azaltilmasinda
isverenin yiikiimliliiklerine dair teknik kurallar biitiinii olarak tanimlanmaktadir
(Demircioglu ve Centel, 2012, s.154-155). Bagka bir ifadeyle is gilivenligi, is
ortamlarinda isin yapilmasindan kaynakli olusan risklerden ve calisanlarin sagligina

zarar verebilecek tiim kosullardan korunmalari i¢in alinan onlemler seklinde ifade

edilebilir.

1.2. Is¢i Saghg ve Is Giivenligine Olan Gereksinim
Ekonomi alaninda ilerlemenin, yiikselmenin ilk asamasi sanayilesmeyle
gerceklesmistir. Bu siirecin olusturdugu ¢evresel sorunlarin aza indirgenmesi ikinci
adim olmustur. Bu sebeple is kazalarinin ve meslek hastaliklarinin yol agmis oldugu
ekonomik kayiplarin alt seviyeye diisiirtilmesi gelismisligin yarattig1 bir sonugtur.
Bilimsel anlamda ilerlemenin ve icatlarin yapildigi 19 yy. Buharli makinelerin
ortaya c¢ikmasi, fabrikalarda tretimin yogun sekilde yapilmaya baslanmasi ve
iiretimin maliyetli oldugu diisiincesiyle isverenler, is gorenlerini uzun saatlerde ve

agir fiziki sartlarda calistirmistir. Uretim maliyetini azaltmak, karim yiikseltmek igin
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isverenler, is giivenligi ve tedbiri almadan olumsuz kosullara g6z yumarak is¢ilerin
liretim yapmasini siirdiirmiiglerdir. Zamanla bu kosullar iscilerde is kazasina ve
meslek hastaliklarina sebebiyet vermistir. Toplumun biiyiik bir kitlesini olusturan
iscilerin, sagliksiz ve hijyenik olmayan ortamlarda ¢alismasi, iiretimin aksamasina ve
mali kayiplara neden olmasi nedeniyle igverene ve iilkenin ekonomik sikintilar
yasamasina neden olmustur.

Endiistri devrimiyle ve Rusyada meydana gelen Bolsevik ihtilaliyle gelismis
iilkerlerdeki isverenler ¢alisanlarin sorunlarina ¢6ziim odakli yaklasmislardir. ILO’
nun hazirlanmasindaki en biiyiik gerek¢e insancil kurallarin yer almasi olsa da
Bolsevik ihitalilinin biraktig1 tedirdiginlik, endise bu anayasa kurallarinin
hazirlanmasinda etkilisi olmustur. Bunun yaninda ekonomik nedenlerde etkili
olmustur.

Sosyal devlet anlayisin yayilmasi, somiirgeciligin ortadan kalkmasi, iscilerin
haklarin1 koruyan is kazalarina ve meslek hastaliklarina yonelik ¢alismalar 1960
yilindan itibaren artarken, 1970’11 yillarda ise is yerlerinde is saglig1 ve is giivenligi
tizerine odaklanan Kurallar hizla geliserek imalat asamasinda, zararli maddelerin
kullaniminda, iiriinlerin glivenliginde, tiretim siireclerinin asamalar1 gibi her alanda
etkin olmustur. Iscilerin hayati 6nemini koruyan is saglig1 ve is giivenligi kurallari
zamanla tiim tilkelerde en 6nemli konu haline gelmistir (Erdogan ve Karacan, 2011,
5.103-104).

1.3. Is Giivenliginin Amac

Is saghig ve giivenligi programlarmin 6nceligi calisanlarim  korumayi
amaglamaktir (Cam, Atan, Celik, Aslan, Eravci, 2017, s.190). Isletmelerde
calisanlarin sagligimi tehdit eden, glivenli olmayan ve ekonomik alanda kayiplar
azaltmak maksadiyla is saglig1 ve giivenligine verilen 6nem ve buna yonelik yapilan
caligmalar son yillarda artis gostermektedir. Giivenli, saglikli ve iiretken is giicii ig¢in
bunun yaninda igverenlerin ve lilkenin ekonomik seviyesini yliksek tutmak, is¢ilerin
saghigini tehdit eden unsurlarin 6nlenmesi maksadiyla isletmelerde gerekli seviyede
Oonlem alinmaya baslanilmistir. Buna ek olarak c¢alisan kitlenin var olan saglik
durumlarinin iyi hale getirilmesi ve bu anlamda adimlarin atilmasi is saghig ve

giivenliginin asil amac1 olmustur (Tiiziiner, Ozaslan, 2011, s. 139).



1.4. Is Saghgnin ve Giivenliginin Onemi

Gilintimiizde is saglig1 ve giivenligi, ¢alisanlar agisindan ve isverenler agisindan
onem arz etmektedir. Endiistriyellesme ile birlikte ¢alisanlarin yasamina, sagligina ve
viicuduna zarar veren etmenlerden korunmasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Bingol,
2006, s$.528-530). Bu konunun onemi ile ilgili calismalar 1800’ li yillardan
giintimiize kadar daha fazla yol alinmistir. Meslek hastaliklarinin ve is kazalarinin da
farkli formatlarda degistigini ve giderek fazlalastigmi goriilmektedir. Ik olarak
madenlerde komiiriin sebep oldugu meslek hastaliklar1 yaninda maden ocaklarinda
meydana gelen goclikler, kazalar ve patlamalar 6nemli konuyken giiniimiizde
kimyasal maddelerle ilgili konularin daha fazla 6nemi artmaktadir. Teknolojinin
ilerlemesiyle kimyasallarda artis yasanmaktadir. Daha ¢ok kimyasallarin artmasi
kanserojenin 6n plana ¢ikmasini saglamistir. Giiniimiizde 6liimlerin arkasindaki en
biiylik nedenin kanser oldugu bilinmektedir. Bunun yaninda gilinlimiizde var olan bir
onemli diger artis ve insan giicline ihtiyacin azalmasiyla birlikte psikolojik sorunlar
dogmaktadir. Diger yandan niikleer santrallerde meydana gelen kazalar, Cernobil

facias1 meslek hastaliklar1 ve is kazalarin1 giindeme gelmektedir.

Is saghig1 ve giivenligine gerekli sekilde dikkat edilmedigi takdirde meslek
hastaliklarinda, is kazalarin da artis meydana gelmektedir. Boylelikle bu olaylardan
en fazla etkilenenler is¢i sinifi olmaktadir. Buna bagli olarak is¢inin ve bakmakla
yiikkiimlii oldugu bireylerin gelir durumunda azalma s6z konusu olmaktadir. Bu
durum ise isci icin olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Iscinin sakat kalmasi veya her
hangi bir uzvunu kaybetmesi fiziksel kaybin yaninda psikolojik rahatsizligi da
yaninda getirmektedir. Bu durum isciyi etkiledigi i¢in islerin aksamasi gibi
durumlardan dolay1 toplumu da etkilemektedir. Meslek hastaliklar1 ve is kazalar
mali boyutta da bir kayip oldugu i¢in iilke ekonomisini ve igvereni olumsuz boyutta
etkilemesi s6z konusudur. Boylelikle giinlimiizde isletmelerin toplam kaliteyi
oncelikli konu haline getirmesi bununla birlikte sifir hata ile liretim yapabilmesi is
saglig1 ve giivenliginin 6neminin gerekli oldugunu vurgulamaktadir (Yigit, 2012,
s.3-4).

1.5. Is Saghg ve Giivenliginin Tarihi Gelisimi
Tarimla beraber yerlesik yasama gecen insanoglunun c¢aligma yonteminde

bliyiik bir degisim yasanmistir. Bu degisimle beraber insanlar zor sartlarda calistigi
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icin saglik ve giivenlik sorunlari dikkat cekmeye baslamistir. Insanoglunun calisma
kosullarindaki saglik sorunlarma dikkat ¢eken ilk kisi M.O 2600’ lii yillarda yasayan
olan antik misirda mimarlik ve miithendisligin yam sira rahiplik ve hekimlik yapan
Imhoteptir. Ayrica modern tibbin babas1 olan hipokrattan énce misir piramitlerinin
yapiminda goriilen kazalarinin ¢ogunun bel sorunlarina neden oldugunu belirtmistir

(Cigek ve Ocal, 2016, s.111).

M.O. 2000’ lerde Babillerin ilk yasalar1 olan hamurabi kanunlarinda is saglhg
ve giivenligine yonelik diizenler yer almistir. Is saglhig1 ve is giivenligi terimini yazili
olarak ifade edilmesi heredota kadar dayanmaktadir. Calisanlarin saghgiyla ilgili ilk
arastirmalarin herodotun bagslattig1 iddia edilmektedir. Heredot calisanlarin daha
verimli olmalari i¢in yliksek besin degeri olan gidalarla beslenmenin énemine dikkat
¢ekmistir. Bu ifadelerin benzer bir sekli ise Hipokrat tarafindan beyan edilirken,
hipokrat kursunun igerisinde bulunan maddesinin zehirleyici etkenlere yol agtigini
ifade eden ilk kisidir. Nicander ise hipokratin arastirmalarin1 gelistirmis, is saglig1 ve
giivenligini tanimlamakla beraber c¢alisanlarin zararlardan korunmalari amaciyla

tedbirlerin alinmasia dikkat ¢ekmistir.

Plini de is ortaminda tozlara maruz kalinmamasi amaciyla calisan bireylerin
baslarina torba gegirmeleri gerektigini belirtmistir. Roma da plini ile beraber olan
yunan hekim Dioscorides Pedanius ilag¢ bilgisi tizerine bir kitap ¢ikarmistir. Juvenal,
demircilerde olusan goz rahatsizliklar1 ve isgilerin ayaklarindaki varislere yonelik
tespitlerde bulunmustur. Pergamonlu Dr. Galen, gladyatorler ile seyircilerin
viicutlarin1  karsilastirarak beden hareketlerinin saglikli bir hayat icin gerekli
oldugunu dile getirmistir. Feodal donemde olan degisimlerin iscilerin saglik ve
giivenlik ihtiyaglarmmin  nasil karsilayacagma dair bir takim arastirmalarin
yapilmasina gerekli oldugunu ifade etmekle beraber bu alandaki arastirmalarla ilgili
bilgilere yeteri sekilde ulasamadigi belirtilmektedir. Eski ¢aglarda yapilan
arastirmalarin benzerleri reform ve ronensanla beraber modern tibbin ve teknolijinin
getirdigi olanaklar dahada gelistirilmistir. Bu donemde is sagligi ve gilivenligi
sorunlarina yonelik bir takim arastirmalar olmaktadir. Peracalsus maden is¢ilerinin
kursun ve civa igeren maddelerden zehirlenmesini “De Morbis Metallice” eserinde
bahsetmistir. Agricola maden ocaklarimdaki tozu engellemek igin ocaklarin

havalandirilmasini eserinde “De Re Metallice” adli kitabinda bahsetmektedir.



Dr. Bernardino Ramazzini ise “De Morbis Artificum Diatriba” adl1 eserinde is
yagamindaki olumsuz kosullarin degisiminin is verimini arttiracagimi ifade

etmektedir (Gerek, 2008, s.3).

Feodal donemde toplumdaki iiretim islevi lord serf smifinin egemenligi
altindayken sanayi devrimiyle beraber sosyal diizen ¢cokmiis ve kapitalizmle beraber
yasami1 devam ettiren bir sistem olusmaktadir. Yeni Sistemle emege verilen iicret
bireyin diger giinlerde emek giiclinii ortaya koymasi refah ve yeni iiretimin olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Yeni iretim siirecinde bireyler devletin baglantili bir
yansimasidir. Devlet bu iliski agindaki akdi sozlesmelerin garantorliigiinii,

denetleciligini yapmakta ve koruyuculugunu tstlenmektedir (Topak, 2014, s.3-4).

18 yy. ilk ¢eyreginde ingilterede sanayi devrimi ile beraber iiretim siireci
koklii bir degisime ugramustir. Is sagligi ve giivenliginin dnem kazanmaya baslamasi
ise 1980°li yillardan sonra meydana gelmeye baslamistir. 1980° ler de kiiresellesme
kavrami olmadig1 i¢in uygulanan her diizenleme yerel boyutta kalmaktaydi. 1980
sonrast ise kiiresellesmeyle birlikte uluslararast Kobilere yonelik is sagligi ve
giivenligi hizmetleri gelismeye baglamistir (Orhan, Ozkan ve Uysal, 2017,5.209).
1833 yilinda Ingiltere’de yiiriirliige giren fabrikalar yasasi ilk yasa olarak kabul
edilmistir. S6z konusu yasa geregi is¢ilerin ¢alismalar1 10 saate indirgenmis. 9 yas ve
altinda olan ¢ocuklarin ve 18 yas altindaki genglerin gece ¢alismalar1 yasaklanmastir.
1842 yili itibariyle de kadin ve g¢ocuklarin yer alti islerinden olan madenlerde
calistirilmasi yasak haline gelmistir. Bu yasay1 takiben 1844 yilinda ise igverenlerin
fabrikalarinda is yeri doktoru olmasi zorunla hale gelmistir. Almanya da ise is
kazasina maruz kalan c¢alisanlara ilk tanzimat 6denmesi 1885 yilinda gergeklesmistir.

Bu uygulama ise Avrupa ve ABD’ de kisa siirede yayginlagmustir.

Bu tarihlerde Osmanli devletinde is saghigi ve giivenligine yonelik ilerleme
kaydedilmemistir. En temel sebebi ise devlete ait sanayinin bulunmayisidir. Fabrika
tarzinda ig yerinin olmayisi sebebiyle konu ile ilgili calismalarin aksamasina neden
olmustur. Osmanli devletinde loncalarin bu konuyla ilgili ¢esitli caligmalar yapildig
bilinmektedir. 1865 Dilaver Pasa Nizamnamesi ile maden ocaklarindaki ¢alisanlar
icin bu yasa cikarilmistir. Bu konuyla yapilan ilk yasal ¢alisma olmaktadir. Bunun
ardindan yasal ¢alismayla ilgili 1869 yilinda Maadin Nizamnamesi ¢ikarilmistir
(Yigit, 2015, s. 5-6).



1.6. Diinyada Is Saghg ve Giivenligi Orgiitleri

Diinyada kiiresellesmenin ve rekabetin etkisiyle kuruluslar tarafindan daha
iyiye ulasmak i¢in ¢esitli calismalar yapilmaktadir. Bu anlamda is saghgi ve is
giivenliginde de farkli iilkelerin biraraya gelerek olusturduklar1 birlikler mevcuttur.
Bu birliklerin bazilarina iilkemizde iiyedir. Orgiitlerin yayinlamis oldugu bildiriler is
saglhigt ve 1is giivenligi mevzuatinin temel kurallarini olusturmaktadir. Bu
kuruluslardan ikisi sunlardir; Uluslararas1 Calisma Orgiitii- International Labor
Organization (ILO) ve Diinya Saglik Orgiitii- World Health Organization (WHO)’
dir.

1.6.1. Uluslararasi Calisma Orgiitii - International Labor Organization
(ILO)

Uluslararas1 c¢alisma orgiitii (ILO), calisma hayatinin her kademesiyle
ilgilendigi gibi is saghgr ve is giivenligiylede ilgilenmektedir. ILO’ nun bu anlamda
yaptig1 caligmalar kurulusundan 1919 yilindan yani beri siirekli devamlilik
gostermistir. Cesitli yillarda bazen degisiklik gdstererek sozlesme ve tavsiye karari
almiglardir (Alper, 1988, 5.86). Bu c¢alismalar hiikiimet, isveren ve isci tarafindan
olusan ii¢lii bir yapiyla siirdiriilmektedir. Tiirkiye bu orgiite 1932 yilinda iye
olmustur. Uye iilkeler her yil cenevrede bir araya gelip sozlesmeyle ilgili gesitli

kararlar alip yayinlamaktadirlar.

ILO is saghg ve is giivenligiyle ilgili calismalarim1 1951 yilinda belirlenen 2

presiple yiiriitmektedir;

e Saglik ve gilivenlik boliinmez bir biitiindiir. ILO is¢ilerin korunmasi ile ilgili
biitiin faaliyetlerin de meseleye bu boliinmezlik unsurunu dikkate alarak
yasamaktadir.

e [LO calismalarinda pratik olmali, liye devletler ve bunlarin is¢i ve igveren
orgiitlerinin ihtiyaglarina dogrudan cevap verecek pratik yoOntemlerle

caligmalidir.

Tirkiye ILO da onayladig1 59 sézlesmeden 55 vyiiriirliikte olup, 3 s6zlesmeye
kars1 ¢ikilmistir. son 12 ayda da onaylanan sdzlesme bulunmamaktadir (ILO, 2019).



1.6.2. Diinya Saghk Orgiitii - World Health Organization (WHO)

Diinya saghk orgiitii 1945 yilinda brezilya ve ¢in’in ortak diislinceleri
dogrultusunda 1948 yilinda bilesik milletler kapsaminda Diinyada ki toplumlarin
sagliklarin1 korumak amaciyla gesitli calismalar yaparak tilkelere onciiliikk etmistir.
Tirkiye 1948 yilinda bu sozlesmeyi imzalayip 1949 yilinda TBMM tarafindan
onaylanmasiyla resmen iiye olmustur. WHO c¢aligmalarimi ILO ile birlikte
yuriitmektedir. Bu teskilatlar meslek hastaliklarina yonelik komisyon olusturarak

arastirmalarini ilerletmektedirler (Alper, 1988, s.86).

1.7. Tiirkiye’de Is Giivenligi

Tirkiye Cumhuriyeti, sanayilesmeyle beraber is saghgi ve is giivenligine
yonelik gelismelerin yasandigi énemli bir donemdir. 10.06.1921 tarihli ve 151 Sayili
Havza-i Fahmiyesi Maden Amelisinin Hukukuna Miiteallik Kanun ile birlikte maden
ocaklarinda 18 yas altinda olan ¢ocuklarin ¢aligmasi yasaklanarak giinliik is saatleri
ise 8 saat smirt konulmustur. Bu saatten fazla isverenin, isgiyi c¢alistirmasi
durumunda oOdeyecegi licret 2 kat fazla olmaktadir. Bu kanuna gére maden
ocaklarmin isvereni, ¢alisanlari kazaya maruz kaldiklarinda veya hastalandiklarinda
maden ocaklar1 ¢evresinde hastane, doktor, eczane bulundurarak ¢alisanlar strelize
bir ortamda calistirmak zorundadur. Is kazasina ugrayan calisanlarin vasileri, isverene
tazminat davasi acabilme hakkina sahip olmakta ve isverene ceza uygulamasini
isteyebilmektedir. Bu iyilestirme ortaminm1 saglayamayan isverenlerin, isyerlerini
ruhsatname ve imtiyazlari iptal edilebilmektedir (Arict, 1999, s. 41-42; Gerek, 2008,
S. 6-7).

1923 tarihli izmir iktisat kongresinde ¢alisanlari korumak i¢in kongrede cesitli
kararlar alinmistir. 1924 tarihli ve 394 sayili hafta tatili kanunu, 1925 ve 2739 sayili
ulusal bayram ve genel tatiller hakkinda kanun, 1926 tarihli ve 818 sayili borglar
kanunun onuncu babi; hizmet akdi madde 332 de is saghgr ve is giivenligine
hiikiimler yer almis ve bu maddede; is verenin, is¢inin ugrayabilecegi tehlikeler
karsisinda lizumlu tedbirleri almasi gereketigi, aksi taktirde igverenin ugranilan
zararlarin1 tazmin edecegi hilkkmiine baglanmistir. 1930 tarihli ve 1593 sayili umumi
hifzissihla kanunu, 1936 tarihli ve 3008 sayili is kanunu Tiirkiye’de ¢aligma hayatini
diizene koyan ilk kanun olmasiyla birlikte bir ¢ok tiiziik ve kanunun uygulanmasin

saglamistir. 1945 tarihli ve 4763 sayili kanun ile Calisma Bakanligi kurulmus. 4792
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sayil1 ig¢i sigortalart kurumu ve 4772 sayili is kazalari, meslek hastaliklar1 ve analik
sigortalart kanunu, 1964 tarihli ve 536 sayili sosyal sigortalar kanunu ile sosyal
sigorta uygulamalar1 tek ¢at1 altinda toplanmustir. Bu tarihte is sagligi ve giivenligi
merkezi, ISGUM kurulmustur. 2006 tarihli 5510 sayili sosyal sigortalar ve genel
saglik sigortas1 kanunu 2008 yilinda yiiriirliige girmistir. AB den etkilenerek 2003
tarihinde 4857 sayili is kanunuyla pek ¢ok yonetmelik c¢ikarilmistir. Bu
yonetmelikler dogrudan cevrildigi i¢in iilkemizin kosul ve kurallarina uygun
olmadig1 igin cokga elestirilmistir. Ulkeye uygun ydnetmeliklerin ¢ikarilmasi

ongoriilmiistiir (Cigek ve Ogal, 2016, 5.126-127).

Tiirkiye de 20.06.2012 de 6331 sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu kabul
edildikten sonra 30.06. 2012 tarihinde resmi gazetede yayinlanarak yiiriirlige giren
bu kanun en detayli kanundur. Bu kanunla beraber getirilen yiikiimliilikkler ise
sOyledir; calisan sayisi, siiresi, ig giivenligi uzmani, teknik eleman, miihendis

bulundurmaya dair ¢esitli yonetmelikler ve tebligler yiiriirliige girmistir.

1.8. Is Kazas1 ve Meslek Hastahklar

Diinyada ve iilkemizde is yerlerinin en biiylik problemlerinden biride is
kazalaridir. Ulkemizde calisan iscilerin maruz kaldig1 kazalar sonucunda olusan
fiziksel, psikolojik ve ekonomik sorunlar gelismis iilkelere kiyasla daha fazladir.
Yapilan bir ¢cok arastirmaya gore is kazalarinin sebeplerinde, calisanlarin kisisel
Ozelliklerinin etkin oldugu ve buna ilave olarak makine ve techizatin eksikliginden
kaynakli oldugu ortaya ¢ikmustir. Farkli bir ifadeyle is kazalarinin O6nemli
sebeplerinden biri ¢alisan kitlenin giivensiz davranislar ile is yerlerinden kaynakl
olumsuz davramslart  olusturmaktadir. Isletmelerin  teknolojik  durumlar,
biiytiklikkleri, bulundugu iilkenin gelismiglik diizeyleri, iiretimi yaptiklari siire,
yonetimden kaynakli aksakliklar, isveren ile is¢i de is glivenligiyle ilgili yeterli
bilincin olmayisi, is kazalarinda ikinci dereceden Onemli nedenler arasinda yer

almaktadir (Camkurt, 2013, s.70).

Gliniimiizde meslek hastaliklari, is kazalarina oranla calisanin hayatin1 daha
fazla tehlikeye sokmaktadir. Bunun en Onemli nedeni ise teknolojiyle birlikte
kimyasallardaki artiglardir. Calisanin, hastaligiyla birlikte yaptigi iste sebep-sonug
iligkisi olmalidir. Bronsiti olan her ¢alisanin, meslek hastaligi oldugunu soylemek

yanlistir. Ya da isitme kaybi1 yasayan her is¢inin meslek hastaligina maruz kaldigini
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sOylemekte yanlistir. Bir ¢alisanin hijyenik olmayan ve kotii kosullardan etkilenerek
aniden hastalanma durumu is kazasi olarak ifade edilebilirken, uzun siire maruz

kalarak rahatsizlanma durumu ise meslek hastaligi olarak ifade edilebilir (Yigit,

2015, 5.58-59)

1.8.1. Kaza Tamim ve Is Kazasi

Kaza; toplumda var olan diizen i¢inde, kontrol edilemeyen, bireye zarar
verebilen ve daha onceden planlanma 6zelligi bulunmayan olaylara verilen addur.
Baska bir ifadeyle bir is veya olay esnasinda nerede, ne zaman ve nasil olacagi
kestirilemeyen bireye maddi ve maneni zararlar veren olay biitiinidir (Telman,
Onen, Ozgeldi, 2015, 5.72).

Is kazasi, is yerlerinde giivensiz sekilde hareket edilmesi, kotii kosullardan
dogan calisanlarin can giivenliginde olumsuz izlenimler birakan, yaralanmalarina
sebep olan, iretimin aksamasina, makine ve techizati zarara ugratan Onceden
planlanmamis ani gelisen olaylara denir (Ceylan, 2011, s.19). Is kazalarinin nedenleri
fiziki, beseri (insani) ve umulmadik anda gergeklesen faktorler olmak iizere 3
sekilde smiflandirilabilir. Fiziki ve mekanik faktorler; makinalar, iiretim-
organizasyon ve gevresel nedenlerden dolay1 iken insan davranislarinda ise; bireysel,

fizyolojik ve psikolojik 6zelliklerden dolay1 kaynaklanmaktadir.

Is kazalarinin en biiyilk nedenleri fiziki- mekanik faktdrler ve beseri
faktorlerdir. Umulmadik olaylar haricindeki diger iki faktor dolayli ve dogrudan

olarak is kazalar1 nedenleri arasindadir (Camkurt, 2013, 5.72)

1.8.2. Meslek Hastaliklar:

Sigortali calisanin, isin durumuna gore tekrarlanan bir nedenden veya isi
yaparken var olan sartlar yiliziinden maruz kaldig1 gecici veya siirekli sakatlanma
durumudur (Ceylan, 2011, s.19). Farkli bir ifadeyle meslek hastaliklari, isi yaparken
yiiriitme sartlarindan kaynakli hastaliklar seklinde ifade edilebilir. Meslek ve hastalik
arasindaki iligki, birey bu meslekte caligmazsa hastalik s6z konusu olmayacaktir
baglamindadir. Meslek hastaliklar1 genellikle uzun siire etkilenme sonucu olusan
kronik seyirli hastaliklardir. Bu sebepten meslek hastaliklarini ifade ederken bazi
mesleklerde ¢alismanin yaninda bir is yerinde uzun boyutlu calistyor olmakta

etkileyen ozelliktir.
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Meslek hastaliklarint agiklarken hastaliklari, ¢aliganlarin maruz kaldig: sartlara
gore farkli gesitlerinin oldugu ifadesi vurgulanmaktadir. Meslek hastaliklarina sebep
olan bilesenler tiirtine gére kimyasal, fiziksel, biyolojik vb. sebepli meslek hastliklar
sekilde gruplara ayirmak miimkiindiir. Diger yaklasim ise organ ve sistemlerden
kaynakli (mesleki solunum rahatsizligi, mesleki deri rahatsizligi) seklinde
smiflandirilabilir. Ulkemizde var olan sosyal sigortalar mevzuatma gore iki

yaklasimdan kaynakli meslek hastaliklar1 bes cesittir;

A grubu meslek hastaliklari: Grup biinyesinde kimyasal sebeplerden kaynakli

meslek hastaliklart yer almaktadir. Listede kursun, krom, arsenik vb. kimyasallardan

kaynakli 25 ¢esit meslek hastalig1 yer almaktadir.

B grubu meslek hastaliklari: Grup meslek hastaliklar1 biinyesinde ise deri ile
ilgili hastaliklar1 yer almaktadir. Deri rahatsizliklari, deri kanserleri ve kanser

disindaki deri rahatsizlar1 olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

C grubu meslek hastaliklari: Bu grup bilinyesinde tozlarin sebebiyet verdigi

solunumdan kaynakli meslek hastaliklar1 yer almaktadir. Mesleki solunum sistemi
hastaliklar1 olarak bilinen; silikozis, asbestosiz ve komiir tozundan kaynakli 6 ¢esit

mesleki hastalik s6z konusudur.

D grubu meslek hastaliklari: Bu grup biinyesinde ise mikro organizma

nedeniyle ortaya c¢ikan bulasici hastaliklar yer almaktadir. Tropikal hastaliklar,
parazitler, hayvalardan insana bulasan hastaliklar veya saglik personeli hastaliklar1

olarak dort baslik altinda 30 hastalik bulunmaktadir.

E grubu meslek hastaliklari: Bu grupta radyasyondan,isinlardan, titresimlerden

vb. fiziki etmenlerden kaynakli 7 ¢esit meslek hastaligi yer almaktadir (Bilir, 2008, s.
38-39).

1.8.3. Gegici Is Goremezlik
Calisanin is kazas1 veya meslek hastaliklar1 nedeniyle belirli siire is gérememe

hali olarak tanimlanmaktadir.

1.8.4. Siirekli Is Goremezlik
Calisanin is yerinde maruz kaldig1 kazalar yada meslek hastaliklar1 nedeniyle

gordiigii tedavi sonrasi sigortalinin, i gérme yetisinin bir boliimiinii yada tamamini
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kaybetme durumudur. Yani ¢alisanin dmrii boyunca sakat kalmasi durumudur. Bu tiir

calisanlara ig yeri tarafindan siirekli is goremezlik geliri baglanmaktadir.

1.9. Is Kazalar1 ve Meslek Hastahiklan fle Tlgili Veriler

Ulkemizde 2012 ve 2016 yillar1 arasinda is kazalarinda siirekli artis soz
konusudur. Bu yillara ait veriler su sekildedir; 2012 yilinda is kazasi, 74.871 iken
2013 yilinda, 191.389, 2014 yilinda ise 221.366” dir. 2014’ te meydana gelen is
kazas1 sayis1 2013’ e gore %15,66 oraninda artmistir. 2015 yilinda meydana gelen is
kazasi sayist 241.547° dir. 2014’ te meydana gelen kaza oranina gore % 10,91°lik bir
artts s6z konsudur. 2016 yilinda 286.068 iken, 2015 yilina gére 11,8 oraninda
artmigtir. 2017 yilinda ise 359.766 kaza meydana gelmistir.

2012 yilinda, kazalardan dolay1 745 hayatin1 kaybetmistir. 2013 yili itibariyle
24 kadn ve 1136 erkek is kazalar1 nedeniyle hayatini kaybetmistir. 2014 yilinda, 37°
si kadin, 1.589’u erkek olmak iizere 1.626 kisi hayatin1 kaybetmistir. 2015 yilinda,
ise 33’ kadin 1.219° u erkek olmak iizere 1.252 kisi, 2016 yilinda ise 36’ s1 kadin
1.369° u erkek olmak iizere 1.405 kisi ve 2017 yilinda ise 1.636 kisi hayatim
kaybetmistir (Bursadabugiin, 2019). 2018 yilinda ise yaklasik olarak 1923 calisan
hayatin1 kaybetmistir. Meslek hastalikligi nedeniyle 10 is¢i yasamini yitirmistir.
Kirim kango kanamali ates hastaligi nedeniyle 6 is¢i, kot kumlama is¢isi 1 kisi, 1
maden is¢isi, 1 insaat is¢isi ve 1 tarim is¢isi hayatim kaybetmistir (ISIG Meclisi,
2019).

Is kazas1 sonucu dliimler, 2013 yilinda 2012° ye gore % 83 oraninda, 2013° e
gore 2014 yilinda % 19,19 oraninda artmistir. 2014° e gore 2015 yilinda 9%12,9
oraninda azalma s6z konusudur. 2016 yilinda 2015 oranla %11,2 artis soz
konusudur. 2016 yilinda 15’1 meslek hastaligi sonucu olmak iizere en az 1.970

calisan yasamini yitirmistir (Tmmob, Oda Raporu, 2018, s.38).

Ulkemizde is kazalari oram yiiksek iken meslek hastaliklar1 oran1 buna karsilik

¢ok daha diigiiktiir. 2013 ve 2016 yillarina ait oranlar sekil 1°de verilmektedir.

-13-



Tiirkiye' de Is Kazalar1 ve Meslek Hastahklar1 Durumu

W is Kazalari; 99,998 %
B Meslek Hastaligi; 0,002%

Sekil 1. Tiirkiyede Is Kazalar1 ve Meslek Hastaliklar1 Durumu (2013-2016)

Kaynak: SGK istatistiklerinden hareketle MMO tarafindan hazirlanmistir.
(TMMBO, Oda Raporu, s.118)

2018 yilinda fiziki, mekanik etkenlerden ve ya beseri nedenlerden dolayr 1923
is¢1 hayatin1 kaybetmistir. Hayatlarini kaybeden is¢i sayilarinin aylara gore dagilimi
su sekildedir; Ocakta 144 isci, Subatta 128 isci, Martta 130 isci, Nisanda ise 189 is¢i
hayatin1 kaybetmistir. Bunun akabininde Mayis ayinda 6len isci sayis1 169, Haziran
ayimda olen is¢i sayist 151, Temmuz ayida 6len is¢i sayist 201, Agustos ayinda dlen
is¢i sayist 185, Eyliil ayinda dlen is¢i sayist 167, Ekim aymda dlen is¢i sayist 179,
Kasim ayinda oOlen is¢i sayist 155 ve Aralik ayinda ise 126 is¢i yasamini
kaybetmistir.

2018 is Kazalarimin Aylara Gore Dagilim
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Ocak $ubat Mart Nisan Mayis Hazwan Temmuz Agustos Eylﬂl Ekim Kasim Aralik

Sekil 2. 2018 Is Kazalarinin Aylara Gore Dagihm
Kaynak: ISIG Meclisi Healty and Safety Labour Watch/ TURKEY
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2018 yilinda hayatlarin1 kaybeden iscilerin istthdam bigimlerine gére dagilimi;
1573 kisi tcretli isciyken 350 is¢i kendi nam ve hesabina c¢alisarak hayatini
kaybetmistir. Yani dlen isgilerin % 82 si tcretliler, % 18’ini kendi is yerlerinde

calisan isciler olusturmaktadir.

2018 is Kazalarimin Istihdam Bicimine Gore Dagihim

m Kredi Nam ve Hesabina
Calisanlar (Ciftgi ve Esnaf);
82%

m Ucretliler; 18%

Sekil 3. 2018 Is Kazalarmn Istihdam Bicimine Gore Dagilimu
Kaynak: iSIG Meclisi Healty and Safety Labour Watch/ TURKEY
2018 yilinda is kazalarinin 6limle sonug¢landigi en yogun is kolu tarim ve

orman iskolu olup 457 isci, Is kazalar1 nedeniyle dliimlerin yogun oldugu ikinci is
kolu ise insaat sektorii olup 438 is¢i, daha sonraki tasimacilik is kolup olup 233 isci,
akabininde ticaret, biiro, egitim, sinema isi alaninda 118 is¢i, metal is kolunda 114
is¢i, belediye genel isleri alanindaki is kolunda 88 is¢i, madencilik ile ilgili is
kolunda 66 isci, enerji kapsaminda olan is kolunda 63 isci, eglence-konaklama
kapsaminda 47 is¢i, gida ve seker is kolunda 44 is¢i ve bunlar disindaki diger is
kollar1 adr altinda 50 is¢i yasamini1 kaybetmistir.
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2018/is Kazalarinin iskollarina Gére Dagihim

W Tarim, Orman;24%

W insaat, Yol; 23%

H Tasimacilik; 12%

M Ticaret, Biro; 6%

B Metal; 6%

m Belediye, Genel isler; 5%
= Madencilik; 3%

W Enerji; 3%

Konaklama; 3%

Sekil 4. 2018 Is Kazalarin Iskollarma Gére Dagilim
Kaynak:iSIG Meclisi Healty and Safety Labour Watch/ TURKEY

2018 yilinda is kazasiyla is¢ilerin 6liimiine neden olan en biyiik unsur % 21
orantyla trafik servis kazasi olup 408 isci hayatini kaybetmistir. Iscilerin yasamlarimni
yitirdigi diger bir neden ise % 20 oraniyla ezilme ve gociik olup 379 isci, bunu
takiben % 17 oraninda yiiksek bir yerden diisen 325 is¢i, % 10 oraninda kalp Krizi,
beyin kanamasi nedeniyle 200 is¢i, elektrik ¢arpmasi %6 olup 113 isci, % 6 oraniyla
is¢ilerin siddete maruz kalmasi sonucu 112 is¢i, zehirlenme ve bogulma %4’liikk
oranla 82 is¢i, is kosullarinin galisanlarin psikolojik sorunlar yasamasina sebebiyet
vererek %4 oranla 73 is¢i intihar ederek hayatina son vermistir. %3 oranla patlama
yanma nedeniyle 50 isci, nesne ¢arpmasi ve diismesi %2 oraniyla 40 isci, iscilerin
kaza nedeniyle herhangi bir uzvunun kopmasi veya kesilmesi nedeniyle %1 oraniyla
24 is¢i ve %6 orantyla bu nedenler disinda olan baska olaylarin sebep oldugu 117

is¢i hayatini yitirmistir.
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2018/is Kazalarimin Nedenlerine Gore Dagilim

5 1 W Trafik, Servis Kazasi; 21%

3
M Ezilme, Goglk; 20%

B Yiksekten Disme; 17%
B Kalp Krizi; 10%

M Elektrik Carpmasi; 6%

m Siddet; 6%

M Zehirlenme, Bogulma; 4%
| intihar; 4%

= Patlama, Yanma; 3%

Sekil 5. 2018 Is Kazalarinin Nedenlerine Gore Dagilhim

Kaynak: ISIG Meclisi Healty and Safety Labour Watch/ TURKEY
2018 yilinda is kazalar1 nedeniyle % 94 oraninda 1804 erkek is¢i, % 6 oraninda
119 kadin is¢i hayatin1 kaybetmistir.

2018 is Kazalarinn Cinsiyetlere Gore Dagilim

M Erkek; 94%
H Kadin; 6%

Sekil 6. 2018 Is Kazalarimin Cinsiyetlere Gére Dagihm
Kaynak: ISIG Meclisi Healty and Safety Labour Watch/ TURKEY
2018 yilinda iilkemizde hayatini yitiren is¢ilerin yas araligi soyledir; 14 yas ve
altinda 23 cocuk is¢i, 15 ve 17 yas arasinda 44 ¢ocuk-geng is¢i, 18 ve 27 yas arasinda
285 is¢i, 28 ve 50 yas aralifinda 944 isci, 51 ve 64 yas arasinda 371 isci, 65 yas ve
istiinde 98 is¢i heniiz yas araligi tam olarak bilinmeyen 158 is¢i hayatini
kaybetmistir.

-17 -



2018 is Kazalarimin Yas Gruplarina Gore Dagihm

1

W 14 yas ve alti; 1%
W 15-27; 2%

m 18-27; 15%

M 28-50; 49%
H51-64; 20%

W 65+; 5%

1 Bilinmiyor; 8%

Sekil 7. 2018 Is Kazalarinin Yas Gruplarina Gére Dagihm

Kaynak: ISIG Meclisi Healty and Safety Labour Watch/ TURKEY

2018 yilinda iilkemizde 48 suriyeli isci, 28 afgan isci, 5 azerbaycanl isci,
Tiirkmenistanl1, Irakli ve Pakistanli 4’er isci, 3 giircistanli is¢i, Ukraynali, Iranl ve
Rusyali 2’ser is¢i, Hindistanli, Kirgizistanli, Macaristanli, Nijeryali, Ozbekistanl,
Romanyali, Tacikistanli ve Zimbabveli 1’ er is¢i toplamda 110 miilteci-gd¢men isci

hayatin1 kaybetmistir.

2018 is Kazalarinda Olen Miilteci-Gécmen Iscilerin Geldikleri
Ulkeler

H Suriye; 43%

B Afganistan; 25%
m Azerbaycan; 4%

M Irak; 4%

M Pakistan; 4%

M Turkmenistan; 4%

m Gircistan; 3%

m Diger Ulkeler; 13%

Sekil 8. 2018 Is Kazalarinda Olen Miilteci-Go¢men Iscilerin Geldikleri
Kaynak:ISIG Meclisi Healty and Safety Labour Watch/ TURKEY

2018 yilinda iilkemizde is kazalarinin neden oldugu 6liimlerin en fazla oldugu

il sirasiyla sdyledir; istanbul 226, Kocaeli 81, Manisa 70 , Bursa 69, Antalya 68,
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Izmir 66, Ankara - Aydin 56, Gaziantep 50, Adana 48 ve Denizli de ise 45 isci
hayatin1 kaybetmistir.

2018 is Kazalariin Sehirlere Gore Dagilimu (ilk 11 Sehir)

250
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istanbul  Kocaeli  Manisa Bursa Antalya izmir Ankara Aydin  Gaziantep Adana Denizli
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Sekil 9. 2018 Is Kazalarimin Sehirlere Gore Dagilim (ilk 11 Sehir)

Kaynak: iSIG Meclisi Healty and Safety Labour Watch/ TURKEY

2019 tarihinde iilkemizde ocak ayinda yaklasik 159, subat ayinda ise 125 isgi
olmak lizere toplam 284 is¢i hayatin1 kaybetmistir. Subat ayinda hayatin1 kaybeden
125 is¢inin 1081 {icretli is¢iyken, 17°si kendi nam ve hesabinda galisan isgidir.
Ayrica Olenlerin 9’u kadin, 116°s1 erkek, 15 yas altinda bir insaat is¢isi ve 3 miilteci-

gdemen isc¢i yer almaktadir (ISIG Meclisi, 2019).

1.10. Meslek Hastaliklarinda Tani, Tedavi ve Korunma flkeleri

Meslek hastaliklarinin tespitin de kullanilan yontem herhangi bir hastaligin
tanisinda kullanilan yontem gibidir. Yani labaroturda yapilan testler sonucunda
hastaligin tanis1 konur. Fakat burdaki farkli yaklagim ise hastadan meslek hastaligiyla
ilgili Oykiisiiniin anlatilmasinin istenmesidir. Rutin klinik ¢aligmalarinda genellikle
hastanin Oykiistiniin anlatilmasi istenirken hastanin is hayatina dair bilgi alinmaz.
Meslek hastaliklarinin tanisinda ise ¢alisma ortamindan dolayr maruz kaldig
etkenlerden bahsedilmesi istenir. Is sagliginin énemli kurucusu olan Dr. Bernardini

Ramazzani meslek hastaliklarinin 6nemini ¢calisma oykiileriyle vurgulamistir.

Meslek hastaliklarinin tespitinde 6nemli olan bir baska konu ise is yeri
ortamlarinin degerlendirilmesi durumudur. Labaroturda yapilan testler sonucunda
meslek hastaliklarinin tanis1 konulurken hastaliga neden olan galisma ortamininda

gosterilmesi gerekmektedir.
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Meslek hastaliklarinda tedavide kullanilan ilk yontem ¢alisanin yani hastanin
isyerinden uzaklastirilmasidir. Boylelikle hastanin, hastaliga neden olan etkenle
temasinin kesilmesine neden olur bu sekilde hastaligin ilerlemesi engellenerek
hastaya belirli bir siireligine istirahat izninin verilmesi gerekir. Bu siire¢ hastaneye
yatirilarak yapilmaktadir. Bazi meslek hastaliklarinin viicuda zararli madddelerin
yayilmasi ve bunlarin viicuttan atilmasini hizli arttirmak i¢in nétralize spesifik tedavi

secenegi uygulanmaktadir.

Meslek hastaliklarinin 6nemli unsurlarindan biri de hastaliklardan korunabilme
yetisinin olmasidir. Is yerlerinde uygun, hijyenik calisma sartlarmin saglanmasi
halinde meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikmasi engellenebilmektedir (Bilir, 2008, s.
38-39).

1.11. KOBi Kavrammin Tanm ve Onemi

Gelismis ve gelismekte olan iilkeler oldugu gibi bizim iilkemizde de ekonomik
anlamda Dbiiyiimenin temelini kiigiik ve orta Olcekli isletmeler (KOBI)
olusturmaktadir. KOBI’ler ticaret, yatirm ve ortakliklar gibi sadece ulusal degil
uluslararast pazarlar da aktif sekilde faaliyetlere katilm gostermektedirler.
Teknolojinin ilerlemesi ve bu ilerlemenin KOBI’lere katkisiyla biiyiik sirketlerin
yaptigt dis satim oranina gore daha genis anlamda biiyiime olanagina sahip
olmaktadir. KOBI’ler ekonomik yapiya katkilar1 oldugu gibi sosyal hayattada dnemli
etkilere sahip olmaktadir. Bir bolgenin refah seviyesini yiikseltmede veya
kalkinmishik seviyesini ileri boyuta gotiirmede yeri oldukg¢a biiyiiktiir. Diinya da
ortak bir goriis benimsenerek ortaya cikarilan ortak bir KOBI tanimi
bulunmamaktadir. KOBI tanimu iilkelerin sanayilesme seviyelerine gore, is kollarina
gore, isler i¢in kullanilan iiretim yontemlerine gore farklilik gdstermektedirler.
Ulkelerin KOBI’ler igin yaptiklari tanimlamalar da nitel ve nicel kriterler s6z konusu
olmaktadir. Isletmelerdeki ¢alisan sayisi, isletmenin sermaye durumu, yillik satis
tutarlari, iiretim icin kullanilan hammadde tutar1 vb. nicel kriterler i¢cinde yer alirken
isletmenin pazar durumu, yOnetim tarzi ve sermayenin isveren tarafindan

karsilanmas1 durumuda nitel kriter blinyesine girmektedir (Y1ildiz, 2008, s.214).

Gelismis bir ¢ok iilkede ekonominin temelini rekabet olusturmaktadir. KOBI’
ler rekabeti korumadaki énemli aragtir. Isletmelerin biiyiimesinde énemli bir yere

sahiptirler. Biiyiimeye meyilli KOBI’ler ekonomik gelisimin yam sira siyasal ve
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sosyal barigin temelini olusturarak tlke ekonomisini temel yapisini meydana
getirmektedirler. (Koltan, 2007, 5.98).

Eximbank (Tiirkiye Thracat Kredi Bankas1) tanimmna gore KOBI yasal yapisi
farketmeksizin birden ¢ok gercek veya tiizel kisiye sahip olan yillik 250 kisiden az
bireye istihdam sunan, yillik net hasilati veya bilangolarinda birinin 125 milyon tiirk
lirasin1 agsmayan bagimsiz imalat¢i, ihracatgr veya hizmette faaliyet gosteren
isletmelerdir. KOBI’ ler tanima gore su sekilde smiflandirilmaktadir; Mikro isletme,
bir yilda 10 kisiden az bireye is istihdami saglayan ve yillik net satis hasilati veya
bilagosundan herhangi birinin 3 Milyon Tiirk Lirasin1 agmayan isletmelerdir. Kii¢iik
isletmeler ise bir yilda 50 kisiden az bireye istihdam saglayan yillik net satig hasilati
veya bilangosundan birinin 25 Milyon Tiirk Lirasin1 agmayan isletmelerdir. Orta
biiyiikliikteki isletmeler ise, yillik 250 bireyden az kisiye is istthdami saglayan yillik
net satis hasilatt veya bilangosundan birinin 125 Milyon Tiirk Lirasin1i gegmeyen

isletmelerdir (Eximbank, 2018, Erigim tarihi, 02.10.2019).

Halk Bankasina gore, herhangi bir alt siniflandirma yapilmaksizin 1 le 250 kisi

istahdam saglayan isletmeler KOBI niteligine girmektedir.

Hazine Miistesarligi tanimina gore, resmi kayitlarda arsa ve bina dahil
olmaksizin net yatirim tutar1 950.000 Tiirk Lirasini agmayan, 1 ile 9 birey caligtiran
isletmeler ¢ok kiiciik 6lgekli, 10 ile 49 birey calistiran isletmeler kiiclik olgekli, 50 ile

250 arasinda birey calistiranlar ise orta dlgekli isletme grubuna girmektedir.

Ekonomi Bakanligma gére KOBI, Imalat sektoriinde hizmette bulunan 1 ve
200 birey calistiran gerceklere uygun sekilde defter tutan arsa ve bina disinda sabit
tutar1 bilanco degeriyle 2 milyon dolar karsiligi Tiirk Lirasin1 agmayan isletmelerdir.

Tiiik tanimina gore ise, biinyesinde 1 ile 9 birey calistiran isletmeler ¢ok kiiciik
Olcekli, 10 ile 49 birey calistiranlar kiiglik 6lcekli, 50 ve 200 birey calistiran
isletmeler orta 6lgekli isletmelerdir (TMMOB, Oda Raporu, 2017, s. 3-4).

KOSGEB’de yer alan KOBI tanimlamasi ise sdyledir; imalat ve sanayi
alaninda biinyesinde 1 ile 50 is¢i ¢alistiran isletmeler kiigiik 6lgekli isletmeler iken
51 ile 150 is¢i calistiranlara ise orta 6lgekli isletme denmektedir. Yatirimlar: daha az
olarak iiretimi ve Uriinlerde daha fazla gesitlilige sahip olan, teknolojik yeniliklere

daha hizli uyum saglayan, bolgesel kalkinmaya yardimeci olan, bireyleri tesvige
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yonlendiren ve biiyiik sanayi isletmelerinin tamamlayicist ve ekonominin temel

yapisini olusturmakla taninmaktadir (Dis Isleri Bakanligi, 2019).

Ulkemizde 24.06.2018 resmi gazetede 2018/11828 karartyla yaymlanan KOBI
tanimu; “Ikiyiizelli kigiden az yillik ¢alisan istihdam eden ve yillik net satis hasilati
veya mali bilangosundan herhangi biri yiizyirmibes milyon Tiirk Lirasini asmayan ve
bu Yénetmelikte mikro isletme, kiiciik isletme ve orta biiyiikliikteki igletme olarak

siniflandirilan ekonomik birimleri veya girisimler” seklinde tanimlanmaktadir (Kobi

Bilgi Sitesi , TOBB, 2019, Erisim Tarihi: 02.10.2019).

Tablo 1. Tiirkiye'de Kobi Siniflandirilmasi

KRITER Mikro Olcekli KOBI | Kiiciik 6lcekli KOBI | Orta Ol¢ekli KOBI
Calisan Personel Sayisi <10 <50 <250
Yilik Net Satis Hasilat1 <3 Milyon TL <25Milyon TL | <125 Milyon TL
Yilik Mali Bilango Toplami | <3 Milyon TL <25Milyon TL | <125 Milyon TL

Kaynak: Kobi Bilgi Sitesi , TOBB, 2019, Erisim Tarihi: 02.10.2019).

AB’inde KOBI tanimi ise soyledir; 2003/361/EC tiiziigii cercevesinde Avrupa
Birliginde 1 ocak 2005 te yiiriirliige giren KOBI tanimi calisan kisi sayisi, yilik
cirolar1 veya bilanco biiyiikliigii e son olarakta bagimsiz  kriter Olgeklerini

kapsamaktadir(Kobi Bilgi Sitesi , TOBB, 2019, Erisim Tarihi: 02.10.2019).

Tablo 2. AB KOBI Simiflandirmasi

KRITER Mikro Olcekli KOBI | Kiiciik 6lcekli KOBI | Orta Ol¢ekli KOBI
Calisan Personel Sayisi <10 <50 <250
Yillik Net Satis Hasilati <2 Milyon € <10 Milyon € <50 Milyon €
Yilik Mali Bilango Toplami | <2 Milyon € <10 Milyon € <43 Milyon €

Kaynak: Kobi Bilgi Sitesi , TOBB, 2019, Erisim Tarihi: 02.10.2019).
1.12.KOBI’ nin Tarihsel Gelisimi

Tiirk ekonomisinde KOBI’ ler her zaman 6nemli bir yere sahiptirler. 1950
yillara kadar pek aktif bir yapiya sahip olmayan KOBI’ ler 1980’ li yillardan itibaren
onem kazanmaya baslamistir. Oncesinde kisilerin ihtiyaglarina cevap veremeyecek
boyuttayken 1980°1i yillardan sonra Avrupa birligine uyum saglamaya yonelik

caligmalarla rekabette istiinlik saglamak amaciyla Onemli oldugu kanisina
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ulagilmigtir.  Cumhuriyet Oncesi donemi bakildiginda Osmanli ve Selguklu
donemlerin de ekonomi alaninda bir ¢ok meslek kurulusunu ifade eden ve daha
onceki adi lonca olan ahilik, girisimciligin temelini olusturmasi bakimindan oldukca
onem arz etmektedir. Fakat sanayi devrimiyle ekonomide meydana gelen degismeler
nedeniyle ahi teskilatlarinin varliklarini uzun siireli olmamistir. Osmanli doneminde
yer alan Tiirk asilli olan vatandaslarin ticaretle pek ilgilenmedikleri ve bunlarla daha
¢ok yabanci asilli Tiirk vatandaslarinin ugrastigi ortaya ¢ikmustir. Bu sebeple Tiirk
asilli iiretici ve tiiketici sayis1 bu donemde az oldugu goriinmiistiir. Yabancilarin
savas sonrasi miibadeleyle iilkeden ¢ikmasi sonunda Tiirk girisimci kitlesinde artis
s6z konusu olmustur. Cumhuriyetin ilk donemlerin de kisa siireli olan bir
ekonominin ardindan Diinya da meydalan gelen ekonomik bunalimla diger Avrupa
devletlerinde oldugu gibi tilkemizde de devlet¢ilik anlayist hakim olmaktadir
(Ozdemir, Ersdz ve Sarioglu, 2007, s.179-181).

Bu donemde sermayenin az olusu, iiretime dair bilginin eksik olusu ekonomik
alanda devletin oncii fikirlerine ihtiya¢ duyulmustur. Devlet ise mal ve hizmetin
tiretimini kendi olanaklariyla yapmayi tercih ederek bir yandan da bilgili ve
donanimli girisimciler yetistirmeyi amag haline gelmektedir. Devlet bir yandan 6zel
sektore tesviklerde bulunurken bir yandan da kamu iktisadi teskiilleri olusturarak
ekonomide aktif rol oynamaktadir. Yatirimcilar igin sermayenin istenilen diizeyde
olmayis1 ve bu ihtiyaglarin devlet yardimiyla gerceklesecegi biiyiik ve orta dlgekli
sanayi isletmelerinin kurulmasi 1933 ve 1935 sanayi planlarinin uygulanmasiyla
iktisadi devlet teskiillerinin ekonomideki Onemi artmistir. Bununla beraber 6zel
sektore yapilan tesvikle girisimcilikten 6diin verilmemistir. 1950°lerden sonra Tiirk
girisimcilerden bir grup meydana gelmistir. Fakat bu grup beklenilen diizeyde
olmamistir. 1950 ve 1980 arasi aktif bir donem olmamasina ragmen ekonomide
girisimci bireylere destek verilerek, bu sayede iilkemizde kisi basina diisen gelirde
artis yasanmistir. 1980 1i yillardan sonra piyasa ekonomisi tercih edilerek
girisimcilere daha cok destek saglanmistir (Ozdemir, Ers6z ve Sarioglu, 2007, s. 179-
181).

Birinci bes yillik plan doneminde esnaflarin ve kiiciik 6lgekli sanayilerin
problemlerini ortadan kaldrmak amaciyla merkezi teskilat arayisina gidilerek cesitli
bakanliklarin gérevlendirilmesiylede kurulacak teskilatlarla kiiclik 6lgekli sanayilere

finansman saglanmistir. Bu dénemde esnaf ve sanatkarlar kanunu kabul edilmistir.
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Ikinci bes yillik kalkinma déneminde kiigiik 6lcekli sanayi isletmelerini daha iyi
konuma getirmek icin KUSGEM kurulmustur. Bu destekle sanayi isletmelerinin
kurulmas1 hizlanmistir. Ugiincii bes yillik kalkinma déneminde de kiiciik 6lgekli
sanayi isletmelerinin kurulumuna yogunlasilmis ve bunun yaninda danigsmanlik
yapacak hizmetlere yer verilmistir. Dordiincii bes yillik kalkinma planinda ise
KUSGET ler kurularak kiigiik sanayi isletmelerini desteklenerek merkezilestirilmis
konuma getirilmistir. Kurulan bu kurulus sayesinde iilkede idari ve mali destekler
saglanarak KOBI lere verilen 6nem daha fazla artmistir. Besinci bes yillik kalkinma
plan1 doneminde ise isletmeler biraraya getirilerek caligmalara agirlik verilerek
KOBI’lerde meydana gelen alt yap1 sorunlarina engel olunmak istenmistir. Kiigiik
sanayi isletmelerin orta ve biiyiik sanayi isletmelerin yaninda daha etkin sekilde
faaliyet siirmeleri i¢in tesvik uygulamalar1 yapilmistir. KOBI’ ler igin de bu dénemde
yetistirilmis personele ve teknojik baglamda gerekli planlara yer verilmistir. Altinci
bes yillik kalkinma plant doneminde ise kiiciik ve orta Olgekli sanayi igletmelerin
problemlerine O6nem verildigi i¢in onlara yonelik tesviklere planlara agirlik
verilmistir. Bunlarin gelisi i¢in gerekli mevzuatlara yer verilmistir. Yedinci bes yillik
plan dénemi iginde 1996 yilinda KOBI’ lere ciddi énem verilerek ona yénelik bir ok
plan gergeklestirilmistir. Bu donemde biiyiik 6lgekli isletmelere istihdam daha az
saglanirken kiigiik ve orta Olgekli isletmelere daha ¢ok istihdam saglanmistir. Bu
donemde yine kiigiik ve orta 6lgekli isletmelerin finansman ve teknolojik problemleri
devam etmistir. Ozel programlar ve istihdamlar yapilarak sorunlar giderilmeye
calistimistir. Bu donemdeki plan kiiciik orta Olgekli isletmelerin uluslararasi
standartlara uygun sekilde mal iiretimini saglamak ve ihracat sirketlerini desteklemek
olmustur. Bu donemde KOSGEB tarafindan yeni girigsimlere, teknolojik yeniliklere,
yonlendirme yapacak danigmanliklara 6nem verilmistir. Sekizinci  bes yillik
kalkinma plan1 dénemi icinde KOBI’lerin verimlilik seviyelerin artmasi ve
uluslararast rekabet paylarinin artmasi, banka kredileri icindeki oranlarinm
yiikselmesi, aragtirma ve gelistirmede, {iriin ¢esitliliginde, kaliteli iiriin iiretimi ve
Avrupa birligi standartlariyla uyumlagtirilmasi hedeflenmistir. Bu donemde {iilkede
yasanan ekonomik krizden dolayr kamu kaynaklarinin finansmaninda azalma so6z
konusu olmustur. Dokuzuncu bes yillik kalkinma plan1 doneminde ise KOBI’lerin
daha rahat finansman saglayacagi bununla beraber kamu kuruluglarinin ihalelerine

katilabilecegi bir sistemin olusturulmasi dikkat cekmektedir. Bu planda ISGEM gibi
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kurumlarin &nemine deginmistir. Bu dénemde KOBI’ lerin rekabet giiciiniin
artacagina ve ihracat olanaklarin gelistirilecegine dair konulara yer verilmistir

(Ozdemir, Ersdz ve Sarioglu, 2007, s. 183-189).
1.13. KOBI’lerin Ozellikleri

Bu tiir isletmelerde isverenler ve isletmeyi yoneten kisiler ayni sahislar oldugu
icin bu kisisel 6zellikleri isletmelerin 6zelliklerinede yansimaktadir. Bu tiir isletmeye
sahip olan bireyler, kendi islerini yaparken kimsenin miidahalesini istemeden
bagimsiz c¢aligmayr arzularlar, saglam bir girisimci ruhuna ve karsilasilan
problemlere ¢abuk cevap verme yetenegine sahiptirler, yaptiklar1 géreve kendini
adarlar, yaptiklar1 islerde somut sonuglara daha hizli ulagmaktadirlar. Planh
calismayr amac¢ haline getirdikleri kadar da sans faktoriini de gozardi
etmemektedirler. Bu o6zelliklerle KOBI’lerin piyasaya uyumu olduk¢a hizlidir.
Yeniligi benimsemeleri, kaliteli ve iiriin ¢esitliligiyle liretim yapmay1 benimsemeleri

ellerinde var olan sermaye giiciiyle orantilidir (Dallaryan, 2007, s.32).

1.14. KOBI’lerin Simiflandirilmasi

KOBI’ ler yalmzca bir sinif icinde degerlendirmek zor bir durumdur. Hizmet,
ticaret, el sanatkarligi vb. bir ¢ok alani iginde barindirmaktadir. Geleneksel
yontemlerle ilerleyen isletmelerden modern isletmelere veya bagimsiz sekilde
yonetilen isletmelerden uydu sirketlerine kadar bir ¢ok alana yayilmaktadir. Bu

baglamda KOBI’ler fonksiyonel ve isgdren sayis1 seklinde incelenmektedir.

1.14.1. Foknsiyonel Bakimdan Simiflandirma
Bu grupta KOBI’ ler 3 baslik altinda incelenmektedir. Bunlar;

e Imalat isletmeleri: Bu gruba giren isletmeler daha ¢cok hammadde alim
yaparak ve aliman hammaddeyi isleyerek tiiketecek seviyeye getirmekteler.
Giliniimiizde varolan bir ¢ok kii¢lik 6lgekli imalat firmalar1 bulunmaktadir.
Mesela lokantalar, dondurmacilar vb.

o Ticaret isletmeleri: Bu isletmeler de satis miisterilere degilde
perakendicilere yapilmaktadir. Ornegin bu grupta bakkallar, kafeteryalar vb.
yer almaktadir.

e Hizmet isletmeleri: Ticaret ve imalat isletmeleriyle birlikte direk miisteriye

hizmet eden isletme grubudur. Bireylerin satin alma giiclerinde artis
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yasandikca hizmeti kendileri yapmak yerine satin almay1 tercih etmektedirler.
Bu sayede giinlimiizde bu tiir isletmelere ilgi daha ¢ok artmaktadir. Mesela
kuru temizleme, oteller, tamirciler vb. bu grupta yer almaktadir (Aslan, 2017,
s.20).

1.14.2.1s Géren Sayis1 Bakimindan Simiflandirma
KOBI’ lerde calistirilan is goren sayisi su sekilde gruplandirilmaktadir;
e Esnafisyerleri: biinyesinde {icretli is gorenlerin yer almadig1 sadece isletme
sahiplerinin ve aile bireylerinin yer aldig igletme grubudur.
e Cok kiiciik isletmeler: biinyesinde 50 ile 99 calisan bulunan isletmelerdir.
e Orta olcekli isletmeler: 100 ile 499 calisanin bulundugu isletmelerdir.
Ulkemizde kiigiik isletmelerin sayisinin ¢ok olmasi ile biiyiik igletmelerinin
sayisinin az olmasinda dikkat ¢eken husus imalat sektorlerinde ortaya ¢ikan ikili
yapilardir. Gelismekte olan iilkeler de oldugu gibi iilkemizde de kiigiik Olgekli
isletmeler de teknolojiyle beraber mali giici sinirli olan isletmelerdir. Biiyiik
isletmeler ise sermayesi daha giiclii olan, teknolojik donanimlart genis olan
bilgisayar destekli hizli {iretim potansiyeline sahip olan isletmelerdir (Aslan, 2017,
5.20).

1.15. KOBI’lerin Avantajlar1 ve Dezavantajlari

KOBI’ler ekonomide rekabet iistiinliigii saglayarak pek ¢ok avantaja sahip
olmaktadir. Bunlardan bahsedecek olursak bolge veya bolge disindan talepleri gabuk
karsilayan bir yapiya sahiptirler. Kiiresellesen diinyada isletmelerin ayakta
kalabilmelerinin, karlarini maksimize etmeleri, en 6nemlisi 6zel iiretim ve yiiksek
kalitede hizmet unsuru icererek kendi iiretim tarzlarini rahatlikla karsilayan esnek bir
yapiya sahiptir. Yapilan incelemelere goére yenilikler daha ¢ok KOBI’ler de
gerceklesmektedir. Bu firmalarin  miisterilerin  ihtiyaglarii  karsilayabilecek
yenilikleri takip etmesi biiyiik firmalara oranla daha fazla olmaktadir. Sonugta
misterilerle iyi bir baglamda iletisim kurmalarimi engellemektedir. Esit bir sekilde
yapilan harcamalar sonucunda KOBI’ler biiyiik firmalara oranla daha fazla teknik
yenilikler bulunmaktadir. KOBI’ler yaptiklarini daha fazla pazara sunabilirken biiyiik
firmalarin projeleri daha kapsamli oldugu icin pazara sunmalari daha agir
kalmaktadir. KOBI calisam1 sadece bir alanda uzman olmayip isin isleyisiyle ilgili
genel bir bilgiye sahip oldugundan herhangi bir ¢alisanin eksikliginde baska bir
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calisan ise miidahale ederek islerin aksamasina engel olabilmektedir. Bir isletmede
herhangi bir konuda karar alicilar ve buna bagli olarak biirokrasiler ne kadar fazlaysa
verimlilik o denli azalmaktadir. Fakat KOBI’ler de alman kararlarda ve {iretim
siirecinde ¢alisanlarla i¢ice olundugundan istikrarli ve hizli kararlar alinmaktadir.
KOBI’ lerde calisanlarla daha yakin iliskiler varoldugundan yénetici ve c¢alisan
arasinda daha fazla giiven ortami olugsmaktadir. Buda daha verimli islerin ortaya
cikmasma neden olmaktadir. KOBI’ler biiyiik firmalara kiyasla daha diisiik bir
maliyete sahiptirler. Buda kullandiklar1 teknoloji ve piyasanin durumuyla dogrudan
ilgilidir. KOBI’ lerdeki ¢alisanlar cok geng ve deneyimsiz bireyler olusurken biiyiik
firmalar daha ¢ok deneyimli bireylerden olusmaktadir. Buna paralel olarak biiyiik
isletmelerdeki c¢alisanlar {icretlerini ise olan deneyimleriyle orantili sekilde
almaktadir. KOBI’ler daha diisiik maliyetle bireylere is istihtami saglamaktadirlar.
KOBI’ler daha ¢ok sehir yogunlugun az oldugu yerlerde kurulmaktadirlar. Bu
sebeple trafige dair maliyetten daha az oranda etkilenirler. KOBI’ler bir bdlgenin
daha fazla gelismesine ve kalkinmasinda onemli bir role sahiptir. Teknolojiden
faydalanarak hem kalkinmaya neden olurken hemde kuruldugu c¢evrenin

korunmasinda 6nemli bir yere sahiptir (Tiirkoglu, 2003, s. 276-279).

KOBTI’lerin biiyiik firmalara oranla da dezavantajlari bulunmaktadir. Bunlar;
KOBI’lerin biiyiikk firmalara oranla bilgiye ulagimlari daha yavas olmaktadir.
Nitelikli eleman bakimindan ve biiylimeye dair planlama agisindan daha zayif bir
yapiya sahiptirler, sermaylerinin eksikligi durumundan yabanci kaynaklardan veya
kamu kuruluslarindan destek talep etmektedirler. Genellikle isletme sahibi ve
yoneticinin ayni kisi olmasit problemler karsisinda profesyonelce davranmayarak

daha hatali ve gabuk kararlar almasina neden olmaktadir (Dallaryan, 2007, s.33).

1.16. Tiirkiye de KOBI’lerin Yeri ve KOBI’ler de isci Saghg

Diinya da kiiresellesme ve gelismenin etkisiyle ekonomik anlamda kobilerin
onemi artmistir. Kobiler iilkemizde ©nemli bir konuma sahiptir. Tirkiye’de
ekonominin biiyiik bir kismi kii¢lik ve orta 6lcekli isletmeler tarafindan olugsmaktadir.
Kobilerin daha minimum olmasi, yonetiminin daha hizli ve etkin olmasi,

yeniliklerede aktif sekilde uyum saglamasi oldukga rahat ve esnektir.

Kobiler iilkemizde aktif ve dinamik bir yapiya sahip olup imalat sektoriinde,

hizmet sektoriinde ve bir ¢ok alanda etkin bir sekilde faaliyet gostermektedirler.
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Bunlar; tekstil imalati, metal isleme imalati, gida imalati, plastik imalati, makine ve
teghizat imalati, mobilya ile ilgili imalat olmak tizere genis sekilde akiflik gosteren
imalat yerleridir. Ulkemizde kobilerin en fazla oldugu iller; Istanbul, Izmir,
Eskisehir, Bursa, Gaziantep ve Kayseridir. Mikro 6l¢ekli isletmeler daha ¢ok tarim,
gida, giyim, perakende sektorleri olup emege daha ¢ok ihtiya¢ olundugu igin bu tiir
isletmeler genellikle aile bireylerinden olusan isletmelerdir. Odak noktalar1 daha ¢ok
zayif insan giicii kapasitesinden faydalanmaktir. Bunun nedeni ise rakip isletmelere
kars1 ustiinliigii elde edebilmek ve insan giiciinii en verimli sekilde kullanmaktir
(Ozbek, 2014, s.52). Bu sebeple isletmeler igin is saghg: ve giivenligi bu denli

Onemlidir.

Gelismekte olan iilkelerde oldugu gibi Tiirkiye’de de KOBI’ler issizligin
minimum seviyeye indirilmesinde ve daha ¢ok is istihdami saglama anlaminda
onemli bir yere sahiptir. Kobiler ekonomik alanda biiylime ve sosyal hayata yonelik
kalkinmada katkis1 oldukga biiytiktiir.

Kobilerde yapilan is¢i tanimi sdyledir; 4857 sayili kanuna gore isci, is verenler
tarafindan hazirlanan ve is sdzlesmesinin sartlarina uygun calisan gercek kisilere
verilen isimdir. Yer alan maddeye gore isci her kosulda gegerli olan anlasma ve is
yeri tarafindan beyan edilen is iligskisine gore caligmalidir. Yani yapilan her is
iliskisinde isci sayilmak icin hukuki agidan yeterli olmamaktadir. Is iliskilerinin
oncelikle hukuki bakimdan benimsenen ve gecerli olan bir prosediire sahip olmasi
sarttir. Hukuka ve ahlaka uygun sekilde diizenlenmeyen kosullarda saglikli is
iligkisinin dogmas1 ve bireyin is¢i sayilmasi miimkiin degildir. Bu sebeple is¢i
kavraminda bulunmasi gereken unsurlar su sekildedir; gecerli bir is iliskisine sahip
olunmali, herhangi bir isi yerine getirmemesi, is¢inin ve igverenin bir karsilik sonucu
calismasi, is¢inin ¢alistigl zamana gore iicret almasi lazim ve bunlar parga basi ticret
olmalidir. Prim Ticret sistemi mevcut olmali ve igverene bagimli sekilde ¢aligsmasi
onemli sartlar arasinda yer almaktadir (Aydin, 2015, s.11-12).

Ulkemizde yer alan hukuki kurallar geregi farkli branslarda yer alan isciler i¢in
igverenlere hem ekonomik anlamda hemde kisisel giivenligi saglamalari igin belirli
yiikiimliiliikler getirilmis. Olaya is saglig1 ve giivenligi agisindan bakildiginda yasal
anlamda mali gilivenligi saglamanin en oOnemli amaci is kazasi veya meslek

hastaliklar1 sonucu kismen veya tamamen isi yapmaya elverisli olmayan duruma
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gelen iscilerin mali boyutta olan kayiplarini en aza indirgemektir. Fiziki bakimdan
korumanin amaci ise; isgileri calisma aninda meydana gelecek olan tehlikeli
durumlardan korumaya yoneliktir. Bu sebeple is saghigi ve gilivenligi mevzuatlari
is¢ileri hukuki ve fiziksel anlamda korumada ana kaynak olmustur (Firat, 2008, s.4-
5).

1.17. KOBI’ler de Is Saghg Sistemi

Bir ¢alisma ortaminda gergeklestirilen ¢alisan bireylerin saglikli hayat ve is
sartlariin olusturulmasinda dogrudan veya dolayl olarak etkileyen, iscilerin ¢alisma
kosullarin1 pozitif veya negatif sekilde etkileyen kurumlarin ve kisilerin meydana
getirdigi sistemlere verilen isimdir.

Is saghig sisteminin ilk islevi is yerlerinde meydana gelen riskleri dnlemektir.
Bu iki asamada ger¢eklesmektedir. Birinci asamada; isletme ve alt sistemlerinin
¢cozlimlenmesi yer almaktadir (Aydin, 2015 s.15-16).

e Insan alt sistemi (isverenler-calisanlar)
e Teknik alt sistem (teknoloji-makineler)

e Orgiitsel alt sistem (yonetim ve iiretim drgiitlenmeleri)

Ikinci asamada ise; sistem igin gerekli olan girdilerin ve ¢iktilarin nitel veya
nicel olarak sorgulanma durumudur. Tim sistemlerde oldugu gibi is saghg

sisteminde de girdiler ve ¢iktilar bulunmaktadir.

Tablo 3. is Saghg Sisteminin Girdileri ve Ciktilart

Girdiler Ciktilar

Calisanlarin saglik diizeyi
Uretkenlik ve verimlilik diizeyi
Uriin kalitesi

Isletme saygmlig

e Bilimsel teknik gelismeler
e Aktarilan bilgi ve kaynaklar

Kaynak: Aydin, Siikran, T., (2015), “Kii¢iik Ve Orta Olgekli Isletmelerde Is
Giivenligi ve Is¢i Sagligi Uygulamalarmin Is Kazalarinin Onlenmesi Agisindan

Onlenmesi” Yiiksek Lisans Tezi, s.16
Is saglig1 sistemine ait dort unsur vardir. Bunlar;

1. Siyasi Kararlar: Sistemin meydana gelmesi siyasi giiciin kararlari

dogrultusunda olmaktadir. Sistemin meydana gelmesindeki siyasi gii¢, sistem
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istiindeki etkisini daha ¢ok sistem gorevleri ve birincil gorevleri tanimlayacak
sekilde yapmaktadir.

2. Stratejik Kararlar: Gorevleri yerine getirmek amaciyla alinan kararlardir.

3. Yonetsel Kararlar: Alman stratejik kararlarin hayata gecirilmesi igin
yonetimi meydana getiren kademelerce hazirlanip gerekli departmanlarca
yiiriitiilmesidir.

4. 1lslemler: Siyasi kararlar ve bu baglamda alinan kararlar yonetsel ve stratejik

denetim sistemini meydana getiren unsurlardir.

1.18. KOBI’ lerde is Saghg ve Giivenliginin Onemi

Diinyada sanayi ve teknolojinin gelismesiyle birlikte is yerlerinde calisma
kosullarinin iyi olmamasi, iscilerin is saglhgi ve giivenligini, bununla birlikte
toplumunda sagligini olumsuz sekilde etkilemistir. Sanayinin hizla gelistigi tilkelerde
is saglhigi ve giivenligine yonelik calismalar hiz kazanarak, bu iilkelerde meydana
gelecek olan meslek hastaliklar1 ve is kazalar1 en diisiik seviyeye getirilmistir.

Is yerlerinde is kazalari ve meslek hastaliklariyla ilgili onceden gerekli
Onlemlerin alinmasi yasanilabilecek olumsuz olaylarin Oniine gecerek isgiler igin
igyerlerini daha emniyetli ve saglikli bir hale getirmektedir. Bu durum is¢iler icin
herhangi bir uzvunu kaybetmesine, gegici veya kalici sakatliga yada oliimle
sonuglanan olaylara engel olmaktadir. Isveren igin ise daha verimli sekilde iiretim
yapmasini saglamaktadir.

Is saglhg1 ve giivenliginin tagidig1 anlam is géren agisindan ve isveren agisindan

degerlendirilmektedir.

1.18.1. Isci Acisindan Onemi

Is yerlerinde is kazalari ve meslek hastaliklarinin etkisi altinda bulunan
isgorenler i¢in is saglig1 ve giivenligi uygulamalar risk olusturan etmenleri minimize
ederek risk faktorlerini kabuledilebilir seviyeye getirmede ilk amag¢ haline
gelmektedir. Risk faktorlerin istenilen duruma getirilmemesi halinde bireyleri
korumay1 amaglayan kisisel koruma donanimlart uygun goriilmiistiir.

Isciler ¢alismakta oldugu siire zarfinda iicretlerini almaya devam etmektedirler.
Uretim faktoriiniin en dnemli unsuru iscilerdir. Hayatlarini yaptig1 is sonucunde elde
ettigi icretle idame eden is¢iler, is kazalar1 veya meslek hastaliklar1 sonucunda belirli

siire i3 yada tamamen is yapamaz hale gelebilmektedirler. Hatta bu unsurlar
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nedeniyle hayatlarini kaybedilmektedirler. Bu durumlar iscilerin psikolojik ve
ekonomik problemler yasamasina neden olmaktadir.

Is kazas1 ve meslek hastaliklar1 sonucunda iscinin gelirinde azalmalarin
meydana gelmesi, ailenin sosyal giivenlikten uzak kalmasi, doku organ veya bir
uzvunu kaybetmesi sonucu viicudunun dengesinin bozulmasi is¢inin saglikli sekilde
caligmasint engelleyerek fiziksel ve psikolojik sikintilar yasamasina neden

olmaktadir (Kog ve Akbiyik, 2011, s.135).
1.18.2. isveren Acisindan énemi

Isletmelerde iscilerin maruz kaldiklar1 kazalardan dolay1 iscilerin durumu is
verenler tarafindan da &nemsenip dikkate alinmaktadir. s kazalari birebir is¢inin
sagligin1 giinliilk hayatin1 etkilese de isin ilerleyisini, iiretimin yavaglamasina da
neden olmaktadir. Yapilan her kazada igveren acisindan kiiciik veya biiylik maliyetler
olusturmaktadir. Mesela kaza nedeniyle makine ve techizatin zarar gormesi,
calisamaz hale gelmesi tamire sebep vermektedir. Bdoylelikle islerin aksamasi
kaginilmaz olmaktadir. Kazadan sonra iscinin moralinin bozuk olmasi, dikkat
problemi yasamasi, isine motive olamamasi islerin aksamasinda ki baska neden
olmaktadir. Iscinin kazaya maruz kalmasi sonucunda bir uzvunu kaybetmesi veya
calisamaz hale gelmesi isletmenin yeni bir is¢i almasina sebep olmaktadir. Boylelikle
yeni is¢inin ige alinma siireci, ise alisma ve 6grenme siireci isletme acisindan zaman

ve para kayb1 olmaktadir (Aydin, 2015, s. 26).
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IKINCi BOLUM
IS TATMINI VE iS PERFORMANSI

2.1. is Tatmini Kavrami ve Onemi

Bati dillerinde genellikle yeterli olma anlamina gelen, Latincede ise satig
kelimesini karsilayan tatmin, dilimizde kisinin istedigi bir durumu gerceklestirmesi
veya ruhsal doyum, doygunluk seklinde tanimlanmaktadir (Ozaydin ve Ozdemir,
2014, s.253). Tatmin, kisinin istedigi bir olayr gerceklestirmesi ya da ruhsal veya
fiziksel doyma olarak tanimlanmaktadir. Bireyin ruhsal veya fiziksel ihtiyaglarinin
tahmin edilip karsilanmasiyla var olan mutluluk duygusu olarakta ifade edilmektedir.
Doygunluk hissi kisi tarafindan hissedilerek bireyin duygusal tatminle mutluluga
kavusmasini saglamaktir (Halsey, 1988, s. 884).

Is tatmini ise; genellikle bireyin yaptig1 is sonucunda hissettigi memnuniyet
duygusudur. Buna bagli olarak bireylerin yaptigi islerin farkli taraflarin1 gérerek tam
olarak ne istedigini ortaya koymasi durumudur. Baska bir ifadeyle kisinin ig yerinden
beklentileri ve yaptig fiili isle arasindaki iliskiyi belirlemektedir. Yani c¢alisanin
yaptig1 is sonucunda hakettigi durum ile karsiliginda is yerinden aldigi deger
arasindaki farktan ortaya ¢ikmaktadir. Eger bir birey yaptigi is sonunda hakettigi
muameleyi ve degeri gdrmezse tatminsizlik olayr meydana glmektedir. Is tatmini,
fiziki ve sosyal kosullar sonucunda bireyin yaptigi iste hissettigi duygu olarak ifade
edilmektedir (Locke, 1969, s.317). Yani bireyin yaptigi is sonucunda, isindeki
beklentilerden ne kadar memnun kaldigim gostermektedir (Imamoglu, Keskin ve
Erat, 2004, s. 168-169).

Farkli bir ifadeyle is tatmini, bireyin yaptig1 ise karsi hissettigi pozitif ve ya
negatif duygular olarak ifade edilmektedir ve bireye 6zel durumdur (Hochwarter,
Perrewé, Ferris ve Brymer, 1999: 299). Yani bir ¢alisani1 tatmin eden bir durum
diger galisan1 tatmin edemeyebilmektedir. Bir is yerinde tiim ¢alisanlarin yaptigi is
sonucunda tatmin olma durumlar1 degiskenlik gostermektedir. Tatmin olayr zamana
gore de degisim gosterebilmektedir. Calisani tatmin eden bir durum, iizerinden
zaman gectikten sonra tatminsizlikle sonuclanabilmektedir. Bireylerin yaptig1 isler
onlarin hayatlarinin biiyiik bir kismini etkileyebilmektedir. Bireyin is disindaki var

olan hayati is tatminini etkileyebilmektedir. Yani is yasamini ve giinlik yasaminida
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is tatminini etkileyebilmektedir. Bunlar belirli bir iliski i¢erisindedir (Smither, 1998,
S. 236-238).

Is tatmini, isin mevcut oldugu sartlarda (isin ilerleyisi, yonetimin ise karsi
tutumu), ya da yapilan is sonucunda calisanin elde ettigi sonuglar1 (is giivenligi,
iicret) degerlendirmesidir. Is tatmini bireyin degerler, tutumlar ve normlar
sisteminden gecerek yaptiklari ise karsi hissettikleri i¢sel duygulardir (Schneider ve
Snyder, 1975, s.31). Is tatmininin en énemli dzeligi bireyleri zihinsel yonden ziyade
duygusal anlamda etkileyen bir kavram olmasidir. Kisisel olma 6zelligi 6n planda
oldugu icin isverenlerin yapacag ilk tutum is gorenlerini iyi bir seviyede tatmine
ulastirmak i¢in gerekli sekilde yardimci olmasi durumudur. Yapilan ¢aligmalarda
genellikle is tatmini Orgiitsel davranis gelistirmede verimlilik artis1 saglayan bir

faktdr oldugu ele alinmistir (Iscan ve Timuroglu.2007, s.125).

Is tatminiyle ilgili ilk dzellik dinamik bir yaprya sahip olmasidir. Yoneticiler is
tatmini unsurunu siirekli géz oniinde bulundurmak zorundadirlar. Is tatminini yok
sayamazlar. Is tatmini cabuk bir sekilde saglandig1 gibi bu ayn1 sekilde tatminsizlige
de doniisebilmektedir. Bir is yerinde kosullarin bozulduguna dair ilk izlenim is
tatmininin diisiikk olmasmdan anlasilabilmektedir. Is tatminsizligi is yerlerinde daha
cok isi yavaslatma, disiplinsizlik ve verimliligi yavaslatma gibi etkilere sahiptir

(Akinci, 2002, s.3).

Bireyler ¢alistiklar1 is yerlerinde yeteneklerini ortaya koyarak gerceklestirmek
istemektedirler. Bunlar1 yaparken herhangi bir olumsuz durumla karsilagirlarsa is
tatminsizlige ve buda dolayli olarak psikolojik sorunlara ve is yeriyle ilgili olumsuz
durumlara sebebiyet vermektedir. Is doyumu saglanmayan calisanlar psikolojik
anlamda hayal kirikligma ugramaktadir. Is tatmini bireyin isteki performansini ve
verimliligini artirirken 1§ tatminsizligi de tam tersi performansi ve verimliligi
azaltmaktadir. Bu sekilde calisan bir birey isten ayrilabilmektedir. Aktif bir sekilde
iiretken ve mutlu olan bireyler is hayatlarinda olduklar1 gibi gilinliik yasamlarinda da
tatmin seviyeleri yiiksektir. Is yerlerinde ¢alisanlarin is tatminin diisiik olmas: sadece
bireye olumsuz etkiler dogurmayip, is yeri iginde ise gitmede isteksizlik, is birligi
yapmama, isten ayrilma vb. sonuglar1 dogurmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008,
s.3).
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e Bireyler acisindan is tatmininin 6nemi; bireyler hayatlarimi belirli bir
donemden sonra ¢ogunlukla is yerinde gecirmektedir. Bu anlamda is yerleri
bireyleri sadece ekonomik yonden degil psikolojik yonden de etkilemektedir. Is
yerlerinde beklentileri gerceklesen bireyler daha aktif ve mutlu sekilde verilen
gorevlerini yerine getirirken, beklentileri gerceklesmeyen bireylerin is
performansi daha diisiik olup isi birakma sathasina gidebilmektedirler. Bundan
dolay1 is tatmini bireyi ekonomik yonden etkiledigi kadar psikolojik yonden de
etkileyebilmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004, s.6).

e Orgiit acisindan is tatmininin 6nemi; calisanlari, is yerlerinin fiziksel
kosullar1 ¢alisma verimliligini 6nemli derecede etkilemektedir. Bu kosullarin
en iyl seviyeye getirilmesi c¢alisanlarin moralini, calisma verimliligini ve
calisigi  kurumla bitiinlesmesine bdylelikle is tatminini daha fazla
kolaylastirmaktadir. Isverenler tarafindan calisma ortamlarmm iyi hale
getirilmesi is gorenlerin is doyumunu ve verimliligini artirmaktadir. Bireylerin
is yerlerindeki mutlulugu yani tatmini yoneticilerle arasindaki iliskiye de bagl
olmaktadir. Ozellikle diyalogu giiglii olmayan ice kapanik calisanlarda
yoneticilere onemli gorevli diismektedir. Sert karakterli, mesafeli yaklagim
sergileyen yoneticiler, ¢alisanlarin ¢alisma performansini olumsuz etkileyerek

is tatminini engellemektedir (Ozaydimn ve Ozdemir, 2014, 5.256).

2.2. Is Tatmininin Yararlan

Is yerlerinde galisanlarin performansi iizerinde énemli bir etkiye sahip olan is
tatmininin yararlarin1 yonetici, ¢alisan ve orgiit olmak iizere 3 grupta incelenebilir.
Is tatmininin etkileri ve sonuglari ¢alisandan calisana degismektedir. Farkli bir
ifadeyle bireysel ozelliklere sahip olan c¢alisanlarin, ¢alisma siirecinde isten tatmin
olma durumu farklilik gostermektedir. Bireyler hayatlarinin belirli bir doneminde
giinliik yasamlarin1 daha ¢ok is yerlerinde ge¢irmekteler bu nedenle calisanlarin is
yerlerinde tatmin olma durumu is hayatini etkiledigi kadar saglik durumunu da
pozitif ve negatif sekilde etkilemektedir. Is tatminin fazla oldugu durumda calisanin
is yerine baglilig1 artarken is tatmininin diisiik olmasi ¢alisanin isten sogumasina

neden olmaktadir (Akinci, 2002; s.7).

Calisanlarin is yerlerinde tatmin olmasiyla orgiite yapacaklar1 katki bu yonde

artacaktir. Gliniimiizde rekabetin artmasiyla i1s yerlerinde mal ve hizmet kalitesinin
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fazla olmasina ve bunlarin miisteri memnuniyeti saglamasi énemli bir konu olmustur.
Bu safhada orgiitler sadece dis misterilerle degil i¢ misteriler olan Orgiit
calisanlarina da memnuniyet saglamaya yonelik ¢calismalar yapmaktadir. Sadece dis
miisterilerin 6nemsenmesi onlara yonelik planlar yapilmasi i¢ miisterilerin yani
calisanlarin ihmal edilmesine olanak vererek calisanlar arasinda tatminsizlige neden
olabilmektedir. Orgiitlerin istenilen hedeflere ulasmasi ancak orgiitii olusturan tiim
birimlerin birbiriyle uyum iginde ¢alismasiyla gerceklesmektedir. Boliimler arasinda
iyi bir koordinasyon saglama ve bu dogrultuda calisanlarin yonlendirilmesi
yoneticilerin basarisina ve verimli ¢calismasina bagli olmaktadir. Is ve isyeri ile ilgili
istenilen  basarilarin  gerceklestirilmesi  yOneticilerin  tatmin  Seviyesini  ve
performansini olumlu etkilemektedir. Calisanlarin ve yoneticilerin tatmin olusu

orgiite olumlu katki saglamaktadir (Erogluer, 2011, s.123-124).

2.3. Is Tatmininin Boyutlar

Is tatmininin boyutlar1 bes baslik altinda ele alinmaktadir;

e Isin niteligi: Is yerinde yoneticilerin is gorenlere saglamis oldugu tatmin o is
yerindeki isin yapilan isin niteliine ve isi yerine getiren is gorenler tarafindan
nasil algilandigina baghdir. Yapilan isin ilgi ¢ekici, zevkli olmas1 ve is gérenin
becerilerine hitap etmesi is tatminini etki eden Onemli unsurlardir. Bu
unsurlarin  6nemli 3 6zelligi; bagimsizligin, cesitliligin, yetenek ve becerileri
i¢inde barindirtyor olmasidir. Is gorenler dzel yetenek ve beceri gerektiren
islerde c¢alisinca tatmin olma hissi daha aktif sekilde hissedilmektedir.
Teknolojinin ilerlemesiyle glinlimiizde montaj hatt1 tiretim gibi ¢alisanlarda
robotlar gibi sadece bir parga ilizerinde siirekli ayni isle ugragmasi calisanlarin
sagligina zarar oldugu tespit edilmistir. Bu zararlara yonelik ¢esitli metotlar
gelistirilmis stirekli ayni isin yapilmasi calisanlarda is tatminini olumsuz
etkileyerek is’te daha pasif sekilde calismalarina neden olmustur. Yapilan
islerin yaninda c¢alisanlarin yaraticiligima, gerekli is rotasyonu ve is
zenginlestirilmesi yapildiginda is tatmini daha fazla saglanmis olmaktadir
(Iscan ve Sayin, 2010. 5.199).

e Ucret: Yapilan hizmet yada is karsihginda ¢alisana belirli siirelerle verilen
sabit miktarll tutardir (Halsey, 1998, 887). Ucret, isletmelerde ekonomik

anlamda onemli oldugu kadar calisanlarin hayatlarin1 idame etme agisindan da

-35-



onemli bir konu haline gelmektedir. Ucret, ekonomik, politik ve bireylerin
sosyal yasamini etkileyen unsurlar arasinda ilk siralarda yer almaktadir. Farkl
bir ifadeyle licret, bireylerin iiretim faaliyetleri boyunca diislinsel ve bedensel
olarak verdikleri emeklerin karsiliginda tiretim miktarina, zamana ve farkli
Olciim teknikleriyle hesaplanan para olarak ifade edilmektedir. (Simsek, 1997:
5.293). Is tatmini ve iicretle tam anlamuyla iliski kurulamamaktadir. Ancak
isgorenin yaptig1 is karsilandiginda aldigr iicret diger calisanlarla mukayese
edilerek adil sekilde verilmelidir. Aksi oldugu yerde isgéren isin lcret
acisindan adil olmadigi kanaatine vararak is tatminsizligi sonucuyla
karsilagsmaktadir.

Isyeri calisma kosullar: Isgorenlerin galistig1 is yerinin saglik giivenlik ve
rahatligina dair ¢alisma kosullar1 seklinde tanimlanmaktadir. Is hayatinda olan
hizli degisim, isverenlerin calisanlarinin sagligina ve giivenligine yonelik
gerekli tedbirler almasim1 zorunlu kilmistir. Bu zorunluluk isverenlerin,
calisanlarinin sagliklarin1 diisinmeye yonelik bir sorumluluk ve is giicii
verimliligini artirma disiincesindendir. Bu sebeple ¢alisma durumlari
tyilestirilerek is gorenlerin sagligina ve giivenligine yonelik gerekli ¢alismalar
yapilmustir. Bu ¢aligsmalar daha ¢ok saglik ve giivelik koruma yonelik eylemler,
cevre kirliligine, radyasyon ve makine vb. tehdit unsurlarina yonelik tedbir
calismalarini igermektedir (Bingdl, 2003, s.454). Genel anlamiyla isgorenler
151k, 1s1, havalandirma sistemlerinin sahip, calisma kosullarinin iyi oldugu is
yerlerine daha ¢ok egilim gosterip daha verimli performans sergilemektedirler.
Isletmeler isgorenlerin daha iyi ve giizel vakit gegirmelerine yonelikte kantin,
lokal ve spora yonelik sosyal tesis alanlari olusturarak destek olmaktadirlar
(Iscan ve Timuroglu 2007, s.126).

Terfi firsatlary: Terfi s6zciligliniin kelime anlamu riitbenin, pozisyonun, itibarin
ve statiiniin yiikselmesi durumudur (Halsey, 1988, s.801). Terfi is gorenin is
yerinde oldugu konumdan daha iist bir konuma gelmesini ifade etmektedir.
Bundan dolay1 is goren bulundugu kademeden daha fazla s6z hakkinin
bulundugu, sorumlulugun daha fazla arttig1, aldig: ticretin daha yiikseldigi,
ayricaliklarin daha fazla oldugu, yetkisinin daha fazla genisledigi, denetiminin
daha az oldugu, bir iist kademeye yiikselme olayi ile terfi ger¢eklesmektedir
(Bingdl, 2003, s.440). Isletme icinde is gdrenin daha yiiksek bir konuma
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gelmesi tatmin olma duygusunu arttirmaktadir. Bdylelikle isgorenin
motivasyonun da artis olmaktadir. Isgorenler isletme iginde aldiklar terfilerin
adil oldugu kanaatine vardiklarinda islerinden tatmin olmaktadir. Tatmin olma
duygusu arttikga isgorenler yeteneklerini ve becerilerini  daha iyi
sergilemektedirler.

Is yerinde beseri iliskiler: Teknolojinin ilerlemesiyle sanayilesmenin artmasi
sonucu kiiciik is yerlerinin yerini biiylik isletmeler alarak farkli yetenege sahip
isgorenler ayni is ortaminda ¢aligsmaya baslayarak. Boylelikle yonetim bilimleri
acisindan Onemli bir ¢alisma sahasi ortaya ¢ikmistir. Gergeklesen ¢alisma
ortami, hem isletmeler i¢in hem isgdrenlerin nasil yonetilecegini ve
aralarindaki iletisimin nasil olacag gibi konular1 kapsamaktadir. isletmelerde
iyi iliskiler kurulursa, ¢alisanlar arasinda olumlu iligkiler kurulursa ve
yoneticiler ¢alisanlarina deger verecek sekilde hizmet etmelerini saglanilirsa
isletmede giiclii bir sosyal biitiinliik gergeklesmektedir. Boylelikle isletmelerde
liretim ve verim artacagl gibi isgorenlerde verilen gorevleri iyi bir sekilde
yerine getirme diisiincesiyle mutlu ve tatmin olmaktadirlar. Tatmin is yerindeki
olumlu iliskilerle ilgilidir. isgdrenler isletme icinde verilen vazifelerin yerine
getirdiklerinde, isletmenin alt bir bdliimiine ait olma diisiincesinden dolay1
olusan tatmin, bu konunun igerisinde yer aldig1 diisiiniilmektedir (Iscan ve

Timuroglu, 2007, s.217).

2.4. Is Tatmini ile lgili Kuramlar

Is tatmini, tutum olmasinin yaninda davranis1 i¢inde barindiran motivasyondan

farkli olmasina karsin, literatiir de ilk kez motivasyon kuramiyla birlikte ele

almmustir (Yiiksel, 2005: 294). Is tatminine dair kapsamli pek ¢ok ¢alisma

yapilmigtir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, Herzberg’ in ¢ift faktor kurami

ve Adams’ 1 esitlik kurami motivasyon kurami olmakla birlikte ayn1 zamanda is

tatminini inceleyen baslica calismalardir. Bu calismalarla beraber Hackman ve

Oldham’ 1n is Ozellikleri modeli ile Smith. Kendal ve Hulin tarafindan ortaya

cikarilan comell modeli de is tatminini aciklamaya calisan onemli modellerdir
(Toker, 2007, 5.96).
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2.4.1. Icerik (Kapsam) Kuramlari

Bireyler caligma hayatlarinda duygusal anlamda beklentilerinde neyi
giidiiledigini bulmaya yonelik c¢alismaktadirlar. Bu kuram sonucunda bireylerde
temel ihtiyaglar ve diirtiiler giidiilemesini amaglamaktadir. Boylelikle kuramcilar
bireylerin ihtiyacglarini oncelik sirasina gore incelerler. Bununla birlikte bireylerin
tatmin olma ve iste basar1 gostermek i¢in calisanlarin amaglart dogrultusunda

giidiileyici tiplerini saptamaya ¢aligmaktadirlar.

Icerik kuramlar1 genellikle bir dénem icinde olan bir ya da birden fazla
noktayr kapsamaktadir. Bireyin is yerindeki davranisi veya giidillemeyi birebir
bulmaya odaklanamasada bireyleri ¢alisma hayatinda neyi giidiilediklerini bulmak
icin dnemlidir (Yiiksel, 2007, s.135). Icerik kuramlar1 i¢inde; Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi kurami, Herzberg’in Cift faktdr kurami, Alderfer’in ERG kurami ve

Mccleland’1n basarma ihtiyaci kurami yer almaktadir.

2.4.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow’un hiyerarsisine goére motivasyonun temelinde kisilerin ihtiyaglarinin
oldugunu ve o6ncelik bu ihtiyaclarin karsilanmasi gerektigidir. Kisilerin ihtiyaglar
bireylerin davranisini ve motivasyonunu etkileyen onemli bir etkendir. Bu kurama
gore ihtiyaglarin temelinde bes unsur vardir. Bu ihtiyaglar 6nem sirasina gore
sOyledir (Maslow, 1970, s.27, Luthans, 1992, s.157, Organ ve Hamner, 1982, 5.159,
Johns ve Saks, 2001, s.138); temel fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, aidiyet

thtiyaci, statii ve sayginlik ihtiyaci ve kendini gerceklestirme ihtiyaci.

Temel Fizyolojik Ihtivaclar: Insanlarin hayatlarmi siirdiirebilmesi igin
viicutlarmin belirli bir denge igerisinde ilerleyebilmesi i¢in nefes alma, yeme,
giyinme, uyuma, barinma gibi temel ihtiyaclar1 icinde yer almaktadir. Temel
fizyolojik ihtiyaclar is yeri ortaminda, 1s1, 151k, ses yalitimimin uygunlugu,
calisanlarin daha verimli bir sekilde hizmet verebilmesi icin iyi bir ¢caligma ortami

seklinde ifade edilmektedir (Simsek ve Celik, 2009, s.66).

Giivenlik Ihtiyaci: Insanlarin ihtiyaglar dizisinin ikinci asamasi olan giivenlik
ihtiyac1, fizyolojik ihtiyaglar karsilandiktan sonra &nem kazanmustir. Insanlarin
calistiklar1 ortamda fiziki tehlikelerden (ates, kaza, cinayet vb.) durumlardan koruma

olarak ifade edildigi gibi, ekonomik anlamda (ise sahip olma, sahip olunan isi

-38 -



kaybetmeme, is giivenligini saglama) seklinde olabilmektedir (Simsek ve Celik,
2016, S.8).

Aidiyet Ihtiyaci: Temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaci karsilanan bireylerin
liclincli asama olarak karsilanan aidiyet ihtiyaci, is gorenlerin c¢aligma ortaminda
diger calisma arkadaslar tarafindan kabul goriinme, is yerlerinde arkadaslik edinme,
is yerinde igverenler ve calisma arkadaslari tarafindan sevilme arzusunu ifade

etmektedir (Simsek ve Celik, 2009, s.66).

Saygt Gorme Ihtivaci: Bu ihtiyacin kapsamina; bireylerin 6zgiivenleri,
bagkalar1 tarafindan takdir edilmesi, Oviiniilme, sayg1 gosterilme gibi ihtiyaglar yer
almaktadir. Bir is yeri ortaminda saygi gorme ihtiyaci ise, ¢aliganin taninmasi,
kisinin ¢aligma pozisyonuna uygun sorumluluklarindaki artig, yiiksek bir statii veya

calisanin, is yerindeki beklentilerini ifade etmektedir (Simsek ve Celik, 2016, s.9).

Kendini  Gerceklestirme Ihtiyaci: Bu madde maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde en listte yer alan ihtiyag tiiriidiir. Kisinin kendi yetenek ve zekasindan
faydalanarak olmay1 arzuladigi (yOnetici, sanatgi, is adami vb.) yer, istek veya
beklenti olarak ifade edilmektedir. Farkli bir ifadeyle bireyin olmasini istedigi en iyi
statii seklinde ifade edilmektedir. Kisilerin kendini gergeklestirme ihtiyaci, is yerinde
yonetici  tarafindan  isgorenlerin  kendini  yetistirmesi, gelistirmesi veya
yaraticiliklarini ortaya koymas i¢in gerekli egitim firsatlarinin saglanmasi amaciyla

orgiit icin 6nem arz etmektedir (Simsek ve Celik, 2009, s.67).
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Kendini Gergeklestirme ihtiyaci

-
(&

Statii ve Sayginlik ihtiyaci

s
(&

Aidiyet ihtiyaci

s
(&

Givenlik ihtiyaci

s
(&

Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 10. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: (Yiiksel, 2007, s.136)

2.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

1960’11 yillarda Frederick Herzberg’in yaptig1 arastirmalar sonucunda
gelistirdigi kurama gore is yerlerinde iki c¢esit etmen is gorenin ¢alismasini
etkilemektedir. Bu etmenlerden ilki i¢sel etmen, ikincisi ise hijyen de denilen dissal
etmenlerdir. I¢sel etmenler daha ¢ok isin icinde bulanan calisanin sorumluluklari,
otonomi, kendini gergeklestirme, kendimi gerceklestirme firsatlar1 gibi unsurlar
icinde yer almaktadir. Digsal etmenlerde yer alan unsurlar ise isin fizyolojisini, igin
giivenirliligi ve sosyal ihtiyaglarini kapsayan fiziki ¢alisma sartlari, is¢ilerin ticretleri,
diger ddemeleri ve sirkete dair uygulamalara yanit veren tatminsizligi engelleyen
etmenler yer almaktadir (Herzberg, 1968, s.13-22). Herzberg’in 200 miihendis ve
muhasebeci {izerine yapmis oldugu calisma sonucunda is yerinde tatmini ve
tatminsizligi olusturan iki etmen oldugunu oOne slirmiistiir. Bunlardan ilki hijyen
faktoriiyken, ikincisi tesvik edici faktorlerdir. Calisanlarin yoneticilerle iligkilerinin
kotiiye gitmesi, fiziksel kosullarin olumsuz olmasi, ¢alisanlarin hakkettigi maasin
tam verilmeyisi ve ¢alisanlarin birbirleriyle ¢atigma halinde olmas1 hijyen faktorleri
arasindadir. Tesvik edici faktorler ise, ¢alisanin yaptigi is i¢in sergiledigi performans
sonucu takdir edilmesi, basarisiyla tanmmmasi ve akabinde terfi alarak

odiillendirilmesi seklinde siralanabilmektedir (Senturan, 2014, s.27).
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Hijyen etmenleri, var olduklarinda tatmine neden olurken, eksikliklerinde ise
tatminsizlige yol acan isgdrenin isten ¢ikmasma etki eden faktordiir. Is yerlerinde
tatmin ve tatminsizlige yonelik is gorenleri giidiilemeye etkisi olmayan hijyen
etmenleri, yoneticilerin sirket politikalari, yonetimin olumsuz tutumlariyla kdtiiye
gitmesi, bilginin yetersizligi, sirket i¢inde beseri iligkilerin iyi olmamasi, is saglig1 ve
giivenliginin yetersizligi, sirket icinde ge¢imsiz arkadas ortamlarinin olusu
tatminsizlige neden olan hijyen etmenleridir. Hijyen etmenleri iyi seviyede olmasi
calisanlar1 giidiileyen etmenler olumlu sekilde etkilemektedir. Isgdrende tatmin
duygusu uyandiran igsel etmenler ise; is gorenin kendini gergeklestirmesiyle olusan
giidiileyici etmenlerdir. Bunlar; bir isi yapabilme basarisinin verdigi mutluluk,
isgorenin bu tutumundan dolayr takdir edilmesi, ddiillendirilmesi, terfi olabilme
olanaklarina sahip olmasi gibi olumlu katkilar1 bulunan etmenlerdir (Yiiksel, 2007,
s.140). Bu model gelisen iilkelerin ekonomilerine uygun oldugu saptanirken
gelismekte olan iilkelerde ise iist basamaklara erisemediginden hijyen etmenleri

olarak isimlendirilen alt basamaklar1 etkilemektedir.

Fatminsizlik yvaratan faktorler Tatmin yaratan faktorler

Sekil 11.F.herzberg’ in anket sonuglari

Kaynak: Senturan, 2014, “Ornek Olaylarla Orgiitsel Davranis”, S.27

2.4.1.3. Alderfer’in Erg Kuram
Maslow’ un hiyerarsisinden esinlenerek yola ¢ikan Clayton Alderfer VIG
modeli gergeklestirmistir. (V) Varligini siirdiirme, () Iliskilerde bulunma, (G)
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Gelisme ihtiyaglari tizerinde kurulan bir modeldir. Maslow’ un modeliyle kargilamasi

asagidaki gibidir.

Tablo 4. Alderfer VIG Modeli ile Maslow Modelinin Karsilastiriimasi

1. Basamak 2. Basamak 3. Basamak
Alderfer Varlik Siirdiirme Iliski Ihtiyaclart Gelisme Ihtiyaclar
Ihtiyaglar
Maslow Fizyolojik Ihtiyaglar Giiven ve Sosyal | Sayginlik ve Kendini
Ihtiyaclar Gergeklestirme

Kaynak: Simsek ve Celik, 2009, “Yonetim ve Organizasyon”, s.67

Maslow’un hiyerarsisini 3 basamaga indiren VIG kuraminda Varolma ihtiyaci,
maslow’un hiyerarsisindeki fizyolojik ve gilivenlik gibi alt diizeydeki ihtiyaglari
karsilar. Sevgi ve ait olma diizeyi ise liski ihtiyaciyla bir uyum icerisindedir.
Gelisme ise saygi gorme ve kendini gergeklestirme diizeylerine karsilik gelir. Her
bireyin ihtiyac1 gelismislik seviyesine gore degisiklik gostermektedir. Universiteyi
yeni bitirmis bir birey varolma ihtiyaci giiderken, ise baslamasi ve bunun sonunda
farkli bireylerle iligkide bulunma ihtiyaci hissetmektedir. Daha sonraki zamanlarda
aile kurmasi ve bu aileyi dair ekonomik sorumluluklari yerine getirme ¢abasi yeniden

varolma ihtiyacini hissetmektedir (Gordon, 1993, s.127-129).

2.4.1.4. Mcclelland’in Basarma Ihtiyaci Kuram

David Mcclelland tarafindan gelistirilen ve kapsam kuramlarinin sonuncusu
olan basarma ihtiyaci kurami, bazi yazarlar tarafindan bagsarma giidiisiinii 6n safthaya
cikardigr disiiniilmistiir. Bu kuram insanlarin yasamlari boyunca deneyimleri
sonucunda hayatlarina kazandirdiklar1 ihtiyaglar1 {i¢ baslik altinda incelemektedir

(Simsek ve Celik, 2009, s.68-69). Bu ihtiyaclar sunlardir;

e Basar1 ve Basarma Ihtiyaci: Burada 6ncelikle bireylerin zor islerin altindan
kalktig1 ve yaptiklari islerde yiiksek bir seviyede basar1 sagladiklari, verilen gorevleri
biiyiik bir istek ve arzu sonucunda iistesinden gelmeleri vb. 6rnekler seklinde ifade
edilmektedir.

e lliski Kurma ve Baglanma Ihtiyaci: Bireylerin sicak bir iletisim kurarak
baskalariyla c¢atismadan dostane bir sekilde iliski kurmasi bu grupta Ornek

verilmektedir.
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e Giic Kazanma Ihtiyaci: Bireylerin baskalarmm diisiincelerini etkilemesi,
onlar1 yonlendirmesi ve otoriter bir sekilde kontrol altina almasi isteginden otiirti
ortaya ¢ikan bir ihtiyac tiirlinii ifade etmektedir.

Bireyler eriskin duruma geldiklerinde hayatlarinda sergiledikleri deneyimler
sonucunda bahsedilen ihtiyaglardan birini, ikisini veya hepsini kazanip
kazanmadiklarini hal ve hareketleriyle ipucu verebilmektedirler. Eger bu bireye bir
seyleri kendi yapma ve becerme firsatt verilir ve cesaretlendirilirse basar1 giidiisii
desteklenmektedir. Aymi sekilde bu bireyler baskalartyla samimi iligkiler
gelistirmeye yonlendirilirse iyi iligkiler ve baglanma giidiisii desteklenir. Buna ek
olarak ayni birey baskalarinin iizerinde hakimiyet ve otorite sergileyebilirse buda gii¢

giidiistinii desteklemektedir.

2.4.2. Siire¢ Kuramlar

Siire¢ kurami, bireylerin ihtiyaglarina karsilik gelen davranissal faaliyetleri
belirleme ve bu belirleme sonucunda basarinin ne denli gergeklesip
gerceklesmedigini inceleyen kuramdir. Farkl bir ifadeyle icerik kuramlari bireylerin
ihtiyaglarini karsilamaya odaklanirken siire¢ kuramlari ihtiyaglara cevap veren digsal
unsurlar veya Odiiller lizerine odaklanan bir kuramdir (Simsek ve Celik, 2009, s.69).
Stire¢ kuramlar icerisinde; Adams’in esitlik kurami ile Vroom’ un beklenti kurami
Oonemli bir yer almaktadir. Bu kuram igerisinde pekistirme kuraminada yer

verilmistir.
2.4.2.1. Vrom’un Beklenti Kuram

Bu kuram oncelikle Kurt Lewin ve Edward Tolman tarafindan ortaya atilmig
olup Victor Vroom tarafindan ilerletilmistir (Luthans, 1995, s.155-157). Vroom’a
gore bireyin belirli bir iste amacina ulagmak i¢in ¢aba sarf etmesi igin iki unsur

bulunmaktadir. Bunlar;

1. Kisinin 6diilii arzulama derecesi-valens

2. Odiillendirilme olasiligi-bekleyis

Boylelikle (Motivasyon=Valens x Bekleyis) olarak ifade edilmektedir.

Bu model 3 temel unsurdan meydana gelmektedir. Bu unsurlarin ilki Valens
(Valance) olmaktadir. Bireyin belirli bir igin ¢aba sarf edip odiilii isteme derecesini

belirlemektedir. Bir 6diil bireyler tarafindan farkli sekilde istenilebilmektedir. Odiil
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bazi bireyler icin fazlaca 6nem arz ederken bazilari i¢inde hi¢ 6nemli olmamaktadir.
Hatta baz1 bireyler 6diil i¢in ¢aba sarf etmemeyi bile 6ne siirebilmektedir. Boylelikle
bu ligiincli grup i¢in valens negatif olmaktadir. Valensi +1 ile -1 arasinda deger alan
bir degisken olabilmektedir. Bireylerin odiil igin baz aldiklar1 deger onlarin
ihtiyaglarmi doygunluk derecesine bagli olmaktadir. Yiiksek valens, kisinin bir is
icin gosterdigi fazla ¢abaya neden olmaktadir. Bu kuramin ikinci kavrami ise
bekleyistir. Bu kavram bireyin bir is i¢in kavradigi olasiligi ifade etmektedir. Burda
ise belirli ¢abanin bir 6diille 6diillendirilecegi ile ilgili varsayim s6z konusudur. Eger
kisi c¢abalama sonucunda kisi 0diill alacagina inaniyorsa bunun igin gayret
gosterecektir. Boylelikle bekleyisi 0 ile +1 arasinda degisen bir degisken oldugu
ifade edilebilir. Yalniz bireyin ¢abasinin sonucunda odiile dair bir sonu¢ almazsa,
bekleyisi 0 degerini almaktadir. Eger bireyin valensi ve beklentisi yiiksek olursa
kisinin motivasyonu da fazla olmaktadir. Yani isine yetenegini ve enerjisi katarak
biiyiik bir istekle yerine getirmektedir. Bu kuramin tiglincii modeli ise aragsallik
kavramidir. Bu kavrama gore birey bir isin belirli bir ¢aba ve performans sergiler.
Sergilenen performans odiillendirilmekte, bu 6diillendirme ilk asama sonucu
olmaktadir. Ornegin; basariyla neticelenmis bir is sonunda kisinin az miktarda bir
tcretle karsilagsmasi, kisinin refah diizeyini istedigi gibi karsilayamayabilir.
Aragsallikta ¢aba sonucu cesitli kademelerde elde edilecek olan 6diil kisinin asil
ulagsmak istedigi ikinci grup hedef arasindaki iliskiye, bekleyis ise ¢aba ile ilk
kademedeki sonug arasindaki iliskiyi ifade etmektedir (Kogel, 2018, s.651).

VALENS
Sonug¢ Performans Birinci ikinci Tatmin
kg > diizey sonug¢ > diizey sonug > olma

Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Sekil 12.VVroom Motivasyon Modeli
Kaynak: Kogel, 2018, “Isletme Y&neticiligi”, 5.652
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2.4.2.2. Adams’in Esitlik Kuram

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu kuram 6ncelikle motivasyona ait olan
bir kuramdir. Ancak i tatmini ve tatminsizligine ait konularinda altin1 ¢izmektedir.
Bu kurama gore bireylerin tatmin olma durumu iste ki gayret ve basarisiyla birlikte
igyerindeki ortamda yasadigi esitlik ve esitsizliklere bagl olmaktadir. Adams’ a gore
tatmin kisinin is yerinden algiladigi girdi ve ¢ikti dengesine gore belirlenmektedir.
Kisinin is yerindeki sarf ettigi ¢aba sonucunda elde ettigi neticeyle ayni is yerindeki
baska calisanlarin sarf ettigi ¢aba ve elde ettikleri neticeyi karsilastirmaktadir

(Mccormick ve Ilgen, 1980, 5.307).

Calisanlar is yerlerinde yoneticiler tarafindan dnemsendiklerini hissetmek igin
yaptiklar1 igin  karsiliginda ¢esitli  sekilde oOdiillendirilme beklentisi igine
girmektedirler. Calisanlar aldiklar1 6diilleri is yerinde ¢alisma arkadaslarina verilen
odiille karsilagtirarak kendilerine verilen odiille benzer basari gosteren bireylere
verilen odiillerin esitlik oranlarini saptamaya calismaktadirlar. Bu kurama gore
calisanlarin yiiksek basari ve iyi bir sekilde tatmin olma, i yeri i¢inde c¢alisanlarin
performansina gore verilen ddiillerin esit olmasina baglidir. Bu kuramin isletmelerde
licret sisteminin olusturulmasinda &nemli bir yeri vardir. Isgdrenler calisma
arkadaslariyla aralarinda esitligin olduguna inanirsa daha 6zverili sekilde performans
sergileyerek tatmin olmaktadirlar. Aksi durum gergeklesirse is yerinde c¢alisanlar
arasinda olumsuz iletisim, ¢evreden soyutlanma veya is yerinden ayrilma gibi

problemler giin yiiziine ¢gikmaktadir (Yiiksel, 2007, s.151-152).

Bu kurami personelini motive etmek i¢in kullanmak isteyen yonetici agsagidaki

hususlara dikkat etmek zorundadir (Kogel, 2018, s.655);

e Bu teorinin agirlik noktasi esit gayretin esit sekilde odiillendirilmesi gerektigi
tizerinedir. Bizdeki “testiyi kiran da bir, getiren de” deyiminin ifade ettigi anlam,
bir esitsizligin ifadesinden farkli bir sey degildir.

e FEsitlik veya esitsizlik personelin isletme i¢inde ve isletme disinda yaptiklar
karsilastirmalarin bir sonucu olarak algilanir.

e Esitsizlige kars1 gosterilecek tepki degisik sekillerde olabilir.

e Isletmelerde iicret yonetiminin temel konusu, bu esitlik/esitsizlik algisidr.
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2.4.2.3. Pekistirme Kurami

Bu kuram kisilerin davraniglariyla ve davraniglart sonucunda karsilastiklar:
durumlar arasindaki iliskiler tizerinde durur. Pekistirme kurami, bireylerin
davraniglar1 sonucunda ¢esitli sekilde ddiillendirilmesi veya hi¢ ddiillendirilmemesi,
belirli sinirlarda cezalandirmak maksadiyla davranisi kavramay1 ve pekistirmeyi 6n
gormektedir (Simsek ve Celik, 2009, s.71). Bu kuram klasik ve islevsel olmak {izere
iki baglik altinda incelenebilmektedir. Klasik pekistirmede I. Pavlov’un kdpege
yiyecek verirken zili ¢almasi ve yiyecege bakan kopegin agzindan salyanin akmasi
daha sonra yiyecegi gostermeden zili ¢almasiyla kdpegin agzindan tekrar salyanin
aktigin1 saptanmistir. Bu i¢giidiisel harekete sarthi refleks veya sartl 6grenme adini
vermistir. Islevsel pekistirmenin klasik pekistirmeden farki i¢giidiisel hareketlere
degildi gonillii olarak verdigi tepkilere dayanmasidir. B.F. Skinner insan
davraniglarini i¢inden geldigi gibi degil de ¢evre tarafindan belirlenen ddiillendirici
ve giiclendirici tutumlarin giidiillenmesiyle 6n plana ¢ikacagini savunmaktadir
(Skinner, 1969, s.7-8). Bireylerin davranislar1i ¢evresindekiler tarafindan
benimseniyorsa kisi Odiillendirilir ve bu davramiglar tekrar edilir. Bireyin
davraniglar1 ¢evresindekiler tarafindan benimsenmiyorsa kisi davranisindan dolay1
cezalandirilir ve davranisi tekrar edilmez. Yani kisilerin olumlu davranislarini ortaya

cikarmasini saglamak i¢in baz1 yontemler kullanilmaktadir. Bunlar;

Olumlu pekistirme: Kisinin istedigi davranig1 siirekli olarak sergilemesi ve bu
davranig1 tekrarlamasi icin tesvik edilmesidir. Bu yonlendirme yaptig1 isten
mutluluk duymasi, zevk almasi, takdir edilmesi vb. igsel faktorler oldugu gibi terfi,
licrette artis gibi dissal faktorlerde olabilmektedir. Igsel veya dissal faktorler fark
etmeksizin ilk pekistiriciler yani birincil pekistiriciler; yeme igme barinma gibi
fizyolojik ihtiyaglardir. Ikincil pekistiriciler ise, sevme sevilme, saygi gérme,

taninma, meslekte ilerleme ve terfi gibi unsurlardir.

Olumsuz pekistirme: Kisinin davranisinin is yerinde igveren tarafindan istenmedigi
bir davranis oldugunu hissettirmesi durumudur. Bu durumdan etkilenen kisinin ayn
davranis1 sergilememe durumudur. Ornegin; ¢alisanin ise gec¢ kalmasi isverenin
calisan1 bu davranisindan dolay1 olumsuz tutum i¢inde uyarmasi ve ¢alisan bir daha
boyle bir muameleye maruz kalmamak i¢in ise zamaninda gelmesi seklinde ifade

edilebilmektedir.

- 46 -



Son verme: Istenmeyen bir davranisin tekrar edilememesi durumudur. Yani yapilan
davranisin  pekistirmenin olmamasidir. Isletmede calisanin yonetici tarafindan
odiilsiiz birakildig1 gdérmesidir. Ornegin; calisanin ise ge¢ kalmasindan dolay1 yil
sonunda herhangi bir zamdan faydalanamayacagin1 anlamasi ve ¢alisan tarafindan

ayni davranisi sergileme durumundan kaginma olayidir.

Cezalandirma: Kisinin benimsenmeyen bir davranis sergilemesi sonucu ceza alma
durumudur. Ceza kisiyi giidiilemekten ¢ok kisiyi huzursuzlastiran, moral
bozukluguna neden olan bir durumdur. Kisiyi cezalandirmak istenmeyen
davranisina engel olurken, arzulana davranisi sergilemeye yaptirim giicii yoktur.
Pekistirilmesi istenen davranisin odiillendirilmesi daha olumlu sonuglar ortaya

¢ikarmaktadir (Yiiksel, 2007, s.147) .

2.5. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Yoneticiler, kurumlarda c¢alisanlarinin motivasyonun yiiksek olmasini arzu
ederler. Bundan dolay1 is tatminini yiikksek seviyede saglamak caba sarf ederler.
Yoneticilerin istenilen hedeflere ulagmasindaki en Onemli faktor is tatmininin
saglanmas1 ve buna dair saglikli bilgi edinmeleridir. Is gérenlerin, calisanlarina kars
izledigi tutumu etkileyen faktorler birbirleriyle etkilesim halindedir (Akinci, 2002,
s.4).

Is tatmini daha ¢ok bireyin yaptig1 ise karsi duygusal anlamda hissettigi
tutumlar sonucu ortaya ¢ikmustir. Is tatminine dair tutumlar etkileyen faktorler

soyledir (Oriicii, Kilig ve Simsir, 2010, s.2);

2.5.1. Bireysel Faktorler
Is tatminini belirleyen bireysel durumlar, bireyin fiziksel ve ruhsal yoniine
karsilik veren ozelliklerdir. Bunlar; yas, cinsiyet medeni hal, durum, statii, egitim

diizeylerini ve ¢alisma stirelerini kapsamaktadir.

Geng yastaki calisanlarin yaslilara oranla is tatmininin daha diisiik bir diizeyde
oldugu yapilan bircok arastirmanin sonucunda ortaya c¢ikmistir. Geng yastaki
calisanlarin is ile ilgili deneyimlerinin, uzmanlik alanlarinin yetersiz olusu ve is
yerlerinden asir1 beklenti doyumsuzluk oranlarmi yiikseltmektedir. Herzberg is
tatmini ve yas arasindaki iliskiyi U seklindeki bir egriyle ifade gen¢ yaslarda ise

baslayan bireyleri ig tatmin seviyesi yliksek olurken, 30 yasina dogru bu oran diiser.
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Yasin ilerlemesiyle yani yasamin sonuna dogru bu tatmin diizeyi tekrar
yiikselmektedir. Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliski ile alakali yapilan
caligmalarda birbirleriyle ilgili sonuglar ortaya ¢ikmadigir saptanmistir. Bu konuyla
ilgili yapilan arastirmalarda kadin ile erkek ig¢in bulunan is tatmini diizeyinin farkli
oldugu bunun altinda yatan birgok farkli sebebin oldugu ve bu hususlarin arka plana
atilmamas1 gerektiginin Kkanisina varilmistir. Is tatminine yonelik yapilan bir
arastirma sonucunda kamu iktisadi tesebbiislerinin merkez orgiitlerinde gorev alan
kadin ve erkeklerin ig tatmini diizeyi arasinda farkliligin istatiksel olarak anlamli
olmadig1 kanisina varilmistir. Erkeklerin ve kadinlarin motivasyonunun farkli
oldugunu ortaya koyan caligsmalara ulagilmistir. Kadin ve erkekler yapilan ayni isi
esit diizeyde dikkat cekici bulabilmekte fakat kadinlar bu isin sonunda daha az
beklenti i¢ine girmektedirler. Bunun sonucunda kadinlar erkeklerden daha fazla is

tatmini elde etmektedirler (Ozaydin ve Ozdemir, 2014, 5.255)

Medeni durum ile ilgili is tatmini iliskileri incelendiginde yapilan ¢aligmalarda
evlilerin is tatmininin daha yiiksek oldugu sonucu dikkat ¢ekmektedir. Evli kisilerin
1§ tatmini seviyesinin yliksek olma nedeni aile yasantisinin doyumu arttirmasi ya da
bu kisilerin is yerindeki beklentilerinin farkli olmasi seklinde ifade edilmektedir
(Telman ve Unsal, 2004, s.59). Baska bir ifadeyle evli olan kisiler iste daha az isi
aksatma olup isten ¢ikma egilimi daha azdir. Boylelikle bekar bireylere oranla daha
tatmin olma diizeyleri yiiksektir (Ozkal ve Kirel, 1996, s. 149). Evliligin bireylerin
hayatlarin1 daha diizenli bir hale getirmesi nedeniyle is tatminini arttigini savunan
caligmalarin yani sira medeni hal ile is tatmini arsinda anlamh bir iligki diizeyi

olmadigini savunan ¢alismalarda rastlanmaktadir (Mercancioglu, 2012, s.131).

Calisanlarin isten ayrilma siiresinin uzun olmasi yagla ilgilidir. Kisinin yas1
arttikca ayni iste kalma siiresi uzundur. Bdylelikle is tatmini artmaktadir. Aksi
durumda siirekli is degistirme isteginde olan bireyin is tatmini diizeyi diisiiktiir. Is
tatminini etkileyen bireysel faktorlerden biride egitimdir. Bu konuda bilgi
birikiminin, g¢aligma degerinin vb. faktorlerle yapilan isin yapildigi ortam ve

olanaklarla dengenin bulunmasi énemlidir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014, 5.255-256).

2.5.2. Orgiitsel Faktorler
Orgiitlerin var olma nedenleri bireylerin gereksinimlerini karsilamak igin {iriin

ve hizmet iireterek kar seviyesini ylikseltmek bu sekilde devamliligini saglamaktir.
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Bu siiregteki temel kaynak insandir. Orgiitlerin bu amaglarmi saglayabilmeleri
hizmet etme yetenegine orgiitsel bagliligi etkileyebilmektedir. Orgiit yasaminda
bireylerin beklentileriyle orgiitsel beklentilerin birbirleriyle uyum iginde olmasi

onemlidir (Ince ve Giil, 2005, s. 60).

Giiclii bir orgiit yapisinda bu orgiite ait calisanlar temel degerleri benimseyerek
baglilik gosterir. Herkes o amag¢ dogrultusunda ¢aba gosterir (Robbins, 1991, s.606).
aksi durumda yani Orgiit yapisinin zayiflifinda yoneticiler ve calisanlar arasinda
yasanan iletisim kopuklugu, kaygi, birbirlerine kars1 kindarlik hisleri s6z konusudur.
Bu tiir orgiitlerde kazanmadan ¢ok kaybetme s6z konusudur (Erdem, 1996: s.79).
Glglii bir oOrgiitiin ¢alisanlarin is tatmini) diizeylerine etkisi olumlu olmaktadir
(Scholz, 1993, s.107). Orgiit kiiltiiriiniin giiclii veya zayif ydnlere sahip olmasi
calisanlarin is tatminiyle aralarinda anlamli bir iligski oldugunu goésteren bir anlayistir.
Orgiitiin giiclii veya zayif olmasmi c¢alisanlar arasi iliskiler, ydnetim tarzi, terfi,
calisanlarin yoneticiler tarafindan ddiillendirilmesi gibi unsurlar belirlemektedir. Isin
glivencesi, is Ozelligi, disiplini, ticreti ve egitimi is yerinin fiziksel ve sosyal

ozellikleri caligsanlarin tatmini lizerinde bir etkiye sahiptir (Akinct, 2002, s.5).
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Kisisel Faktorler iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER

Genetik egilim \l/ l/ \l/

Aile faktorii Orgiit Kiiltiirii Genel Orgiitsel
Egitsel faktor Orgiitsel Kisilgriallreitsgki:i?kiler Fagz?;er
Sosyo-kiiltiirel faktor Dﬁizenle;pgler Kararlfra kailhm Is ggvengfzgi
. § analizi . . Is 6zelligi
Deger yargilari is tamm ' Tetkl deVITI is disiplini
[s hayati tecriibeleri is gerekleri Isgorzléei verilen Hizmet ici
ger egitim
is degerlemesi Yonetim tarzi Sosyal olanaklar
Terfi ve Fizik kosullar
odiillendirme
IS TATMINI iS TATMINSIZLiGi
Ise ve Orgiite Baglihk Ise ve orgiite kars1 ilgi duymama
Zorunlu sartlarda olusan devamsizlik Diger kabul edilebilir nedenlerle kamufle
Diisiik isgdren devir hizi edilen sik devamsizlik
Diger destekleyici faktorle desteklenen Is sikayetlerinde artis
isgiicli verimliliginde istikrarl artig Yiiksek isgoren devir hizi
Mutlu ve saglikli kisi Diistik is giicti verimliligi ve etkinlilik
Yetenek ve yaraticiligini ortaya koyma Mutsuz ve sagliksiz kisi
Orgiit amaglarma daha kolay giidiilenme Gudilenme eksikligi

Sekil 13.1s Tatmini ile flgili Neden — Sonug liskisi

Kaynak: Akmci, 2002, “Turizm Sektoriinde Isgdren Is Tatminini Etkileyen
Faktorler: Bes Yildizli Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama” s.6

Yukarida gosterilen sekildeki gibi bireysel ve orgiitsel sonuglarin is tatmini
tizerinde negatif ve pozitif etkilerinin oldugu goriilmektedir. Orgiitlerin arzuladiklart
amaca ulagmalarinda yoneticiler 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu sebeple is tatminini

saglamak i¢in gerekli 6zeni gdstermek amag haline gelmektedir.
2.5.3. Grup Faktorleri

Yoneticilerin sergiledikleri tutumlar ve ¢alisma arkadaslar1 arasindaki iliski is
yerinde c¢alisma grubu igindeki bireylerin isten tatmin olma seviyelerini
etkilemektedir. Yoneticiler orgiitsel bir etken izlenimi verse de gosterdikleri tutum

calisanlarin tatminini etkilemektedir (Oriicii, Yumusak ve Bozkir, 2006, s.41).
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2.5.4. Kiiltiirel Faktorler

Kisilerin sahip oldugu degerler, inanglar ve tutumlardir. Kiiltiirel faktorler:
Mesela, is yerinde terfi alacagina inanan bir ¢alisanin bu amacini yerine getiremeyisi
isten tatmin olma seviyesini azaltacaktir. Boylelikle isyerine karsi negatif davranis

sergilemektedirler (Oriicii, Kili¢ ve Simsir, 2010, s.3).

2.5.5. Cevresel Faktorler

Kisiyi etkileyen sosyal, ekonomik ve devlet biinyesine giren tiim faktorlerdir.
Mesela, yogun is temposundan kaynaklanan sorunlardan otiirii ailesiyle vakit
geciremeyen calisanin boyle bir durumu igine yansitmasi is tatminini etkilemektedir

(Oriicii, Kilig ve Simsir, 2010, s.3).
2.6. is Tatmininin ve Tatminsizliginin Sonuclar

Bireylerin isten tatmin olma durumu psikolojik ve fizyolojik, caligmasini
performansini ve calisma arkadaslariyla olan iletisimini etkilemesi agisindan 6nem
arz etmektedir. Tatminin sonucu sadece bireyi degil toplumuda etkilemektedir. Bu
nedenle is tatmini algis1 arzulanan fakat kolay elde edilemeyen bir durumdur. Bu
olgu pozitif caligma sartlart sagladigi i¢in yoneticiler tarafindan oldukga istenilen bir
durumdur. Aksi durumda i tatmininin olmayist islerin 1y1 gitmediginin, verimliligin
az oldugunun gostergesidir. Tatminin dnemi sadece iste degil bireyin kisisel hayatini
da dogrudan etkilemektedir. Locke gore bunlar hayattan kazanilan tatmin etkisi,
fiziksel, ruhsal ve verimlilik etkisi seklinde siralamaktadir (Kok, 2006, s.295-296).
Genel anlamiyla is tatmininin bireysel ve orgiitsel etkiye sahiptir. Bu sebeple is
tatmin kavrami isletmelerde yoneticiler ve calisanlar arasindan oOnemlidir. Bu

kavram bir ¢ok arastirmada ele alinmaktadir (Yiiksel, 2005, s.296).

Gliniimiizde yonetimi etkileyen onemli faktorlerden biri olan is tatmininin
davranigsal ve yonetsel etkilere sahiptir. Bir isletmede verimliligin diisiik olmasi,
islerin iyi olmamasinin en Onemli belirtisi is tatmininin diisik olmasidir. Is
tatmininin olmamasi igletmenin yapisini olumsuz etkileyerek i¢ ve dis etmenlere
kars1 verilen tepkilerini azaltmaktadir. Tatminsizlik bireylerin ruhsal ve fiziksel
davranig bozukluklarina, hayal kirikligina, uykusuzluga vb. problemlere neden
olmaktadir. Genel anlamiyla tatminsizlik bireylerin yasam dongiisiine olumsuz
etkiler (Miner, 1992, s.119). Bunun sonucu olarak tatminsizlik bireyin isten
sogumasina, moralinin diisiik olmasimna neden olurken sagliksiz bir toplumunun
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varolmasma da neden olmaktadir. Fakat yapilan ¢alismalarda genellikle Orgiitsel
etkiler lizerinde durulmakta ve bu sonuglar goriilmektedir; ise gitmede hevessiz
olma, is yerinden ¢ikma, isten kopma, diger c¢alisanlarla beraber hareket edememe,
yetersiz hissetme, is ile ilgili isabetsiz kararlar alma ve is miktar ve kalite diigiikliigii
tizerinde durulmaktadir. Bu tiir nedenler rekabet kosullarinda ciddi bir sorun oldugu
icin is tatmininde gerekli doyumun saglanmasi orgiitiin ve bireylerin basarisinda

stireklilik saglamaktadir (Vecchio, 1998, s.117).
2.6.1. Is Tatmini ve Performans

[s tatmini, bireylerin orgiit i¢indeki insan iliskilerinin temelini olusturdugu igin
calisanlarin performansinida genel anlamda etkilemektedir. Calisanlarin motive edici
unsurlar arttikga ig’teki verimlilikleri de bu baglamda artis gostermektedir. Bu sekil
de performansin artis1 dogrudan is tatminini etkilemektedir. Performansi yiiksek olan
bireyler islerinden daha tatmin olmaktadir. Performansi gdzardi edilmeyerek
yoneticiler tarafindan 6diillendirilen ¢alisanlarin tatmin olma diizeyleri daha fazladir
(Barutgugil, 2004, s.393). Calisanlara odiillerin esit sekilde verilmesi performansi ve
buna bagli olarak tatmini arttiracaktir. Calisanlar tarafindan odiiliin adil sekilde
verilmedigi diisliniiliirse bu etken performanst olumsuz etkileyerek calisanin terfi ve
daha az tcret almasina neden olacag icin is tatminsizligini ortaya c¢ikarmaktadir
(Ceylan, 2014, s.156).

2.6.2. Is Tatmininin Devam Uzerine Etkisi

Orgiitlerde ¢alisanlarm isten tatmin olma seviyeleri diisiik oldugu zaman isi
thmal etme veya isi birakma gibi davranislar sergilemektedir. Calisanlarin isten
tatmin olma diizeyi beklentilerini karsilamadiginda orgiite bagimlilik oranlar
azalacag i¢in farkli Orgiitlere yonelmesi s6z konusu olmaktadir (Ceylan; 2014, s.

156).

Devamsizlik calisanlar i¢in hedeflenen ¢alisma saatlerinin diismesine neden
olmaktadir. Boylelikle igletmelerde yer alan hammadde, makine ve techizat gibi
unsurlara bagli olarak calisanlarinda isletmede faaliyet gostermeyerek bos
kalmalarina neden olmaktadir (Riley, 1996, s.88). Devamsizlikla yapilan
calismalarda is tatmini ve devamsizlik arasinda olumsuz iligkinin varoldugu

saptanmigtir. Devlet memuru olan ¢alisanlar iizerine yapilan bir aragtirmada islerinin
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onemli oldugu ileri sunan ¢alisanlarin, bunu tersini diisiinen ¢alisanlara gore daha az

devamsizlik yaptiklari sonucuna ulasilmigtir (Luthans, 2010, s.145).

2.6.3. Is Tatmininin Orgiitsel Vatandashk Uzerine Etkisi

Orgiitlerde is tatmin diizeyi yiiksek olan galisanlarin ayni dogrultuda orgiitsel
vatandaslik davraniglarinda da artis oldugu saptanmistir. Bdyle calisanlarda bu
durum adalet algilariyla iliskilendirilmektedir. Buna baglh olarak orgiitte is
arkadaslariyla iletisiminin daha iyi oldugu ve her anlamda onlar tarafindan
desteklenerek yardimsever birey oldugu diisiiniilmektedir (Robbins ve Judge, 2015,
5.85).

2.7. Is Tatminini Arttirmaya Yénelik Uygulamalar

2.7.1. is Tasarim

Modern yonetimi dikkate alan kuramcilara gore bir isi yaparken calisanlarin
gbrev tasarimina gitmesinin gerekli oldugu o6ne siirdiiriilmiistiir. Bu da verimliligi
arttirmak i¢in islerin kalitesini artirma siireci seklinde ifade edilmektedir. Yapilmasi
gereken isi ve bu igin diger islerle olan baglantisin1 incelemektedir. Bunu dikkate
alan kuramcilara gore, yoneticiler iyi bir konuma sahip olmak istiyorlarsa, dncelikle
yaptiklar isten geri bildirim almali ve calisanlarin gorev aldiklar is iizeri iizerine
sorumluluk duygusu verilmelidir. Bunun sonucunda ¢alisanlarin tamamladiklari isten
tatmin olma diizeyleri daha fazla olmaktadir. Calisanlarin yetenek ve tutumlariyla
ilgili 6zellikler is tasarimini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Bir isin yapilmasi veya
yeniden tasarlanmasi ic¢in ¢alisanlarin yetenekleri goz ardi edilmeden yapilmalidir.
Calisanlarin  yapilan  degisiklie karst  tepkileri  diizenlemeleri  derinden

etkilemektedir. (Can, Asan ve Aydin, 2006, s.126-127)

2.7.2. Is Rotasyonu

Isgorenlere degisik is sorumluluklar1 vererek gorev cesitliligi sunmaktir
(Marangoz ve Biber, 2007, s.204). Bu uygulamayla birlikte is gorenler
monotonluktan siyrilarak farkli boliimlerde gesitli yetenekler elde ederler. Boylelikle
orgiit iginde islerin aksamasima engel olmaktadirlar. Is gorenlerin farkli boliimdeki
isleri yerine getirerek islerin ilerlemesinde kendi pay1 oldugunu diisiinerek tatmin
olma durumlar daha fazla artmaktadir. Bu metotla statii kazandigini1 diisiinen is

gorenler is degisikligini arzulamamaktadirlar (Eren, 2001, s.258).
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2.7.3. is Zenginlestirme
Is zenginlestirme, isgorenlerin yapmak zorunda olduklar1 gorevleri
zorlagtirarak, karmasik hale getirerek ve belirli seviyede otorite vererek

sorumluluklarini daha fazla arttirmaktir (Marangoz ve Biber, 2007, s.205).

Is rotasyonunun daha ¢ok yatay olarak islev gormesi s6z konusuyken is
zenginlestirmede dikey olarak islev gormek s6z konusudur. Isgdrenin yapmak
zorunda oldugu ise ilaven daha fazla gorev ve sorumluluk vermektir. Bir iggorene
hakim oldugu gorevi yapmak yerine farkli iste calismasi ve ona tam yetkinin
verilmesinin s6z konusunun olmasidir. Buna dair yapilan c¢aligmalarda is
zenginlestirme uygulamasinin zor oldugu belirtilmistir. Bu uygulamada isgdrenlerin
bu tarz degisime karsi daha ¢ok direngli oldugu ve tanidik birilerinin yaninda daha
cok caligmay: istediklerini vurgulamaktadirlar. isgérenler is zenginlestirme yerine
tatmin edici iicret, is yerindeki arkadaslariyla olan dostluk iliskilerini daha ¢ok tercih
etmektedirler. Bu dogrultuda yonetici is zenginlestirmeyi ¢alisanlarina dogru sekilde

sunmay1 amag haline getirilmistir (Luthans, 2011, s.180).

2.7.4. is Genisletme

Is genisletme, isi yapan bireyin yalnizca yaptig1 iste profesyonellesmesi yerine
birden fazla isi 6grenerek faaliyette gecirmesi durumudur. Su sekilde is gorenin bir
iste uzmanlagmasii azaltmakta, buna bagli olarak negatif yonlerini ortadan
kaldirmakta ve monotonlugu aza indirmektedir. Is genisletme ydnetimi daha ¢ok
grup c¢alismalarmi, 06zel proje atamalarini ve miisterilere yonelik hizmet

arastirmalarini icermektedir (Marangoz ve Biber, 2007, 5.204).

2.7.5. is Basitlestirme
Bu model, sistemli bir yaklagimla techizatlarin ve uygulanilacak ydntemlerin
gelistirilmesidir. Bu model anlik durumlardan farkli bir seydir. Is basitlestirme

modelinde 6 asama mevcuttur;

o Gelistirilecek isin segilmesi,

e Tiim olgularin derlenmesi,

e Siire¢ semasinin yapilmast,

e Miimkiin olan biitiin sorularin sorularak, her bir ayrintinin iizerinde durulmast;

e Tercih edilen yontemin gelistirilmesi,
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e YoOntemin uygulamaya konulmasi ve sonuglarin kontrol edilmesi.

Bu model is gorenleri uzmanlastirilmis gorevlere yerlestirmektedir. Bu
modelin amaci is gorenlerin uzmanlastigi alanda etkinligini arttirmaktir. Fakat
monotonlasan islerle motivasyona dair etki azalabilmektedir. Boylelikle yoneticiler
orgiitlerde farkli is tasarimi araglarmi arastirarak daha c¢ok is genisletme ve is

rotasyonu ¢aligsmalar1 tizerinde durmaktadirlar (Marangoz ve Biber, 2007, s.204).

2.8. Performansin Tanimi ve Onemi

Literatiirde performansin kelime anlami yapma, bir isi yerine getirme,
uygulama veya verilen bir isi basarabilme yetisine sahip olmadir. Isletme terimi
olarak performans ise; verilen bir isi yapma sekli veya kalitesi seklinde ifade
edilmektedir (Bayyurt, 2007, s.578). Baska bir ifadeyle kisilerin veya gruplarin
yetenek ve becerilerinin yaninda teknolojik araglarin yardimiyla amaglarina ulagmak
icin sarf ettikleri gayret ve gosterdikleri uyumdur. Cagdas yonetim anlayisina gore
performans ise; bir isletmenin sahip oldugu basarisi veya isletmenin ulagsmak istedigi
diizeyi ifade eden ¢ok boyutlu kavramdir (Karaman 2009, s.413). Bireylerin ¢aligma
yoniindeki davranislarin1 belirleyen performans degiskenleri sunlardir; yetenek,
yapilan ise ilgi, isin ilerleyisi ve bu yondeki olanaklari, amagladiklari hedefler,
yaptiklari is sonucunda geri donme, basariin bir sekilde ddiillendirilmesi veya aksi
durumda odiillendirilmemesi, isin devami agisindan yeterli imkanlara ulasabilme

giicii seklinde siralanmaktadir. (Oriicii ve Kanbur, 2008, s.88).

Bir is yerinin performansi, o is yerinin belirli bir vakitten sonraki ¢iktis1 ya da
cabayla meydana gelen calismasidir. Bu sonug isletmenin hedefledigi gorevleri
yerine getirmesi seklinde diisiiniilmelidir. Isletmenin performansinin belirlenmesi
i¢in tiim girdilerin ve ¢iktilarin 6lgiiliip degerlendirilmesi gerekmektedir. Isletmelerin
urettikleri mal veya hizmet ne kadar genis caplida olsa belirli hedefleri
gerceklestirmek icin kurulmaktadir. Yoneticilerin ilk amaci hedefledikleri sonuca
ulagsmaktir. Bunlar1 yaparken belirli bir misyon ve stratejik planin gergeklestirilmesi
icin performansin belirlenmesiyle olanak bulmaktadir. Buna bagl olarak isletme
birimlerinin i¢inde bulunduklar1 durumlar1 1is gorenlerin performanslarinin

belirlenmesiyle ortaya ¢ikmaktadir (Karaman, 2009, s.413).

Isletmelerin basarili olmasindaki en temel etken insan kaynagidir. Ciinkii

isletmelerin diger kaynaklarinin bilingli sekilde tiiketilmesi insana, Orgiit
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kaynaklarmin gerekli seviyede tiiketilmesi bireyin birikimine ve becerisine bagldir.
Ancak is gorenlerin motivasyonlari iyi bir sekilde saglanamaz ise istenilen sekilde
hizmet veremezler yani verimli bir sekilde performans saglayamamaktadirlar. Bu
sebeple is gorenlerin motivasyonlarini arttirmak icin oncelikle onlarin performans
diizeylerinin degerlendirilmesi ve degerlendirme sonucunun is gorenlere adaletli bir
sekilde yansitilmas1 gerekir. Isgérenlerden performansi yiiksek olan birey, eger
performansi diisiik bireylerle ayni seviyede degerlendirilirse isgoren hayal kirikligina
ugrayarak performansi diismektedir. Bu sekilde isletmeler de verimlilik saglanamaz.
Performans degerlendirme sonucunun aktif bir sekilde kullanilmasi is gorenlerin
motivasyonunu ve verimliligini yiikseltmede &nemli bir unsurdur. Isletmeler de
performans degerlendirmenin iki amaci vardir. Bunlar; bireylerin yaptiklart is
sonucunda Odiillendirilmesi i¢in is gorenlerin performansiyla ilgili bilgi sahibi
olmak, ikinci unsur ise is gorenlere kendilerini gelistirme, degerlendirme firsati
vermektir. Bunlar sonucunda bireylerin eksik yonleri ve buna bagli olarak kendini

gelistirme alanlar tespit edilmektedir (Tuncer, 2013, s.88).

2.9. Performansin Boyutlar

18 ve 19. Yiizyillardan yakin zamana kadar performans denince akilda ilk
maliyet ve kar kavrami yer almistir. Fakat bu ikilemden sonra performans
kavraminin boyutlar1 kar, maliyet ve verimlilik seklinde ele alinmistir. Bu donemde
yer alan iinlii bilimeci Drucker performansin 2 6nemli boyuttan meydana geldigi
savunmustur. Bunlarin verimlilik ve etkinlik oldugunu ileri stirmiistiir. Ancak bundan
sonra ki donemlerde girdilerde yararlanma, kalite, yenilik ve calisma sartlarinin
kalitesi gibi yeni boyutlar yer almistir. Simdi ise bu kategoriye pazarin durumu, {iriin

liderligi gibi yeni boyutlar bulunmaktadir (Karaman, 2009, s. 414).

Giliniimiizde yaygin olarak kullanilan performans boyutlar1 sunlardir;

2.9.1. Verimlilik

Verimlilik isletmelerin elde ettigi ¢iktilarin girdilere oranlanmasi durumudur.
Isletmeler kaynak harcamasi minimize ederek verimliligi arttirmaktadir
(Mammadov, 2014, s.25). Yapilan uygulamalarda verimlilik ile {iretim birbirleriyle
karigtirllmaktadir. Fakat iiretim sistemde ne kadar fayda sagladigimi ele alirken
verimlilik tiretim yer alan faktorlerin ne kadar faydali kullanildigin1 ele almaktadir

(Simsek ve Celik, 2016, s.132). Yani verimlilik girdide bir artis s6z konusu olmadan
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ciktida artis1 saglayan sistemi Ongoéren Olgiittiir. Gelir oraninda artig saglayarak
isletmelerin refah seviyesini arttiran bir isleve sahiptir. Verimliligin hesaplanmasinda
girdi, ¢ikt1, ¢alisan sayilari, ticret 6demeleri, stok degismeleri vb. unsurlar dikkate

alinmaktadir (Erol, 2005, s.135-136).

o Fiziki verimlilik: Genellikle miihendislikte kullanilan bir verimlilik ¢esididir
(Simsek ve Celik, 2016, s.132). Bu verimlilik ¢esidinde girdiden ne kadar az
fire verilirse verimlilik o kadar yiiksek olacaktir (Mammadov, 2014, s.25).

e Ekonomik verimlilik: Isletmenin iiretim sonucunda elde ettigi malin veya
hizmetin degerinin s6z konusu mal veya hizmetin maliyet degerine

oranlanmast durumUdur (Simsek ve Celik, 2016, s.133).

2.9.2. Etkinlik

Bir isletmenin hedefledigi amaca ulasma derecesidir. Isletmeler agisindan
etkinlik, is¢iligin, hammaddenin, girdilerin hedeflenen amacta ne kadar verimli ve
yeterli kullandigin1 saptayan degerleme tiiriidiir. Etkinlik isletmenin {iretim veya

tiretim faktorlerini i¢cin Onceden hedefledigi kriterleri ne kadar gergeklestigini

gostermektedir (Simsek ve Celik, 2016, s.135).

.. Standart Performans Degeri
Etkinlik = g Q)

Gergeklesen Performans

2.9.3. Kalite

Bir mal veya hizmetin performansi ve fiyatiyla kendi alaninda en iyi olma
durumudur (Efil, 2010, s.13). Kalite, somut bir kavram olmayip miisterilerin
tutumlarma goére farklilik gostermektedir. Bu sebeple kalite bireyler igin farkli
anlama gelmektedir. Mesela kalite bir is1 yapma veya yonetim sekliyken bazilarina
gore yonetim tarzi, metot veya kalite din ve mezheptir ya da iyilestirilmis ve

gelistirilmis ¢alisma kosuluna uygun harekettir seklinde ifade edilmistir (Basaran ve

Aydemir, 2004, s.98).

Kalite bir igletmenin iirettigi mal ve ya hizmetlerin var olma siire¢lerinin
Kalitesini olusturmaktadir. Bir performans kalitesi nitel olarak dl¢iilmemektedir. Iyi
kalitede mal veya hizmet tiretmek miisterilerin tatmini artmaktadir (Elitag ve Agca,
2012, 5.352).
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2.9.4. Uretkenlik

Isletmelerde iiretkenlik bir mal veya hizmeti iiretmek igin bu siirecte {iretim
faktorlerini en iyi sekilde kullanma bigimidir. Ulkemizde iiretkenlik ve verimlilik
kavrami es anlamli olarak kullanilmaktadir. Bu iki kavram birbiriyle yakin iliskide
oldugu gibi birbirinden farkli kavramlardir. Verimli bir sekilde ¢alisan isletmelerin
tiretkenlik seviyeleri de yiiksek olmaktadir. Fakat yiiksek liretkenlige sahip bir
isletme her zaman verimli sekilde iiretim yapti§1 anlamini tagimamaktadir (Simsek

ve Celik, 2016, s.134).

2.9.5. Yenilik

Isletmelerin varliklarin1 devam ettirebilmesi icin ve degisimlere uyum
saglayabilmeleri icin yenilige yani inovasyona ihtiyaci vardir. Yenilik igletmelerin
rekabet etmesi, uzun dénem de verimlilik saglamasi, kaliteli mal ve hizmet {iretimi
icin dikkat edilmesi gereken Onemli bir konudur. Yenilik isletmeler de karlilik,

verimlilik oranini arttirdig: icin isletmelerin yeni pazarlara girmesinde iyi bir rekabet

aracidir (Sat1 ve Isik, 2011, s.541).

2.9.6. Yeterlilik

Bir igletme {iretim siireci esnasinda bir isin is¢i tarafindan belirli bir siirede
yapilmasi s6z konusudur. Bu siire ayni iste faaliyet gosteren tiim sektorlerde, sanayi
kollarinda ve hemen hemen diinya da aynidir. Bahsedilen bu siireye is standardi
denmektedir. Yeterlilik, is yapilmadan once planlanmis tretim miktart oraninin

gerceklesen liretim miktar1 oranina boliinmesiyle ortaya ¢ikan orandir (Simsek ve

Celik, 2016, s.135-136).

Standart Miktar
— (2)

Yeterlilik = -
Gergek Miktar

2.9.7. Karhhk

Karlilik, isletmelerin belirli bir zaman icinde elde ettigi karin yine o zaman
icinde kullandig1 sermayeye oranidir. Isletmeler karliligin fazla ¢ikmast igin iiretime
harcanan maliyetin ve sermayenin az olmasi, tiretim miktar1 oraninin ve fiyatlarmnin
fazla olmas1 durumudur (Simsek ve Celik, 2016, s.136).

Karlilik = Kar = mallyet (3)

Sermaye sermaye
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Performans Boyutlar:

ETKENLIK YENILIK EKONOMIKLIK
ETKILILIK KALITE KARLILIK
F— *‘] I —
VERIMLILIK ESNEKLIK

Sekil 14.Performans Boyutlar

Kaynak: Performans Boyutlari, Erisim tarihi: 18.09.2019,

https://www.google.com/search?q=performans+boyutlar®C4%B1&rlz=1C10KWM
trTR822TR822&source=Inms&tbm=isch&sa=X&ved=0ahUKEwicogf2zb7kAhVE
YKYKHIEYOQOX-BOowQ AUgC&biw=1366&bih=657#imgrc=

2.10. is Saghg ve Giivenliginin Is Tatmini ve Is Performansiyla Iliskisi

Is yerlerinde is sagh@ ve giivenligine dair uygulamalarin énem kazanmasi ve
calisanlarin  kendilerini daha giivende hissederek faaliyette bulunmasi
motivasyonlarin arttirmaktadir. Calisanlar is yerlerinde kendilerine 6nem verildigini
goriirlerse bu durum onlarin yaptig1 isten tatmin olmalara olanak saglamaktadir.
Aksi durum gerceklestiginde calisanin bulundugu ortamda is saghigi ve giivenligine
yonelik konular gozard: edildigi hissine kapildiginda motivasyonlarini kaybederek is
yerine dair hosnutluksuz durumu s6z konusu olmaktadir. Bunun sonucunda da
yaptig1 isten tatminsizlik meydana gelmektedir. Yapilan arastirmalara gore is
yerlerinde meydana gelen kazalar ile is tatmini arasinda negatif iliski oldugu
goriilmiistiir. Calisma ortaminda is saglhigi ve gilivenligi kurallarina olmas1 meydana
gelecek muhtemel is kazalarin1 engelleyerek calisanin isinden tatmin olmasin
saglayarak is yerine karsit olumlu tutum izlemesine neden olmaktadir. Boyle bir
ortamin var olmasi ¢alisan ile yonetici arasindaki iliskileri olumlu etkileyerek daha
samimi bir calisma ortammin olmasina olanak saglamaktadir (Ozgen, Oztiirk ve

Yalgin, 2001, s.334).
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Is saglig1 ve giivenligi kurallarmin uygulanmamasi durumunda meydana gelen
is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 ¢alisanlarin is tatminini dogrudan etkilemektedir.
Calisanlarin giivenli bir ortamda yeralmasi fizyolojik oldugu gibi psikolojik anlamda
da iyl hissetmesini saglamaktadir. Boylelikle isten tatmin olmasi s6z konusu
olmaktadir. Ancak giivensiz bir ¢alisma ortaminda bulunulmasi halinde is yerine
karsi olumsuz tutum sergilenerek tatminsizlik meydana gelmektedir. Buda
beraberinde bedensel ve psikolojik rahatsizliklara neden olarak is tatminini olumsuz
etkilemektedir (Ceylan, 2011, s.19).

Is saghg ve giivenliginin ilk amaci giivenli bir ortam saglamaktir. Calisma
ortaminda gilivenlige dair gerekli Onemlerin alinmayist ¢alisanlarin ise karsi
tutumlarint etkilemektedir. Caliganlarin rahat, tehlikeli ve sikintili olmayan bir
ortamda istthdam edilmesi gorevlerini kolaylastirarak is tatminini saglamaktadir. is
saghigit ve giivenligi kurallarimin dikkatli bir sekilde uygulanmasi c¢alisanlarda
giivende hissetme duygusu yaratarak isten kaginmak yerine performanslarini en
verimli sekilde sergilemelerine olanak vermektedir (Yusuf, Eliyana ve Sari, 2012

5.137).

Literatiir incelendiginde bu konuyla ilgili bir ¢ok arastirma yapildigi

goriilmektedir.

Yusuf, Eliyana ve Sari (2012, s.136) yilinda yaptigi calismada is saglig1 ve
giivenliginin performans ve is tatmini lizerindeki etkilerini mobilya {iretimi yapan
is¢ilere uygulanmistir. Yapilan ¢aligma sonucunda is sagligi ve giivenligine yonelik
uygulamalar ¢alisana sadece giivende hissetme duygularini asilatmayip galisanlarin
1§ yerinde daha verimli seklide calismasina olanak saglayarak performanslarini ve is

tatmini iizerinde olumlu sekilde etkiledigi sonucuna varilmstir.

Uslu (2014), yilinda Isletmelerde Is Giivenligi Performans: ve Is Giivenligi
Kiiltiirii Algilamalar1 Arasindaki Iliski: Eskisehir Ili Metal Sektoriinde yaptigi
arastirmada calisanlarin giivenlik kiiltlirii algilar1 demografik ozelliklere, calisma
siiresine, is yeri tecriibesine gore farklilik gostermemektedir. Giivenlik kiiltiirii ile
giivenlik performansi dlgegine ait olan giivenli davranis arasinda pozitif yonlii iliski

oldugunu saptamistir. Fakat matris metoduyla yapilan risk analizi raporlarinda
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bulunan risklerin ortalamalar1 ile glivenlik kiiltiiri arasinda anlamli bir iliski
saptamamistir.

Altay (2015), yilinda Tiirkiye’de Is Saghign ve Giivenligi: Is Sagligi ve
Giivenliginin Is Tatmini Uzerine Etkisi: Cimento Sektdriinde Bir Uygulama adh
calismasinda ig saglig1 ve gilivenligi ile is tatmini arasindaki iligkiyi belirlemek icin
Erzurumda yer alan 06zel ¢imento fabrikasinda yer alan 140 calisana anket
uygulanmistir.  Yapilan anket sonuglara gore is saghgi giivenligi ile is tatmini
arasinda ayni yonlii anlamli bir iliski saptanarak, is saghigi ve giivenligi algist is
tatminini olumlu sekilde etkiledigi sonucuna ulagmaistir.

Akdag (2017) yilinda Is Giivenligi Hizmetinin Disaridan Temini Ile Isletme
Icinden Saglanmasinin Calisan Verimliligi Uzerine Etkisi: Insaat Sektoriinde Bir
Uygulama adli yaptigi ¢alismada 5 farkli insaat sektoriinde 200 calisana anket
uygulanmasi yapilmistir. Arastirma sonucunda is gilivenligi uygulamalar ile
verimlilik arasinda gii¢lii bir iligkinin oldugu saptanmistir. Kurum iginde is giivenligi
uzmanlarinin yeralmasi is giivenligi uygulamarinda hakkindaki biling diizeylerini
daha fazla etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Fakat bu etki verimliligi etkileyecek boyutta
degilde calisanlarin islerine olan tutumlarini gliclendirmektedir. Yani is gilivenligi
uzmaniin kurum i¢inde veya disinda olmasi bireylerin verimliligi lizerine anlamli

bir farklilik olusturmadigi sonucuna ulagmistir.

Unlii (2019), yilinda Is Saghigi ve Giivenliginin Is Tatmini ve Orgiitsel
Ozdeslesmeye Etkisi; Saghk Sektdriinde Bir Uygulama adli galismasinda Ankara
ilinde yer alan iki 6zel hastane calisanlarmma 400 anket uygulanmustir. Yapilan
analizler sonucuna gore is sagligir ve giivenligi ile orgilitsel 6zdeslesme arasinda ve
yine is saghg giivenligi ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulagilmis. Bunun yaninda is saglig1 ve giivenligi ile orgiitsel 6zdeslemeyle
olan iligkisinde is tatmininin aracilik roliiniin oldugu sonucuna ulagmstir.

Sarigiil (2019) yilinda Is Saghg ve Giivenligi Onlemlerinin Is Stresine ve
Memnuniyetine Etkisi adli yaptig1 ¢calismada is sagligi ve giivenligi iist diizeyde
olan ve ilk gruba gore daha diisiik diizeyde olan iki farkli gruba yonelik gilivenlik
iklimi algilar1 ve anksiyete diizeylerini lgmeye yonelik anket uygulanmistir. Yapilan

anketler maddi getirisi benzer kisilere uygulanmistir. Giivenlik iklimi algilar yiiksek
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olan bireylerin kayg1 diizeylerinin anlamli olarak daha diisiik oldugu, buda is yerinde

alian tedbirlerin ¢alisanlar1 etkiledigi sonucuna ulagsmustir.
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UCUNCU BOLUM

KOBIi CALISANLARININ iS SAGLIGI VE i$
GUVENLIGINE YONELIK ALGILARININ IS TATMINIi VE i$
PERFORMANSINA ETKISI: BINGOL ORNEGI

3.1.Yontem ve Amaci

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Tiirkiye de is saghgr ve giivenligi kamu ve 0zel sektorler oldugu gibi
KOBI’lerde de olduk¢a énem arz etmektedir. Isverenler tarafindan is sagligi ve
giivenliginin dikkatli sekilde uygulanmasi olasi is kazalarin1 ve meslek hastaliklarini
minimum seviyeye indirerek ¢alisanlarn can ve mal giivenligini saglamaktadir. Is
saglig1 ve giivenligi ¢alisanlarin hayati durumlarimi korumak kadar yaptiklari isten
tatmin olmalarini ve is performansini nasil etkiledigini saptamak amaciyla yapilan bu
caligma Bingol ilinde yer alan kiicik ve orta Olgekli isletmelerdeki calisanlara

uygulanmustir.

3.1.2. Arastirmanin Onemi

Bingél ilinde yer alan KOBI ¢alisanlaria, isverenler tarafindan uygulanan is
saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin galisanlarin is tatminine Ve is performanslarina
etkisini belirlemek amaciyla yapilan bu ¢aligsma ¢alisanlarin igyerlerine olan tutumu
acisindan olduk¢a Onemlidir. Bu c¢alisma ile isgorenlerin igverenlerle arasindaki
dialogu, is yerlerine baghlik diizeyleri ve ¢alisma performanslarini nasil etkiledigini
aragtirmasi ve bundan sonra yapilacak olan diger calismalara Oneri ve Kkatki

saglamasi amaciyla 6nem arz etmektedir.

3.1.3. Arastirmanin Yontemi

Yapilan arastirmanin evrenin Bingol Ticaret ve Sanayi Odasi 2019 yili
verilerine gore 2000’e yakin KOBI olusturmaktadir. Bu saymin % 10°u baz almarak
calismanin &rneklemini 200 KOBI ¢alisan1 olusturmaktadir. Katilimeilarla yiizyiize
goriisiilerek anket formu uygulanmistir. Anket formu 3 béliimden olusmaktadir. ilk
boliimiinde isletmenin hukuki yapisi, isletmenin yer aldigi kategori, ¢alisanlarin is
yeri deneyimi, kurumdaki gorevleri, 6grenim diizeyleri, yas, cinsiyet, ve medeni

durumuyla ilgili sorulara yer verilirken ikinci boliimde ise is saglig1 ve is giivenligine

-63-



yonelik 16 soru yer almaktadir. Bu sorular 5° 1i likert tipi “1” kesinlikle
katilmiyorum, “5” kesinlikle katilryorum seklinde yoneltilmistir. ilk kisimdaki yer
alan likert tipli sorular (Aydin ve Akdag)’in tez galismalarinda yer alan anket
sorularindan faydalanilarak hazirlamistir. Ugiincii boliimde ise is sagligi ve is
giivenliginin is tatminine ve is performansini nasil etkiledigine dair 14 soruya yer
verilerek bu sorularda 5 1i likert tipi “1” kesinlikle katilmiyorum, “5” kesinlikle
katiliyorum seklinde yoneltilmistir. Bu kisimda yer alan likert tipli sorular ise
(Timuroglu, Akdag) calismalarindan faydalanilarak hazirlanmistir. Gegerlilik analizi
kapsaminda yap1 gercekligini belirlemek i¢in dogrulayici faktor analizi ve yol analizi
degerleri incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda c¢alismaya baslamak igin
Olgeklerin gegerli ve giivenilir oldugu tespit edilmistir. Hipotezlerin analizi
asamasinda AMOS yapisal esitlik modellemesinden ve SPSS programindan
faydalanilmistir. Yapilan arastirmaya yonelik 4 hipotez olusturulmustur. 1.
Hipotezde is saghigi ve giivenligi yonelik alginin is performansina etkisine, 2.
Hipotezde is sagligi ve giivenligi yonelik alginin is tatminine etkisine, 3. Hipotez 6
alt maddesiyle demografik ozellikler ile is performansi arasindaki olumlu veya
olumsuz anlam farkliligina ve 4. Hipotezde de 6 alt maddesiyle demografik 6zellikler

ile is tatmini arasindaki olumlu veya olumsuz anlam farkliligina bakilmstir.

3.1.4 Arastirmanin Sinirhliklar:

KOBI ¢alisanlarinin is saghgi ve is giivenligine yonelik algilarmin is tatmini ve
is performansina etkisi: Bingdl Ornegi adli ¢alismayla ilgili anket sorular
hazirlandiktan sonra 15.08.2019 tarihi ile 29.08.2019 tarihleri arasinda anket
uygulamasi yapilmistir. Arastirma Bingél ilinde yer alan 200 KOBI calisanina

uygulanmugtir.
3.1.5. Arastirmamin Hipotezleri

Hi= Calisanlarin is sagligina ve giivenligine yonelik algilar1 is performanslarini
olumlu yonde etkiler.

Ho- Calisanlarin is saghigina ve gilivenligine yonelik algilar1 is tatminlerini
olumlu yonde etkiler.

Hsa= Calisanlarin cinsiyeti ile is performans diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

-64 -



Hap= Calisanlarin medeni durumlar ile is performans diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Hsc= Calisanlarin yaslart ile is performans diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hsg= Calisanlarin 6grenim diizeyi ile is performans diizeyleri arasinda anlamli
bir farklilik vardir.

Hse= Calisanlarin gelirleri ile is performans diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hsr. Calisanlarin goérevleri ile is performans diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir

Haa= Calisanlarin cinsiyeti ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Hap= Calisanlarin medeni durumlari ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hyc= Calisanlarin yaslar ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Hyg= Caliganlarin 6grenim diizeyi ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hse= Calisanlarin gelirleri ile 15 tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Has. Calisanlarin gorevleri ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
vardir.
3.1.6. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Yapilan aragtirmanin evrenini Bing6l ilinde yer alan kiigiik ve orta Olgekli
isletmeler olusturmaktadir. Ticaret ve Sanayi Odas1 2019 verilere gore ise 2000’e
yakin kiigiik ve orta dlgekli isletmenin varoldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan
calismanin drneklemini bu saymm %10’u baz almarak rastgele 200 KOBI
calisanlarina (yoneticiler, uzman-sef ve personel-is¢i) uygulanmistir. Yapilan
anketlerin doluluk oraninda eksiklik olmadigi i¢in hepsi degerlendirilmeye tabi

tutulmustur.
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3.1.7. Verilerin Toplanmasi ve Kaydedilmesi

Ele alman c¢aligmada verileri toplamak i¢in anket yontemi kullanilmustir.
Anketler Bingél ilinde géniillii olarak katilmak isteyen KOBI ¢alisanlariyla yiizyiize
yapilmistir. Anketin ilk kisminda demografik bilgiler ve isletme yapisi ile igili
sorularin buludugu 9 soru yer almaktadir. Ikinci kisimda ise is giivenligiyle ilgili 16
soru yer almaktadir. Calismaya uygun segilen sorular 5°li likert Slgegine yer
verilerek, kesinlikle katilmiyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde derecelendirme
yer almaktadir. Son kisimda ise is gilivenligi, is tatmini ve is performansiyla
bagdastirilarak 14 soruya yer verilmistir. Bu sorular 5 likert dlgegi yapilarak ikinci

kisimdaki gibi derecelendirilerek 39 anket sorusu ¢aligsanlara sunulmustur.

Elde edilen sonuglar SPSS programina tek tek aktarilmistir. Veriler sisteme
gecirildikten sonra frenkans analizi yapilarak her bir soru i¢in frekans analizine
uygun tablo hazirlanarak yorum yapilmistir. SPSS ve AMOS istatistik programlar
araciligiyla analize tabi tutulmustur. Etki 6lgiinde AMOS yapisal esitlik modellemesi

uygulanirken, anlamli farklilik 6l¢timiinde T-Testi ve Anova analizleri kullanilmigtir.
3.2. Arastirmanin Bulgular:
3.2.1. Frekans Analizi Sonuglari

Tablo 5. Katihmcilarin Yas Bilgileri

Frekans Oran

18-26 74 37,0
27-34 53 26,5
35-43 46 23,0
44 ve iistii 27 13,5
Toplam 200 100,0

Yukaridaki Tablo 5°de goriildiigii gibi Bingol ilinde KOBI calisanlarina

uygulanan arastirmada katilimcilarin yas araligina bakildiginda en fazla %37,0
orantyla 74 katilimci1 18-26 yas araligiyken en az katilimci ise % 13,5 oranmiyla 44
yas ve istii oldugu goriinmektedir.

Tablo 6. Katihmceilarin Cinsiyet Bilgileri

Frekans Oran

Kadin 57 28,5
Erkek 143 71,5
Toplam 200 100,0
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Yukaridaki Tablo 6’ya bakildiginda yapilan arastirmada katilimeilarin % 71,5

orantyla 143 kisi erkek ¢alisan iken % 28,5 oraniyla 57 kisi kadin ¢alisan oldugu

goriinmektedir.

Tablo 7. Katihmcilarin Medeni Durum Bilgileri

Frekans Oran
Evli 117 58,5
Bekar 83 41,5
Toplam 200 100,0

Yukaridaki Tablo 7’de katilimcilarin medeni hallerine bakildiginda %58,5

orantyla 117 kisinin evli oldugu goriintirken % 41,5 oraniyla 83 kisinin bekar oldugu

goriinmektedir.

Tablo 8. Katihmeilarin Ogrenim Diizeyi Bilgileri

Frekans Oran
Okur-Yazar 8 4,0
Ilkokul Mezunu 15 75
Ortaokul Mezunu 27 13,5
Lise ve Dengi Okullar 75 37,5
Universite Mezunu 75 37,5
Toplam 200 100,0

Bingdl ilinde KOBI ¢alisanlar1 {izerine yapilan arastirmada yukaridaki Tablo

8’de goriildigii gibi katilimeilarin % 37,5 oraniyla esit seviyede iiniversite ve lise,

mezunu oldugu goriiniirken % 13,5 oraniyla ortaokul mezunu, % 7,5 oraniyla ilkokul

mezunu ve son olarak % 4,0 oranmiyla sadece okur yazar oldugu saptanmistir.

Tablo 9. Katimeilarin Isyeri Deneyim Bilgileri

Frekans Oran

1 Yildan Az 25 12,5
1-5 Y11 81 40,5
6-10 Y1l 50 2515
11-15 Yl 33 16,5

15 Yildan Fazla 11 55
Toplam 200 100,0

Bingél ilinde KOBI lere yapilan arastirmada yukaridaki Tablo 9°da goriildiigii

gibi katihimcilarm % 40,5 oraniyla 81 kisi 1-5 yil arasinda hizmette bulunurken,
%25,5 oraniyla 50 kisi 6-10 yil arasinda hizmette bulundugu goriinmektedir. 15
yildan fazla calisan katilimci orani 5,5 ile 11 katilimer iken, 1 yil siireden daha az

calisan ise %12,5’ le 25 katilimc1 oldugu saptanmaistir.
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Tablo 10. Katihmeilarin isyerindeki Gorevi

Frekans Oran

Yonetici 51 25,5
Uzman/sef 18 9,0
Personel/isci 131 65,5

Toplam 200 100,0

Yukaridaki Tablo 10°da goriildiigii gibi katilimeilardan %65,5 oraniyla 131

calisanin personel /is¢i oldugu goriintirken, % 25,5 oraniyla 51 g¢alisanin yOnetici
oldugu goriilmektedir. Son olarak % 9,0 orantyla 18 ¢alisaninda uzman/ sef oldugu

sonucuna ulasilmastir.

Tablo 11. Katihmeilarin Gelir Seviyeleri ile ilgili Bilgiler

Frekans Oran

2000-2999 123 61,5
3000-3999 34 17,0
4000-4999 21 10,5
5000 ve tizeri 22 11,0
Toplam 200 100,0

Yukaridaki Tablo 11°de goriildigii gibi katilimecilardan %61,5 oraniyla 123

calisanin 2000-2999 arasinda iicret aldig1 goriiniirken, % 17,0 oramyla 34 calisanin

3000-3999 arasinda iicret aldig1 sonucuna ulasilmistir. % 11,0 oraniyla 22 ¢alisanin

ise 5000 ve tizeri ticret aldig1 saptanmuistir.

Tablo 12. Katihmeilarin Cahistig: isletmenin Kategorisi ile ilgili Bilgi

Frekans Oran

Biiyiik 56 28,0
Orta 105 52,5
Kiiciik 39 19,5
Toplam 200 100,0

Yukaridaki Tablo 12°de goriildiigii gibi yapilan aragtirmada % 52.5 oraniyla

105 orta olgekli isletme %28,0 oraniyla 56 biiyiik isletme ve son olarakta 19,5

oraniyla 39 Kkiiciik isletmenin katildig1 saptanmustir.

Tablo 13. Katihmeilarin Cahistig: isletmenin Hukuki Yapisiyla flgili Bilgi

Frekans Oran

Anonim Sirket 77 38,5
Limited Sirket 106 53,0
Kollektif Sirket 6 3,0
Komandit Sirket 3 15
Kooperatif Sirket 8 4,0
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Toplam | 200 | 100,0

Yukaridaki Tablo 13°’de goriindiigii gibi yapilan arastirmaya katilan
isletmelerin % 53,0 oraniyla 106 tane limited sirket, %38,5 oraniyla 77 tane anonim
sirket, % 4 oraniyla 8 tane kooperatif sirket, % 3,0 oraniyla 6 tane kollektif sirket ve
son olarak %1,5 orantyla 3 komandit sirket bulunmaktadir.

Tablo 14. Is Saghg ve Giivenligiyle ilgili Cahsanlarin Ise Baslamadan Once
Egitime Tabi Tutulmasiyla ilgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 39 19,5
Katilmiyorum 18 9,0
Kararsizim 16 8,0
Katihlyorum 80 40,0
Kesinlikle Katilhyorum 47 23,5

Toplam 200 100,0

Yapilan aragtirmaya gore Tablo 14’ de katilimcilarin ise baglamadan once is
sagligr ve giivenligiyle ilgili egitime tabi tutulduguna dair yonlendirilen soruya
%40,0 oraniyla 80 calisan buna katiliyorum derken en diisiik oran olan % 8,0

oraniyla 8 ¢alisanin kararsizim cevabini verdigi saptanmistir.

Tablo 15. Yoneticiler Tarafindan Is Saghgina ve Giivenligine Verilen Onem ile
flgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 25 12,5
Katilmiyorum 28 14,0
Kararsizim 20 10,0
Katiliyorum 82 41,0
Kesinlikle Katihyorum 45 22,5
Toplam 200 100,0

Bingdl ilinde KOBI ¢alisanlarina uygulanan arastirmada yoneticilere tarafindan
is saghigma ve gilivenligine 6nem verilmektedir sorusuna yukaridaki Tablo 15°de
goriildiigii gibi %41,0 oraninda 82 calisan katiliyorum derken, %22,5 oraniyla 45
calisan kesinlikle katiliyorum cevabim1i vermis bulunmaktadir. En diisiik oranla

%10,0 oraniyla 20 ¢alisan kararsizim cevabini verdigi goriilmektedir
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Tablo 16. Is Saghgr ve Giivenliginin Tiim Cahsanlara Yéneticiler Tarafindan
Esit Saglandigiyla Ilgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 25 12,5
Katilmiyorum 28 14,0
Kararsizim 35 17,5
Katiliyorum 68 34,0
Kesinlikle Katilyyorum 44 22,0
Toplam 200 100,0

Yukaridaki Tablo 16’da goriildiigii gibi yoneticilerin tiim c¢aliganlara is sagligi
ve gilivenliginin esit sekilde uygulandigimni diisiiniiyorum seklinde yonlendirilen
soruya katilimcilarin en yliksek %34,0 oranityla 68 c¢alisan katiliyorum cevabini
verirken, %12,5 orantyla 25 katilimci kesinlikle katilmiyorum cevabini vermis

oldugu saptanmaktadir.

Tablo 17. is Yerinde Is Giivenligi ve Isci Saghgina Yonelik Tatbikatlar ile Tlgili
Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 33 16,5
Katilmiyorum 42 21,0
Kararsizim 39 19,5
Katihiyorum 45 22,5
Kesinlikle Katilhyorum 41 20,5
Toplam 200 100,0

Her yil belirli araliklar is gilivenliine dair ¢esitli tatbikatlar yapilmaktadir.
Sorusuna katilimcilar yukarida Tablo 17’°de gorildigii gibi %22,5 oraniyla 45 calisan
katiliyorum cevabii verirken ona yakin bir oranla %21,0 oramiyla 42 calisan
katilmiyorum, %16,5 en diisiik oranla 33 katilimer kesinlikle katilmiyorum cevabini
vermis oldugu saptanmaktadir.

Tablo 18. Cahsanlarin, isyerinde Is Giivenligine Dair Yapilan Aktivitelere
Katihmuyla lgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 27 13,5
Katilmiyorum 29 14,5
Kararsizim 28 14,0
Katiliyorum 72 36,0
Kesinlikle Katilhyorum 44 22,0
Toplam 200 100,0
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Yukaridaki Tablo 18’de goriildiigii gibi ¢alisanlarin is yerinde is giivenligine
dair yapilan aktivitelere aktif sekilde katilirim seklinde yonlendirilen soruya %36,0
oraniyla 72 katilimer katiliyorum cevabini, % 22,0 oraniyla 44 katilimci kesinlikle
katillyorum ve en diisiik %13,5 oramiyla 27 katilimer kesinlikle katilmiyorum

cevabini vermis oldugu goriinmektedir.

Tablo 19. Is Yerinde is Saghg ve Giivenligiyle ilgilenen Béliim ile Ilgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 32 16,0
Katilmiyorum 46 23,0
Kararsizim 24 12,0
Katihlyorum 60 30,0
Kesinlikle Katiliyorum 38 19,0
Toplam 200 100,0

Is yerinde is saghgi ve giivenligiyle ilgilenen ayri bir bir bdliim vardir.
Sorusuna yukaridaki Tablo 19°da gorildigi gibi % 30,0 oraniyla 60 katilimei
katiliyorum cevabi, %19,0 oranla 38 katilimci kesinlikle katiliyorum ve ona yakin
bir oran olan %16,0 oraniyla 32 katilimec1 kesinlikle katilmiyorum cevabini verdigi
saptanmistir.

Tablo 20. isverenlerin Is Sagh@ ve Giivenligiyle ilgili Yeterli Seviyede
Sorumluluk Almas ile Tlgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 18 9,0
Katilmiyorum 31 15,5
Kararsizim 34 17,0
Katihyorum 81 40,5
Kesinlikle Katihyorum 36 18,0
Toplam 200 100,0

Isverenlerin verimlilik ve kalitede oldugu gibi is giivenligi konusunda da
yeterli seviyede sorumluluk almaktadir. Sorusuna yukaridaki Tablo 20°de goriildiigii
gibi % 40,5 oraniyla 81 katilimci katiliyorum cevabini verirken, %18,0 oraniyla 36
katilimci kesinlikle katiltyorum ve ona yakin bir oranla % 17,0 oraniyla 34 katilimci

kararsizim cevabini vermis oldugu goriinmektedir.

Tablo 21. Makine ve Techizat Kontrolii Ile ilgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 28 14,0
Katilmiyorum 29 14,5
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Kararsizim 39 19,5
Katihlyorum 63 31,5
Kesinlikle Katiliyorum 41 20,5
Toplam 200 100,0

Is yerinde hergiin ise baslanilmadan &nce makine ve teghizatlarin kontrolii
yapilir. Seklinde yonlendirilen soruyla yukaridaki Tablo 21°de goriildiigii gibi
Bingdl ilinde yer alan KOBI calisanlar1 % 31,5 oraniyla 63 katilimer katiliyorum
cevabim verirken, toplam % 28,5 oraniyla 57 katilimer kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum cevabini vermis oldugu saptanmaktadir.

Tablo 22. Cahsma Esnasinda Is Giivenligine Dair Karsilasilan Olumsuz Bir
Durumda Bilgi Verilecek Sistem Tle Tlgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 29 14,5
Katilmiyorum 31 15,5
Kararsizim 45 22,5
Katihlyorum 62 31,0
Kesinlikle Katihyorum 33 16,5
Toplam 200 100,0

Is yerinde ¢alisma esnasinda is giivenligine dair karsilasilan olumsuz bir
durumda sistematik bir sekilde raporlanacak bir sistem vardir. Sorusuna yonelik
katilimcilarin %31,0 oramiyla 62 ¢alisan katiliyorum cevabimi verirken %22,5
orantyla 45 calisan kararsizim, toplam %30,0 oranityla 60 katilimcr kesinlikle
katilmiyorum ve katilmiyorum cevabini vermis oldugu saptanmustir.

Tablo 23. TIs Giivenligine Yonelik Uygulamalarda Yonetici ve Isveren
Sorumluluguyla Ilgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 26 13,0
Katilmiyorum 36 18,0
Kararsizim 28 14,0
Katihyorum 63 31,5
Kesinlikle Katiliyorum 47 23,5
Toplam 200 100,0

Is yerinde is giivenligine ydnelik uygulamalardan sadece isveren ve yonetici
sorumludur. Sorusuna Tablo 23’de goriildiigii gibi katilimeilar %31,5 oraniyla 63
calisan katiliyorum cevabini verirken %23,5 oraniyla 47 calisan kesinlikle
katiliyorum ve en diigiik oranla %13,0 oranla 26 katilimci kesinlikle katilmiyorum

cevabini vermis oldugu goriinmektedir.
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Tablo 24. Kaza ve Risk Analizi Ile Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle katilmiyorum 24 12,0
katilmiyorum 33 16,5
kararsizim 28 14,0
katihyorum 78 39,0
Kesinlikle katilhyorum 37 18,5
Toplam 200 100,0

Is yerinde karsilasilan olumsuz bir durumda kaza ve risk analizi yapilmaktadir.

Sorusuna yukaridaki Tablo 24’de goriildiigi gibi %39,0 oramiyla 78 katilimei
katiltyorum cevabii verirken toplam %28,5 oramiyla 57 katilimcinin kesinlikle

katilmiyorum ve katilmiyorum cevabi verildigi saptanmistir.

Tablo 25. is Giivenligi Uzmanlariyla Tlgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 24 12,0
Katilmiyorum 24 12,0
Kararsizim 36 18,0
Katihlyorum 62 31,0
Kesinlikle Katihyorum 54 27,0
Toplam 200 100,0

Is yerinde is giivenligi uzmanlarinin bulunmasi is kazalarini daha minimize

eder. Sorusuna yonelik katilimcilarin

%31,0 oraniyla 62 c¢alisan katiliyorum

cevabin1 verirken esit seviyede ¢ikan %12,0 oraniyla 24 katilimci kesinlikle

katilmiyorum ve katilmiyorum cevabini vermis oldugu saptanmistir.

Tablo 26. is Yerindeki Giivenlik Kurallariyla ilgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 13 6,5
Katilmiyorum 12 6,0
Kararsizim 33 16,5
Katihyorum 79 39,5
Kesinlikle Katilhyorum 63 31,5
Toplam 200 100,0

Yukaridaki Tablo 26°da goriildiigli gibi calisan olarak is yerindeki giivenlik

kurallarma her zaman uyarim sorusuna %39,5 oraniyla 79 calisan katiliyorum
cevabini verirken, %31,5 oraniyla 63 ¢alisan kesinlikle katiliyorum, toplam % 12,5
oraniyla 25 katilimci kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum cevabini vermis

oldugu goriinmektedir.
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Tablo 27. Is Kazas1 Aninda Acil Durum Plamyla ilgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 25 12,5
Katilmiyorum 22 11,0
Kararsizim 33 16,5
Katihlyorum 74 37,0
Kesinlikle Katilhyorum 46 23,0
Toplam 200 100,0

Is yerinde is kazasma yonelik acil durum plan1 vardir sorusuna yonelik

katilimcilarin % 37,0 orantyla 74 katilimci katiliyorum cevabinmi verirken % 11,0

orantyla 22 katilimcinin katilmiyorum cevabini verdigi saptanmustir.

Tablo 28. is Kazalarinin Calisan Kaynakli Olmasiyla flgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 19 9,5
Katilmiyorum 34 17,0
Kararsizim 43 21,5
Katihlyorum 62 31,0
Kesinlikle Katihyorum 42 21,0
Toplam 200 100,0

Is kazalarmm c¢alisanlarin dikkatsiz davranislarindan kaynakli oldugunu ileri

stiren katilimeilarin % 31,0 oraniyla 62 ¢alisan katiliyorum cevabini verirken % 21,0

oraniyla 42 ¢aligan kesinlikle katilmiyorum ve buna yakin bir oranla % 21,5 oraniyla

43 katilimci kararsizim cevabini vermis oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 29. Is Yerinde Is Giivenligine Dair Egitimin Yeterliligi Konusuyla Tlgili

Bilgi
Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 26 13,0
Katilmiyorum 39 19,5
Kararsizim 41 20,5
Katihyorum 53 26,5
Kesinlikle Katilhyorum 41 20,5
Toplam 200 100,0

Yukaridaki Tablo 29’da goriildiigii gibi calisanlarin is yerinde is giivenligine

dair yapilan tatbikatlar1 egitimleri yeterli diizeyde buluyorum. Sorusuna yonelik

cevapta esit oran olan % 20,5 oraniyla 41 katilimci kesinlikle katilmiyorum ve

kararsizim cevabini verirken en yiiksek oranla %26,5 oranla 53 katilimc1 katiliyorum

cevabini vermis oldugu saptanmustir.
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Tablo 30. Is Yerinde Is Giivenligi Nedeniyle Alnan Kararlarin Performansa ve

Motivasyona Etkisi Tle Tlgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 14 7,0
Katilmiyorum 10 50
Kararsizim 19 9,5
Katiliyorum 79 39,5
Kesinlikle Katilyyorum 78 39,0
Toplam 200 100,0

Bingdl ilinde KOBI calisanlarina uygulanan arastirmada yukarida goriilen
Tablo 30°da is yerinde is giivenligi nedeniyle alinan tedbirler ve Kkararlar
performansimi ve motivasyonumu arttirir ile ilgili yonlendirilen soruya katilimcilarin
%39,5 oraniyla 79 katilimci katiliyorum cevabini verirken ona yakin olan % 39,0
oranla 78 katilimer kesinlikle katiliyorum ve %5,0 oranla 10 katilimer katilmiyorum

cevabini vermis oldugu saptanmistir.

Tablo 31. Katimeimlarin Yaptiklar: Meslege Yonelik Goriisleri ile Tlgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 23 11,5
Katilmiyorum 25 12,5
Kararsizim 32 16,0
Katihyorum 64 32,0
Kesinlikle Katihyorum 56 28,0
Toplam 200 100,0

Yapilan arastirmaya gore ¢alisanlara yoneltilen kendi meslegimi isteyerek ve

severek sectim. Sorusuna iligkin Tablo 31°de goriildiigii gibi %32,0 oraniyla 64

katilimc1 katiliyorum cevabini verirken toplam oram1 %?24,0 olan 48 katilimci

katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum cevabini vermis oldugu gériinmektedir.

Tablo 32. Cahsanlarin Aldig1 Ucret Karsisindaki Tutumlan Tle Tlgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 51 25,5
Katilmiyorum 31 15,5
Kararsizim 31 15,5
Katiliyorum 47 23,5
Kesinlikle Katilhyorum 40 20,0
Toplam 200 100,0

Yaptigim is karsisinda aldigim Ttcret beni tatmin etmektedir. Seklinde

katilmcilara yonlendirilen soruya Tablo 32’de goriildiigii gibi esit sekilde ortaya

-75-




cikan sonucgla 15,5 oramiyla 31 katilimcir kararsizim ve katilmiyorum cevabini
verirken %25,5 orantyla 51 katilimer kesinlikle katilmiyorum cevabii  vererek

aldiklar1 ticretten tatmin olmadiklar1 sonucuna ulasilmistir.

Tablo 33.Calisanlarin Yaptiklar ise Karsi Diisiinceleri ile Tlgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 11 5,5
Katilmiyorum 14 7,0
Kararsizim 29 14,5
Katihlyorum 78 39,0
Kesinlikle Katihyorum 68 34,0
Toplam 200 100,0

Isteyerek yaptigim is bana basar1 ve ozgiiven duygusu veriyor. Seklinde
yonlendirilen soruya yukaridaki Tablo 33’de goriildiigii gibi katilimcilar %39,0
orantyla 78 birey katiliyorum cevabini verirken yakin bir oranla %34,0 oraniyla 68
birey kesinlikle katiliyorum cevabini vermis oldugu goriinmektedir.

Taplo 34. s Giivenligi Nedeniyle Alinan Tedbirlerde Calsanlarin Diisiinceleri
Ile Tlgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 14 7,0
Katilmiyorum 14 7,0
Kararsizim 24 12,0
Katihyorum 94 47,0
Kesinlikle Katilhyorum 54 27,0
Toplam 200 100,0

Is giivenligine yonelik alman tedbirler daha dzverili sekilde ¢alismama neden
olmaktadir seklinde yonlendirilen soruya Tablo 34’de goriildigii gibi %47,0 oraniyla
94 katilmcit katiliyorum cevabini verirken toplam %14,0 oraniyla 28 katilimct
kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum cevabini vermis oldugu saptanmustir.

Tablo 35. Calisanlarin Sorumlu Oldugu Béliimle flgili Fikirlerin Dikkate
Alinmasiyla Calisanlarin Tatmin Seviyelerine Etkisi Ile Tlgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 10 5,0
Katilmiyorum 8 4,0
Kararsizim 29 14,5
Katiliyorum 82 41,0
Kesinlikle Katiliyorum 71 35,5
Toplam 200 100,0
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Calisanlairin sorumlu oldugu boliimle ilgili onerilerin dikkate alinmasi isten
tatmin olma diizeyimi arttirmaktadir. Seklinde yonlendirilen soruya yukaridaki
Tablo 35°de goriildiigi gibi 41,0 oraniyla 82 kisi katiliyorum derken toplam oran
%9,0 oranla 18 katilimcir katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum seklinde cevap

verdigi goriinmektedir.

Tablo 36. Cahsanlar Tarafindan Mekana Yapilan Onerilerin Yoneticiler

Tarafindan Dikkate Ahnmasiyla ilgili Bilgi

Frekans Oran

Kesinlikle Katilmiyorum 19 9,5
Katilmiyorum 22 11,0
Kararsizim 35 17,5
Katihyorum 73 36,5
Kesinlikle Katihyorum 51 25,5
Toplam 200 100,0

Is giivenligine uygunlugu bakimindan yoneticilere yaptigim mekan ile ilgili

Oneriler dikkate alinmaktadir. Seklinde katilimcilara yonlendirilen soruda Tablo
36’da goriildigi gibi %36,5 oraniyla 73 katilimer katiliyorum cevabini verirken ona
yakin %25,5 oramiyla 51 katilmci kesinlikle katiltyorum seklinde cevap vermis
oldugu goriinmektedir.

Tablo 37. Mekamin Calisanin Saghgina Uygun Seklide Dizayn Edilmesinin
Performansa Etkisi Ile Ilgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 11 55
Katilmiyorum 8 4,0
Kararsizim 20 10,0
Katiliyorum 93 46,5
Kesinlikle Katilhyorum 68 34,0
Toplam 200 100,0

Tablo 37°de c¢alistigim mekanin sagligima olumsuz bir etki birakilmayacak
sekilde dizayn edilmesi performansimi arttirir seklinde yonlendirlen soruya
katihmcilar % 46,5 oraniyla 93 katilimc1 katiliyorum cevabini verirken en diisiik

%4,0 oraniyla 8 katilimc1 katilmiyorum cevabini verdigi saptanmustir.
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Tablo 38. Mekanin Cahsanin Saghgina Uygun Seklide Dizayn Edilmesinin

Tatmine Etkisi fle Tlgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 10 5,0
Katilmiyorum 13 6,5
Kararsizim 10 5,0
Katiliyorum 100 50,0
Kesinlikle Katilyyorum 67 33,5
Toplam 200 100,0

Tablo 38’de calistigim mekanin sagligima olumsuz bir etki birakilmayacak

sekilde dizayn edilmesi isten tatmin olma seviyemi arttirir seklinde yonlendirilen
soruya katilimcilar 9%50,0 oraniyla 100 katilimci katiliyorum cevabini verirken en
diisik %5,0 oramiyla 10 katilmer kesinlikle katilmiyorum cevabint verdigi

goriinmektedir.

Tablo 39. Calisanin Yoneticiler Tarafindan Yonelendirilmesinin Performansina

Etkisi ile Tlgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 14 7,0
Katilmiyorum 7 3,5
Kararsizim 26 13,0
Katihyorum 76 38,0
Kesinlikle Katilhyorum 77 38,5
Toplam 200 100,0

Y oneticiler tarafindan gordiigiim destek ve yonlendirme performansimi olumlu

etkiler seklinde yonlendirilen soruya Tablo 39’ da goriildiigi gibi %38,5 oraniyla 77
katilimc1 kesinlikle katiliyorum derken ona yakin %38,0 oraniyla 76 katilimcinin

katiliyorum cevabini verdigi saptanmustir.

Tablo 40. iy Yerinin Is Giivenligiyle Tlgili Cahsamina Sundugu Olanaklarin
Performansina Etkisi Ile Ilgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 11 5,5
Katilmiyorum 10 5,0
Kararsizim 26 13,0
Katiliyorum 79 39,5
Kesinlikle Katiliyorum 74 37,0
Toplam 200 100,0

Tablo 40’da goriildiigii gibi is yerinin is gilivenligiyle ilgili ¢alisanlarina

sundugu olanaklar performansimi arttirir. Seklinde yer alan soruya Bingdl ilinde yer

-78 -




alan KOBI calisanlar1 % 39,5 oraniyla 79 katilimei katiliyorum cevabini verirken ona
yakin bir oranla % 37,0 oramyla 74 katilimci kesinlikle katiliyorum, toplam 10,5
orantyla 21 katilimc1 kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum cevabini vermis
oldugu saptanmustir.

Tablo 41. is Yerinin Is Giivenligiyle ilgili Cahsamina Sundugu Olanaklarm s
Tatmin Olma Seviyesine Etkisi Ile Ilgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 9 4,5
Katilmiyorum 9 4,5
Kararsizim 22 11,0
Katihlyorum 82 41,0
Kesinlikle Katihyorum 78 39,0
Toplam 200 100,0

Tablo 41°de gorildigi gibi is yerinin is giivenligiyle ilgili ¢alisanlarina
sundugu olanaklar isten tatmin olma seviyemi arttirir. Seklinde yer alan soruya
Bingdl ilinde yer alan KOBI ¢alisanlaridan yukaridaki Tablo 41°de gériildiigii gibi
% 41,0 oraniyla 82 katilimcr katiliyorum cevabini verirken, ona yakin bir oranla
%39,0 orantyla 78 katilimci kesinlikle katiliyorum, sayilari ve oranlari esit olan iKi
secenege yonelen %4,5 oraniyla 9 katilimci kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum
cevabini verdigi sonucuna ulasilmistir.

Tablo 42. Is Giivenligine Yonelik Egitimlerden Sonra Calisanlarm s
Kazalarina Kars1 Verdigi Tepki ile Tlgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 13 6,5
Katilmiyorum 19 9,5
Kararsizim 26 13,0
Katiliyorum 74 37,0
Kesinlikle Katihyorum 68 34,0
Toplam 200 100,0

[s yerinin ig giivenligine dair egitimlerden dolay1 herhangi bir is kazasina kars
kendimi daha ¢ok giivende hissediyorum. Seklinde yoneltilen soruya Bingdl ilinde
yer alan KOBI calisanlarindan Tablo 42°de goriildiigii gibi %37,0 oraniyla 74
katilimcr katiliyorum cevabimi verirken, ona yakin bir oranla %34,0 oraniyla 68
katilimer kesinlikle katiliyorum, toplam %16,0 oraniyla 32 katilimci kesinlikle

katilmiyorum ve katilmiyorum cevabini vermis oldugu goriinmektedir.
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Tablo 43. Calsanlarin Is Giivenliginden Dogan Haklarim Rahathkla Talep
Edebiliyor Olmasinin Is Tatminine Etkisiyle Ilgili Bilgi

Frekans Oran
Kesinlikle Katilmiyorum 14 7,0
Katilmiyorum 12 6,0
Kararsizim 34 17,0
Katiliyorum 70 35,0
Kesinlikle Katilyyorum 70 35,0
Toplam 200 100,0

Tablo 43’de calisanlarin is gilivenliginden dogan haklari rahatlikla talep
edebiliyor olmasi isten tatmin olma derecesini arttirir seklinde yonlendirilen soruya
esit oranda 2 segenege cevap veren katilimcilar % 35,0 oraniyla 70 katilimei
katiltyorum ve kesinlikle katiliyorum cevabini verirken en diisiik % 6,0 orantyla 12

katilimcinin katilmiyorum cevabini verdigi sonucuna ulasilmistir.

3.2.2.Gecerlilik Sonuclari
Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Arastirma modelinde yer alan is sagligi ve gilivenligi, is performansi ve is
tatmini uygulamalar1 &lgeginin faktor yapisinin ve bu faktorlerin hangi faktorler
altinda grupladigint belirlemek i¢in kesfedici faktor analizi (KFA) uygulanmistir.
Kesdefici faktor analizi dikey dondiirme teknigi olan Varimax yontemi vasitasiyla
degiskenlerin olusturuldugu yer alan veri yapisinin faktér analizine yeterli olup
olmadiginin tespiti i¢in KMO (Kaiser—Meyer-Olkin) orneklem yeterliligine
bakilmistir. Ayrica korelasyon matrisindeki iligkilerin faktdr analizi yapacak dlgilide

olup olmadigini 6grenmek i¢in Barlett kiiresellik testi uygulanmastir.

Is saghig ve giivenligi 6lgegine, is performansma ve is tatminine ait KFA
sonucu, KMO, Barlett testi sonuglar1 ve toplam agiklanan varyans oranlarina iliskin

degerler asagidaki tablololarda gosterilmektedir.
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Tablo 44. Is Saghg ve Giivenligine Yonelik Kesfedici Faktor Analizi Sonuglar

Is Sagh@ ve Giivenligi Iliskin Sorular KFA
ISG1 Is yerinizde ise baslamadan énce calisanlar, is saghig1 ve giivenligi ile ,692
ilgili egitime tabi tutulur.

ISG2 Yoneticiler tarafindan isletmemizde c¢alisanlarin is sagligma ve ,812
giivenligine 6nem verilmektedir.

ISG3 Yoneticiler tarafindan bu is yerinde is giivenligi adi altinda yapilan 137

hizmetlerin tiim calisanlara esit sekilde uygulandigini diistintiyorum.
ISG4 Her yil belirli araliklarla is yerinde, is gilivenligine yonelik ¢esitli ,730
tatbikatlar yapilmaktadir.

ISG5 Calistigim is yerinde is giivenligine yonelik olan aktivitelerin hepsine ,687
aktif bir sekilde katilim saglarim.

ISG6 Isyerinde is sagligma ve giivenligini yonelik gorevlerini yerine getiren 127
ayr1 bir boliim vardir

ISG7 Isverenler, verimlilik ve kalite konularinda oldugu gibi is saglig1 ve ,709
giivenligi konularinda da yeterli diizeyde sorumluluk almaktadirlar.

ISG8 Her giin mesai baslamadan 6nce makine ve techizatlarin kontroli ve ,638
bakimi yapilir

ISG9 Calisgma esnasinda is saghigi ve is¢i giivenligine dair olumsuz bir ,685
durumda bunu sistematik olarak raporlayacagimiz bir sistem yer almaktadir.

ISG11 Is yerinde, is giivenligine yonelik karsilasilan olumsuz bir durumda ,652
kaza ve risk analizleri yapilmaktadir.

ISG12 is giivenligi uzmanlarinin is yerlerinde gdrevlendirilmesi is kazalarim ,691

daha minimize etmektedir.
ISG14 Aniden karsilasilabilecek is kazalarina yonelik acil durum plani , 702
bulunmaktadir.

ISG15 Is kazalarmin calisanlarin dikkatsiz ve tedbirsiz hareketlerinden 573

kaynaklandigini diisiiniiyorum.

ISG16 s saghig ve giivenliine yonelik yapilan egitimleri, tatbikatlar1 ve ,593

uyulmasi gereken kurallar1 yeterli buluyorum.

Kaiser Meyer Olkin ,916

Toplam Aciklanan Varyans 47,655
Yaklasik ki kare degeri 1,347E3

Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik derecesi 91
Anlamlilik ,000

Is saghg ve giivenligine dair KFA sonuglarinda faktér yiiklerinin 0,50 nin
lizerinde olmast beklenmektedir (Kaiser, 1974). Is saghg ve giivenligine ait
ifadelerin faktor yiikleri 0,50 iizerinde ¢ikmistir. Ancak DFA sonucuna gore ISG10
ve ISG13’ iin faktdr yiikleri 0,50 nin altinda oldugu icin arastirmadan ¢ikarilmistir. Is
sagligina dair toplam 14 ifade aragtirmaya dahil edilmistir. Ayrica KMO testi sonucu
orneklem yeterlilik degerinin 0,916 oldugu ve orneklem faktor analizi igin yeterli
oldugu sonucuna ulagilmistir. Son olarak Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi
[Xz (91)= 1,347E3, p<0.001] maddeler arasindaki korelasyonlarin faktor analizi igin

uygunlugunu gostermektedir.
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Tablo 45. Is Performansina Yonelik Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Is Performansina iliskin Sorular KFA
PERF1 Is yerinin is giivenligi konusunda aldi81 tedbir ve 125
kararlar performansimi ve motivasyonumu arttirir.

PERF4 Is giivenligine yonelik alman tedbirler daha 721
Ozverili sekilde calismama neden olmaktadir.

PERF5 Is giivenligi sartlarma uygunlugu agisindan 677
yoneticilere mekan ile yaptifim Oneriler dikkate

alinmaktadir.

PERF6 Calistigim mekan da sagligimi olumsuz bir hasar ,665
birakmayacak sekilde dizayn edilmesi performansimi

arttirir.

PERF7 Yoneticiler tarafindan gordiigiim destek ve ,790
yonlendirme performansimi olumlu etkiler.

PERF8 Is giivenligi sartlarma uygunlugu acisindan ,768
yoneticilere mekan ile yaptifim Oneriler dikkate

alinmaktadir.

PERF9 Is yerinin, is giivenligine dair verdigi ,763

egitimlerden dolay1 herhangi bir zamanda olusabilecek is
kazalarina karst  kendimi daha ¢ok  giivende
hissediyorum.

Kaiser Meyer Olkin ,893
Toplam Aciklanan Varyans 53,458
Yaklasik ki kare degeri 486,109
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik derecesi 21
Anlamlilik ,000

Is performansina dair KFA sonuglarinda faktor yiiklerinin 0,50 nin iizerinde

olmasi beklenmektedir (Kaiser, 1974). Is performansina ait ifadelerin faktdr yiikleri

0,50 tizerinde ¢ikmistir. Ancak DFA sonucuna gore PERF2 ve PERF3’ iin faktor

yiikleri 0,50 nin altinda oldugu i¢in arastirmadan ¢ikarilmistir. Is performansina dair

7 ifade arastirmaya dahil edilmistir. Ayrica KMO testi sonucu Orneklem yeterlilik

degerinin 0,893 oldugu ve Orneklem faktor analizi i¢in yeterli oldugu sonucuna

ulagilmistir. Son olarak Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi [X2(21): 486,109,

p<0.001] maddeler arasindaki korelasyonlarin faktér analizi i¢in uygunlugunu

gostermektedir.
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Tablo 46. Is Tatminine Yonelik Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Is Tatminine Iliskin Sorular KFA

TATMIN2 Sorumlu oldugum béliimde isin isleyisi 124
hakkindaki onerilerimiz dikkate alinmasi isten tatmin olma

diizeyimi arttirir.

TATMIN3 Calisigim mekan da saghgimi olumsuz bir ,644
hasar birakmayacak sekilde dizayn edilmesi tatmin olma

seviyemi arttirir.

TATMIN4 s yerinin, is giivenligiyle ilgili calisanlarina ,816
sundugu olanaklar isten tatmin olma seviyemi arttirir.
TATMINS Calisan olarak is giivenliginden dogan ,807

haklarimi1 rahatlikla talep edebiliyor olman isten tatmin
olma derecemi arttirmaktadir.

Kaiser Meyer Olkin 137
Toplam Agiklanan Varyans 56,415
Yaklasik ki kare degeri 176,466
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik 6
derecesi
Anlamlilik ,000

Is tatminine dair KFA sonuglarinda faktér yiiklerinin 0,50” nin {izerinde olmasi
beklenmektedir (Kaiser, 1974). Is performansina ait ifadelerin faktor yiikleri 0,50
iizerinde ¢ikmistir. Ancak DFA sonucuna gére TATMINI faktdr yiikii 0,50 nin
altinda oldugu i¢in arastirmadan ¢ikarilmistir. Is tatminine dair 4 ifade arastirmaya
dahil edilmistir. Ayrica KMO testi sonucu Orneklem yeterlilik degerinin 0,737
oldugu ve orneklem faktdr analizi i¢in yeterli oldugu sonucuna ulasilmistir. Son
olarak Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi [2(6)=176,466, p<0.001] maddeler

arasindaki korelasyonlarin faktor analizi i¢in uygunlugunu gostermektedir.

Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Arastirma modeline uygun kullanilan 6lgeklerin  yap1  gecerliliginin
hesaplanmasi i¢in dogrulayici faktor analizi (DFA) (Anderson ve Gerbing, 1988)
yapilmistir. Olgeklere yonelik yapilan DFA sonuglari Tablo 47°de gdsterilmektedir.
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Tablo 47. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar:

M;)dlglzlre ri Faktor Yiikleri
ISG1 <--- ISS 1599
ISG2 <--- ISS 760
ISG3 < ISS 667
ISG4 < ISS 694
ISG5 < ISS 637
1SG6 <o ISS 713
ISG7 - ISS 602
ISG8 <--- ISS 622
ISG9 < ISS 668
ISG11 < ISS 629
ISG12 < ISS 676
ISG14 <--- ISS 1690
ISG15 <--- ISS 514
ISG16 < 1SS 547
PERF1  <-- PERF 611
PERF4  <--- PERF 601
PERF5 <--- PERF 622
PERF6 <--- PERF 594
PERF7  <-- PERF 741
PERF8 <--- PERF 728
PERF9 <--- PERF 729
TATMIN2 <--- TAT 560
TATMIN3 <--- TAT 585
TATMIN4 <--- TAT 740
TATMINS <--- TAT 718

DFA sonuglarina bakildiginda her bir 6lgege ait soru maddelerinin faktor
yiiklerinin 0,50 nin iizerinde oldugu tespit edilmistir. Ayrica model uyum iyiligi
degerlerine bakildiginda model uyum iyiliginin (;(2 /ds:2,185, CMIN:583,515,
RMSEA: 0.077, GFI: 0,821, NFI: 0.789, CFI: 0.871, IFl: 0.873) kabul edilebilir

oldugu (Bagozzi ve Yi, 1988) sonucuna ulasilmistir.
Biitiinlesik Giivenirlik Analizi Sonuclar:

Arastirma dahilinde kullanilan Olgeklerin uyum gecerliligini belirlemede
oncelikle biitiinlesik giivenirlilik (CR) degerleri aragtirilmistir. CR degerlerine iliskin

sonuglar Tabloda 48 de detayli olarak verilmektedir.
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Tablo 48. CR Gegerlilik Degerleri Sonugclari

Olcekler Biitiinlesik Giivenirlilik
Is saglig1 ve giivenligi 0,91
Is performansi 0,85
Is tatmini 0,75

CR degerlerinin 0,60’nin  iizerinde olmasi gerekmektedir (Bagozzi ve Yi,
1988). Olgeklerin CR degerleri incelendiginde her bir dlgek degerinin 0,60 iizerinde

oldugu boylelikle dlgeklerin igsel tutarliliginin oldugu sonucuna ulagilmaistir.
Ortalama Aciklanan Varyans Analizi Sonug¢lar

Yapilan arastirmada kullanilan o&lgeklerin ayrim ve uyum gecerliligini
belirlemede ikinci olarak ortalama agiklanan varyans (AVE) degerleri (Fornell ve
Larcker, 1981) hesaplanmistir. AVE degerlerinin CR degerlerinden kiigiik ve 0,50
tizerinde olmasi1 gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Ancak yine Fornell ve
Larcker (1981)’e gore CR degerleri 0,60’ 1n lizerindeyse AVE degerleri 0,40’ 1n
tizerinde kabul edilmektedir. Degerlerine bakildiginda her bir Olcege ait AVE
degerlerinin CR degerinden diisiik ve 0,40 iizerinde oldugu bu nedenle 6lgek uyum

gecerliliginin oldugu sonucuna ulagilmstir.

Tablo 49. AVE Gegerlilik Degerleri Sonuglari

Olcekler Ortalama Aciklanan Varyans
Is saghgi ve giivenligi 0,43
Is performansi 0,46
Is tatmini 0,43

3.2.3.Giivenilirlik Sonug¢lari

Calismada uygulanan 6lceklerin giivenilirligini saptamak, maddeler ile 6l¢tim
araglarinin birbiriyle tutarli olup olmadigini tespit etmek amaciyla CA (Cronbach

Alpha) giivenilirlik katsayilar1 incelenmistir.
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Tablo 50. Cronbach Alpha Analiz Sonuclari

Cronbach Alpha degeri Madde sayisi
ISG 0,914 14
PERF 0,853 7
TATMIN 0,739 4

Cronbach Alpha sonuglar incelendiginde ISG’nin 0,914, PERF’in 0,853,
TATMIN’in 0,739 olarak belirlenmistir. Olcek giivenirliliginin “iyi” seklinde
nitelendirilmesi i¢in gilivenilirligin 0,70 ve tizeri olmas1 gerekmektedir. Boylelikle

kullanilan ~ 6l¢eklerin  giivenirlilige sahip oldugu neticesine  ulagilmistir

(Hair,Black,Babin Anderson ve Tatham, 2013).

3.2.4 Normallik Sonuclari

Calismada kullanilan dlgeklerin dagilim normalligini saptamak i¢in carpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri incelenmistir. Yer alan ifadelerin normal
dagilim gostermesi g¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 arasinda olmasina baglidir
(Hair,Black,Babin Anderson ve Tatham, 2013). Bdoylelikle arastirmada kullanilan
Ol¢eklerin £1,5 arasinda oldugu ve normal dagilim gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

Tablo 51° de gosterilmektedir.
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Tablo 51. Normallik Dagilimi Sonucu

Ortalama | Std. Sapma Carpikhk Basikhik
istatistik istatistik istatistik | Std. hata | istatistik |Std. hata
ISG1 3,3900 1,43814 -,627 172 -1,028 ,342
ISG2 3,4700 1,31825 -,652 172 -,790 ,342
ISG3 3,3900 1,31015 -,495 172 -,891 ,342
ISG4 3,0950 1,38403 -,080 172 -1,259 ,342
ISG5 3,3850 1,33630 -517 172 -,950 ,342
ISG6 3,1300 1,38662 -,167 172 -1,319 ,342
ISG7 3,4300 1,20930 -,566 172 -,659 ,342
ISG8 3,3000 1,32620 -,397 172 -,996 ,342
ISG9 3,1950 1,29435 -,313 172 -,993 ,342
ISG11 3,3550 1,28735 -,502 172 -,907 ,342
ISG12 3,4900 1,32616 -,566 172 -,822 ,342
ISG14 3,4700 1,29905 -,635 172 -,695 ,342
ISG15 3,3700 1,25338 -,374 172 -,892 ,342
ISG16 3,2200 1,32680 -,216 172 -1,125 ,342
PERF1 3,9850 1,14951 -1,294 172 1,010 ,342
PERF4 3,8000 1,12531 -1,094 172 ,602 ,342
PERF5 3,5750 1,24585 -,693 172 -,494 ,342
PERF6 3,9950 1,04904 -1,362 172 1,662 ,342
PERF7 3,9750 1,13615 -1,259 172 1,031 ,342
PERF8 3,9750 1,09562 -1,201 172 976 ,342
PERF9 3,8250 1,18804 -,946 172 ,023 ,342
TATMIN2 3,9800 1,05602 -1,201 172 1,182 ,342
TATMIN3 4,0050 1,04904 -1,408 172 1,664 ,342
TATMIN4 4,0550 1,04279 -1,319 172 1,483 ,342
TATMINS 3,8500 1,17234 -,990 172 257 ,342
Valid N
(listwise)
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3.2.5.Yapisal Esitlik Modellemesi (Yol Analizi)

Faktor analizi ve regresyon analizinin birlesiminden meydana gelen ¢ok
degiskenli istatiksel analizlere verilen genel isimdir. Yapisal esitlik modellemesi
(YEM) nin asil amaci bir veya birden fazla bagimsiz degisken ile ayni sekilde bir
veya birden fazla bagimli degisken arasindaki iliskileri test etmektir (Ozdemir,
2016).

Bu model, 6rneklemde toplanan veri ve iliski Oriintiisiiniin dogrulanmasina
olanak saglar. Yapisal esitlik modellemesinde parametrelerde meydana gelen 6l¢tim
hatalar1 gézoniine alinarak model test edilir. YEM’ de gozlenen ve ortiik degiskenler
ayni anda analiz edilebilmektedir. Boylelikle farkli modeller arasinda uyumu daha iyi
olan model belirlenebilmektedir. Bununla birlikte YEM” de karmasik modeller daha
rahat bir sekilde test edilebilmektedir. YEM’ de farkli iligkilerin s6z konusu oldugu
bir modelin veri ile dogrulanip dogrulanmadig iiretilen uyum degerleri ile test edilir
(Giirbiiz ve Sahin, 2016, s.331).

Calismanin modelini test etmek amaciyla yapisal esitlik modeli olusturulmus

ve analiz gerceklestirilmistir.

Sekil 15. Yapisal Esitlik Modeli
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Tablo 52. Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyiligi Degerleri Sonuglar

x sd y¥lsd GFI CFlI  TLI  RMSEA

Kriter <5 >.85 >,90 >,90 <,08

Yapisal 583,515 267 2,185 0,82 0,87 0,85 0,077
Model

Arastirma modeli uyum iyiligi degerleri incelenerek ve modelin iyi bir uyum
tyiligine sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Boylelikle arastirma hipotezlerinin

testine gegilmistir.

Tablo 53. Yol Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken Hipotezler =~ Tahmin Std. t P Sonug
Hata

Is Saghigi ve Hy s ~  Kabul

Giivenligi q Performansi 0,468 085 5,512 0,000

Is Saglig1 ve - - «  Kabul
Givenligi mmm) |, 5 Tatmini 0,409 077 5295 0,000

Aragtirmaya uygun gergeklestirilen model Onerisindeki  hipotezlerin
sonuglaridiriimasi igcin AMOS paket programiyla yol analizi yapilmustir. Is saghigi ve
giivenligi bagimsiz degisken iken is performansi ve is tatmini bagimli degisken
olmaktadir. Is saglig1 ve giivenliginin is performansina p<0,05 anlamlilik diizeyinde
0,468 degerinde olumlu etkiledigi goriilmektedir. Boylelikle H; hipotezi kabul

edilmistir.

Is sagilig1 ve giivenliginin is tatminini p<0,05 anlamlilik diizeyinde 0,409

degerinde olumlu etkiledigi goriilmektedir. Boylelikle H hipotezi kabul edilmistir.

3.2.6. Is Performans Hipotezleri T Testi ve Anova Testi

Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyetleri, medeni durum ile is performanslar
arasinda anlamli bir farkin olup olmadigin1 saptamak amaciyla bagimsiz érneklemler

T testi uygulanmistir. Buna dair sonuglar Tablo 54 de gdsterilmektedir.
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Tablo 54. Is Performansi ve Cinsiyet, Medeni Durum T Testi Sonuclar

Bagimh Cinsiyet n X S. t sd p Anlamh
degisken sapma farkhilik

Kadin 57 3,83 0,88 -0,386 198 ,700 -0,05051

Is Erkek 143 3,89 0,81 -0,371
performansi

Evli 117 391 0,83 0,781 198 ,436 0,09353

Bekar 83 382 0,83 0,781

T testi sonuglarina gore katilimcilarin cinsiyetleri ve medeni durumlar ile is
performans diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Yani kadinlar ve erkekler
arasinda is performans diizeyine dair farklilik yoktur. Ayrica evliler ve bekarlar
arasinda da is performansina dair bir farklilik bulunmamaktadir. Sonug olarak Hs, ve

Hap hipotezi kabul edilmemistir.
Is Performans Hipotezleri ve Anova Testi

Arastirmaya katilan bireylerin yas gruplari, egitim seviyeleri, gorevleri ve
gelirleri seviyeleri ile is performansi arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini
belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (Anova) uygulanmistir. Anova analizi

sonuglart Tablo 55°da gdsterilmektedir.
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Tablo 55. Is Performans ile Yas Gruplari, Egitim Diizeyleri, Gelir ve Gorev

Anova Analiz Sonuc¢larn

Bagimh Varyans Kareler sd Kareler F P
degisken Kaynag  toplamm Ortalamasi
Gruplar 5,157 3 1719 2532 058
arasi
Gr;’g'ar 133060 196 679
Gruplar 1,285 4 321 458 767
arasi
i Gruplar
3 ici 136,931 195 ;702
performansi
Gruplar 6,009 3 2003 2,969 0,33
arasi
Gr?g'ar 132208 196 675
Gruplar 5431 2 2716 4,029 019
arasi
Gr;’g'ar 132,786 197 674

Anova analiz sonucuna gore katilimcilarin yaslar ile is performans diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (F=2,532, p=0,58). Boylelikle Hsc
hipotezi kabul edilmemistir. Diger yandan katilimcilarin egitim diizeyleri ile is
performans diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (F=458, p=767)
Bu sekilde Hsq hipotezi kabul edilmemistir. Is performansi ve gelir arasindan anlamli
bir farklilik vardir (F=2,969, p=0,33). Buna bagli olarak Hs. hipotezi kabul edilmistir.
Varyans homojenligi anlamlilik seviyesi 0,696 ¢ikmis bu dogrultuda gruplar arasinda
anlaml farklilik oldugunu belirlemek i¢in esit varsayilan varyanslar i¢in kullanilan
Tukey LSD testi uygulanmustir. Buna ilave olarak Is performansi ile gorev arasinda
anlamli bir fark vardir (F=4,209, p= 0,19). Boylelikle Hs hipotezi kabul edilmistir.
Varyans homojenligi anlamlilik seviyesi 0,374 ¢ikmis bu dogrultuda gruplar arasinda
anlaml farklilik oldugunu belirlemek i¢in esit varsayilan varyanslar i¢in kullanilan

Tukey HSD testi uygulanmistir.
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Tablo 56. Is Performansi ile Gorev Tukey HSD Testi Sonuclar

Multiple Comparisons
Dependent Variable: PERFORMANS

Tukey HSD
Ortalama % 95 Giliven aralig1
|(1) gorev (J) gorev Fark (1-J) | Std. hata | Onem Alt sir | Ust smir
yonetici uzman/sef 47666 ,22508 ,089 -,0549 | 1,0082
personel/isgi ,35519" ,13551 ,025 ,0352 ,6752
Juzman/sef yOnetici -,47666 ,22508 ,089 -1,0082 ,0549
personel/isci -,12147 ,20638 ,826 -,6088 ,3659
|personel/iggi  yonetici -,35519" ,13551 ,025 -,6752 -,0352
uzman/sef , 12147 ,20638 ,826 -,3659 ,6088

*Ortalama fark 0,05 diizeyinde anlaml

Tukey HSD testi sonuglarina gore yoneticilerin is performans seviyeleri

uzman/sef ve personel/iscilerden daha fazladir. Uzman/sef’lerin is performanslar ise

yonetici ve personel/is¢i ¢alisanlarindan daha diisiik seviyededir. Son olarak

personel/is¢i kategorisinde yer alan ¢alisanlarin is performans seviyeleri yoneticilerin

15 performans seviyelerinden daha az iken uzman/seflerden daha fazla olmaktadir.
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Tablo 57. is Performansi ile Gelir Seviyesi Tukey LSD Testi Sonuclari

Multiple Comparisons
Dependent Variable: PERFORMANS

LSD

Ortalama fark % 95 Giiven aralig1

() gelir ~ (3) gelir (1-J) Std. Hata | Onem | Altsmir | Ustsiir
2000-2999 3000-3999 -,36708 ,15913 ,022 -,6809 -,0533
4000-4999 -41430° ,19392 ,034 -,7967 -,0319
5000 ve lizeri -,25135 ,19012 ,188 -,6263 ,1236
3000-3999 2000-2999 36708 ,15913 ,022 ,0533 ,6809
4000-4999 -,04722 ,22795 ,836 -,4968 ,4023
5000 ve tizeri ,11574 22472 ,607 -,3274 ,5589
4000-4999 2000-2999 41430 ,19392 ,034 ,0319 , 7967
3000-3999 ,04722 ,22795 ,836 -,4023 ,4968
5000 ve lizeri ,16296 ,25056 516 -,3312 ,6571
5000 ve 2000-2999 ,25135 ,19012 ,188 -,1236 ,6263
tizeri 3000-3999 -, 11574 22472 ,607 -,5589 3274
4000-4999 -,16296 ,25056 516 -,6571 ,3312

*QOrtalama fark 0,05 diizeyinde anlaml

Tukey LSD testi sonuglarina gore en diisiik gelirli (2000-2999) calisanlarin

diger ¢alisanlara oranla is performans seviyeleri daha diistiktiir. (3000-3999) arasinda

geliri olan c¢alisanlarin, (4000-4999) gelirli olan calisanlara oranla is performans

seviyeleri daha disiiktiir. 4000-4999 gelirli galisanlarin performanslari 2000-2999,

3000-3999, 5000 ve iizeri gelirli calisanlardan daha fazla oldugu goriiniirken, 5000

ve tzeri geliri olan ¢alisanlarin performanslar1 3000-3999 ile 4000-4999 arasinda

geliri olan calisanlardan daha diisiiktiir.

3.2.7. Is Tatmin Hipotezleri T Testi ve Anova Testi

Aragtirmaya katilan bireylerin cinsiyetleri, medeni durumlar ile is tatminleri

arasinda anlamli bir farkin olup olmadigin1 saptamak amaciyla bagimsiz érneklemler

T testi uygulanmistir. Buna dair sonuglar Tablo 58’ da gdsterilmektedir.
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Tablo 58. Is Tatmini ve Cinsiyet , Medeni Durum T Testi Sonuclari

Bagimh cinsiyet n X S. t sd p Anlamh
degisken sapma farkhhik
Kadn 57 394 08 0276 198 0,783 -0,03515
i Erkek 143 398 077  -0,261
Tatmini - py; 117 397 0,83 0,038 198 969  0,00448

Bekar 83 3,96 0,77 0,039

T testi sonuglarna gore katilimeilarin cinsiyetleri ve medeni durumlarn ile Is
tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Yani kadinlar ve erkeklerin
arasinda is tatminine dair anlamli farklilik yoktur. Ayrica evliler ve bekarlar
katilimcilar arasinda da is tatminine dair bir farklilik bulunmamaktadir. Sonug olarak

Hasa Ve Hgp hipotezi kabul edilmemistir.

Arastirmaya katilan bireylerin yas gruplar1 ve egitim seviyeleri, gorevleri ve
gelir seviyeleri ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini
belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (Anova) uygulanmistir. Anova analizi

sonuglart Tablo 59’ da gosterilmektedir.

Tablo 59. Is tatmini ile Yas Gruplar1 , Egitim Diizeyleri, Gelir ve Gorev Anova

Analiz Sonuc¢lari

Bagimh Varyans Kareler sd Kareler F P
degisken Kaynag  toplamnm Ortalamasi
Gruplar 5669 3 1,890 2,965 033
arasi
Gr;‘g'ar 124930 196 637
Gruplar 1,048 4 262 394 813
arasi
is Tatmini Gr;’g'ar 129551 195 664
Gruplar 147 3 1382 2143 096
arasi
Gr;’g'ar 126,451 196 645
Gruplar 2742 2 1371 2112 124
arasi
Gr;’g'ar 127,857 197 649
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Anova analiz sonucuna gore katilimcilarin yaglar ile is tatmin diizeyleri
arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir (F=2,965 p=0,33). Boylelikle Hyc hipotezi
kabul edilmistir. Varyans homojenligi anlamlilik seviyesi 0,247 ¢ikmis bu dogrultuda
gruplar arasinda anlamli farklilik oldugunu belirlemek i¢in esit varsayilan varyanslar
icin kullanilan Tukey HSD testi uygulanmistir. Diger yandan katilimcilarin egitim
diizeyleri ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (F=394,
p=813). Bu sekilde Hyq hipotezi kabul edilmemistir. Katilimcilarin gelirleri ile is
tatmini arasinda anlamh farklilik bulunmamaktadir (F=2,143, p=0,96). Boylelikle
Hae hipotezi kabul edilmemistir. Buna ilave olarak katilimcilarin gorevleri ile is
tatmini arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (F=2,112, p=124). Bu sebeple Has

hipotezi kabul edilmemistir.

Tablo 50. s Tatmini ile Yas Gruplar1 Tukey HSD Testi Sonuclar

(1) yas (J) yas Ortalama Fark (I-J) Std. hata Onem
18-26 27-34 ,05966 14367 976
35-43 -,18552 ,14990 604
44 ve iistii -,44820 17950 ,064
27-34 18-26 -,05966 14367 976
35-43 -,24518 ,16088 425
44 ve iistil -,50786" 18877 ,039
35-43 18-26 18552 ,14990 604
27-34 24518 ,16088 425
44 ve iistii -,26268 19356 528
44 ve iistii 18-26 /44820 17950 ,064
27-34 ,50786" 18877 ,039
35-43 26268 19356 528

Tukey HSD testi sonuglarina gore is tatmin seviyesi en diisiik olan yas grubu
27-34 yas grubu c¢alisanlar1 olmaktadir. Calisanlarin yaslar1 ilerledikge isten tatmin
olma seviyeleride artmaktadir. Yasi biiyiik calisanlarin is ortamina uyum saglamasi
daha rahat oldugu i¢in yaptiklari isten tatmin olma seviyeleri geng calisanlara oranla

daha fazladir.
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Tablo 61. Hipotez Tablosu

Hipotezler Kabul Kabul
Edildi Edilmedi

H;. Calisanlarin is saghgina ve giivenligine yonelik algilart is X
performanslarini olumlu yonde etkiler
H,. Calisanlarin is saghigina ve giivenligine yonelik algilart is X
tatminlerini olumlu yonde etkiler.
Hs,: Calisanlarin cinsiyeti ile is performans diizeyleri arasinda anlamli X
bir farklilik vardir.
Hsp: Caliganlarin medeni durumlart ile is performans diizeyleri arasinda X
anlamli bir farklilik vardir
Hs.. Calisanlarin yaslari ile is performans diizeyleri arasinda anlamli bir X
farklilik vardir.
Hag. Calisanlarin 6grenim diizeyi ile is performans diizeyleri arasinda X
anlamli bir farklilik vardir.
Hze: Calisanlarin gelirleri ile is performans diizeyleri arasinda anlamli bir X
farklilik vardir.
Har. Calisanlarin gorevleri ile is performans diizeyleri arasinda anlaml X
bir farklilik vardir.
Hy,: Calisanlarin cinsiyeti ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir X
farklilik vardir.
Hsp: Calisanlarin medeni durumlart ile is tatmin diizeyleri arasinda X
anlamli bir farklilik vardir.
Hy. Calisanlarin yaglari ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir X
farklilik vardir.
Hgg. Calisanlarin 6grenim diizeyi ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamh X
bir farklilik vardir.
Hye. Caliganlarin gelirleri ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir X
farklilik vardir.
Hs Caliganlarin gorevleri ile ig tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir X

farklilik vardir
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Bu sonuglara gore Hj, Hy Hse, Har Ve Hyc'nin kabul edildigi goriilmektedir. Hy
ve H, hipotezinde Is sagligi ve giivenliginin yénelik algilarn is performansini ve is
tatminini olumlu yonde anlamli etkiledigi goriilmektedir. Hze hipotezinde calisanlarin
gelirleri ile is performans diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmektedir. Hs¢ hipotezinde calisanlarin gorevleri ile is performans diizeyleri
arasinda anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Hac hipotezinde ise galisanlarin
yaglari ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir.

Bunlarin yani sira;

Hsa, Hap, Hac, Hag Haa, Hap Hag Hae, Ve Hys 'nin kabul edilmedigi goriilmektedir. Hs,
hipotezinde ¢alisanlarin cinsiyetleri ile is performansi arasinda anlamli bir farkliligin
olmadig1 goriilmektedir. Hgzp hipotezinde calisanlarin medeni durumlar ile is
performansi arasinda anlamli bir farkliligin olmadig goriilmektedir. Hs. hipotezinde
calisanlarin yaglar1 ile ig performansi arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi
goriilmektedir. Hsg hipotezinde calisanlarin 6grenim diizeyleri ile is performansi
arasinda anlaml bir farkliligin olmadigi goriilmektedir Ha, hipotezinde ¢alisanlarin
cinsiyetleri ile is tatmini arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir. Hap
hipotezinde calisanlarin medeni durumlart ile is tatmini arasinda anlamli bir
farkliligin olmadigi goriilmektedir. Haq hipotezinde galisanlarin 6grenim diizeyleri ile
is tatmini arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmektedir. Hye hipotezinde
caliganlarin gelirleri ile 1§ tatmini arasinda anlamli bir farkliligin olmadig
goriilmektedir. Son olarak Hys hipotezinde ise ¢alisanlarin goérevleri ile is tatmini

arasinda anlaml bir farkliligin olmadig goriilmektedir.
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SONUC VE ONERI

Bu c¢alismanin amaci KOBI’lerde uygulanan is saghg ve is giivenligi
kurallarinin ¢alisanlarin is performansina ve is tatminine etkisini belirlemektedir. Bu
dogrultuda Bingdl ilinde yer alan KOBI calisanlarina yénelik anket formlari
kullanilmistir.  Elde edilen sonuglar istatistiki yontemlerle irdelenerek hipotez

sonuglar1 ortaya konmustur.

Aragtirmanin amaci dogrultusunda uygulanan anket formlar1 i¢in Oncelikle
gecerlilik ve giivenilirlik analizinden gegmistir. Giivenilirlik analizleri i¢in Cronbach
Alpha testi kullanilarak oOl¢eklerin giivenilirlik kat sayilar1 0,70 ten biiylik oldugu
boylelikle giivenilir oldugu tespit edilmistir. Gegerlilik testi ayrim ve uyum olmak
tizere iki yoldan incelenmistir. Uyum gecerliliginin tespiti icin AMOS istatiki paket
programi amaciyla dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Her bir dlcege ait faktor
yiiklerine bakildiginda is saghigi ve giivenligine yonelik ISG 10. ve ISG 13. Soru,
performansa yonelik PERF 2. ve PERF 3. Sorusu (anket formunda 2. ve 4. soru) ve
tatmin de ise TATMIN 1. sorusunun (anket formunda 3. Soru) faktor yiikleri 0,50
altinda oldugu i¢in ¢ikarilmustir. ilk likertten 14 soruyla ikinci likertten ise 11 soruyla
devam edilerek her biri igin ayr1 ayr1 kesfedici faktdr analizi yapilmustir. Is saghigi ve
giivenligine yonelik KMO testi sonucu 6rneklem yeterlilik degerinin 0,916 oldugu ve
orneklem faktor analizi i¢in yeterli oldugu sonucuna ulasilmistir. Son olarak Bartlett
kiiresellik testinin anlamli olmasi [x2(91)= 1,347E3, p<0.001] maddeler arasindaki
korelasyonlarin faktdr analizi igin uygunlugunu gostermektedir. Is performansi igin
KMO testi sonucu 6rneklem yeterlilik degerinin 0,893 oldugu ve 6rneklem faktor
analizi i¢in yeterli oldugu sonucuna ulasilmistir. Son olarak Bartlett kiiresellik
testinin anlamli  olmasi [X2(21)= 486,109, p<0.001] maddeler arasindaki
korelasyonlarin faktor analizi i¢in uygunlugunu gostermektedir. Son olarak is tatmini
icinde KMO testi sonucu 6rneklem yeterlilik degerinin 0,737 oldugu ve 6rneklem
faktor analizi i¢in yeterli oldugu sonucuna ulagilmistir. Son olarak Bartlett kiiresellik
testinin anlamli  olmast [¢2(6)=176,466, p<0.001] maddeler arasindaki
korelasyonlarin faktor analizi i¢in uygunlugunu gostermektedir. Ayrica model uyum
degerleri incelenmis olup modelin kabul edilebilir uyum degerine sahip oldugu
(///ds: 2,185, CMIN:583,515, RMSEA: 0.077, GFI: 0,821, NFI: 0.789, CFI: 0.871,
IFI: 0.873) tespit edilmistir. Anket formunda yer alan 6l¢eklerin uyum gegerliligini
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bulmak i¢in ortalama agiklanan varyans degerleri ve biitinlesik giivenilirlik
degerlerinden kiiciik ve 0,40’tan biliylik cikmistir. Bu sekilde olgeklerin uyum

gecerliliklerinin oldugu kanisina ulasilmistir.

Ankete katilan katilimcilarin  demografik  6zelliklerine dair sorularin
sonuglarina bakildiginda erkek katilimecilarin (n=143) kadin katilimecilara (n=57)
daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Geng katilimcilarin orta kusak yas grubuna
oranla daha fazla anket formu doldurdugu goriilmektedir. En az katilim gdsteren yas
grubu (%13,5) oraniyla 44 yas ve lstili oldugu tespit edilmistir. Katilimeilarin medeni
durumlarima bakildiginda (n=117) evli, (n=83) bekar oldugu goriilmektedir.
Katilimeilarin egitim diizeylerine bakildiginda en ¢ok katilm saglayan (n=75)
tiniversite ve ayni sekilde (n=75) lise mezunu oldugu ve en diisiik (%4,0) oraniyla
(n=8) katilimcinin sadece okur yazar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin deneyim
stireleri incelendiginde deneyim siirelerinde yogunlugun 1-5 yil arasi oldugu, 15
yildan fazla calisan katilimcmin (n=11) sayisiyla en az oldugu goriilmektedir.
Katilimeilarin gelir durumlari incelendiginde (%61,5) orantyla 2000-2999 arasinda
oldugu goriilmektedir. 5000 ve iistii gelirli katilimeilarin (%11,0) sayist oldukca
azdir. Katilmcilardan gorev pozisyonlarina bakildiginda en fazla (n=131) isci-
personel iken en disik (n=18) sayisiyla uzman- sef oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin - ¢alistigi isletmenin kategorisine bakildiginda (%52.5) oraniyla
(n=105)’1 orta olgekli isletmeler olustururken, (%28,0) oraniyla (n=56) biiyiik
isletme, ve son olarakta (%19,5) oraniyla (n=39) tane kiiclik isletmenin yer aldig1
tespit edilmistir. Son olarak katilimecilarin g¢alistigi isletmelerin hukuki yapisina
bakildiginda isletmelerin (%53,0) oraniyla (n=106) limited sirket, (%38,5) oraniyla
(n=77) anonim sirket, (%4,0) oraniyla (n=8) kooperatif sirket, (% 3,0) oraniyla (n=6)
kollektif sirket ve son olarak (%1,5) oraniyla (n=3) komandit sirketin yer aldig

goriinmektedir.

Aragtirmanin i¢in olusturulan hipotezlerin test edilmesi i¢in SPSS ve Amos
istatistik programlarindan faydalanilmistir. Bu baglamda H1 ve H2’ nin test edilmesi
icin yapisal esitlik modellemesi gergeklestirilerek yol analizi yapilmis ve
hipotezlerin sonuglari elde edilmistir. H1 ve H2 hipotezi kabul edilmistir. Bagka bir
ifadeyle 1s saglig1 ve is giivenligi is performansini ve i tatminini olumlu yonde

anlaml bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
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HI hipotezi kapsaminda ¢alisanlarin is saglig1 ve giivenligi yonelik algilarinin
is performansina etkisi incelenmistir. Bu dogrultuda c¢alisma ortaminin ve
kosullarinin ¢alisanlarin, fiziksel ve psikolojik sagligina iyi gelecek sekilde dizayn
edilmesi, is saglig1 ve giivenligine yonelik kurallarin uygulanmasi, bu dogrultuda
buna yonelik egitimlere yer verilmesi ve olast is kazalarint minimum seviyeye
indirerek calisanlarin kendilerini daha giivende hissetmesine olanak saglamaktadir.
Bu sekilde is sagh@i ve gilivenligine yonelik algilar1 is performasnlarini olumlu
etkileyerek daha aktif ve 0zverili sekilde ¢alismalarina neden olmaktadir. Boylelikle
is yerlerinde is sagligi ve giivenligini yonelik kurallar dikkatli sekilde uygulanirsa
calisanlarin ig performanslarida o seviyede iyi sekilde artacaktir. Buda hem ¢aligsanin
kendini iyi hissetmesine hemde isletmenin karliligina sebep olmaktadir. Verilen
cevaplar dogrultusunda Calisanlarin is sagligina ve gilivenligine yonelik algilar1 is

performanslarini olumlu yonde anlamli etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

H2 hipotezi kapsaminda c¢alisanlarin is sagligi ve giivenligi yonelik algilarinin
is tatminlerine etkisi incelenmistir. Bu dogrultuda is verenlerin olumlu g¢alisma
kosullarini olusturmast is sagligi ve is giivenligine yonelik yonetmeliklerin ve
mevzuatlari uygulanmasi ¢alisanlarin sagligina yonelik higbir olumsuz tefferuati is
yerinde bulundurmamasi ¢alisanin kendini giivende hissederek daha verimli sekilde
calismasina neden olacaktir. Boylelikle calisan yaptigi isten dolayr tatmin olarak is
yerinde yaptig1 ¢caligmalarda daha aktif rol alacaktir. Verilen cevaplar dogrultusunda
Caliganlarin is sagligina ve giivenligine yonelik algilart ig tatmin olumlu yonde

anlaml etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Aragtirmaya katilan bireylerin cinsiyetleri, medeni durum ile is performanlari
arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigimm1 saptamak amaciyla bagimsiz
orneklemler T testi uygulanmustir. T testi sonuglarina gore katilimcilarin cinsiyetleri
ve medeni durumlari ile ig performans diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Yani kadinlar ve erkekler arasinda is performans diizeyine dair farklilik yoktur.
Ayrica evliler ve bekarlar arasinda da is performansina dair bir farklilik
bulunmamaktadir. Sonu¢ olarak H3a ve H3b hipotezi  kabul edilmemistir.
Aragtirmaya katilan bireylerin yas gruplari, egitim seviyeleri, gelir ve gorev
durumlart ile is performans arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigim

belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (Anova) uygulanmigtir. Anova analiz
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sonucuna gore katilimeilarin yaslar ile is performans diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir. Boylelikle H3c hipotezi kabul edilmemistir. Diger yandan
katilimeilarin egitim diizeyleri ile is performans diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir. Bu sekilde H3d hipotezi kabul edilmemistir. Is
performansi ve gelir arasindan anlamli bir fark vardir. Buna bagl olarak H3e hipotezi
kabul edilmistir. Varyans homojenligi anlamlilik seviyesi 0,696 ¢ikmis bu dogrultuda
gruplar arasinda anlamli farklilik oldugunu belirlemek i¢in esit varsayilan varyanslar
i¢in kullanilan Tukey LSD testi uygulanmustir. Buna ilave olarak Is performansi ile
gorev arasinda anlamli bir fark vardir. Boylelikle H3f hipotezi kabul edilmistir.
Varyans homojenligi anlamlilik seviyesi 0,374 ¢ikmis bu dogrultuda gruplar arasinda
anlamli farklilik oldugunu belirlemek i¢in esit varsayilan varyanslar i¢in kullanilan

Tukey HSD testi uygulanmugtir.

Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyetleri, medeni durumlar ile is tatmini
arasinda anlamli bir farkililigin olup olmadigimi saptamak amaciyla bagimsiz
orneklemler T testi uygulanmistir. T testi sonuglarina gore katilimeilarin cinsiyetleri
ve medeni durumlar ile Is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Yani kadinlar ve erkeklerin arasinda ig tatminine dair anlamli farklilik yoktur. Ayrica
evliler ve bekarlar katilimcilar arasinda da is tatminine dair bir farklilik
bulunmamaktadir. Sonug¢ olarak H4a ve H4b hipotezi kabul edilmemistir.
Arastirmaya katilan bireylerin yas gruplari ve egitim seviyeleri, gelir ve goérev
durumlan ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigim
belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (Anova) uygulanmigtir. Anova analiz
sonucuna gore katilimcilarin yaslar1 ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. Boylelikle H4c hipotezi kabul edilmistir. Varyans
homojenligi anlamlilik seviyesi 0,247 ¢ikmis bu dogrultuda gruplar arasinda anlaml
farklilik oldugunu belirlemek i¢in esit varsayilan varyanslar i¢in kullanilan Tukey
HSD testi uygulanmistir. Diger yandan katilimcilarin egitim diizeyleri ile is tatmini
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu sekilde H4d hipotezi kabul
edilmemistir. Katilimcilarin  gelirleri ile is tatmini arasinda anlamli farklilik
bulunmamaktadir. Bdylelikle H4e hipotezinin kabul edilmedigi sonucuna
ulagilmigtir. Buna ilave olarak katilimcilarin gorevleri ile is tatmini arasinda anlamli

farklilik bulunmamaktadir. Bu sebeple H4f hipotezi kabul edilmemistir.
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Yapilan arastirma sonucunda is saglig1 ve giivenligine yonelik uygulamalarinin
isverenler tarafindan disiplinli bir sekilde uygulandiginda ve isgorenler kendi
hayatlarini tehlikeye sokmadan bu kurallar1 ihlal etmeden uydugunda, is sagligina ve
giivenligine yonelik egitimler ve denetimlerin sik sik yapilmast durumunda
calisanlarin is performansii ve is tatminini olumlu etkilemektedir. Yaptigi isten
tatmin olan ¢alisanlar en iyi sekilde performans sergileyerek daha verimli sonuglar
almaktadir. Boylelikle calisanlar hem kendini daha iyi hisseder hem de is yerinin

karmin ve prestijinin artmasina neden olmaktadir.

Arastirma genel olarak incelendiginde anket Bingdl ilinde sektdr ayrimi
yapilmadan KOBI’lere uygulanmistir. Sektdr ayrimi yapilarakta aralarindaki fark
Karsilastirilarakta incelenebilir. Arastirma sadece Bingdl ilinde yer alan KOBI’lere
uygulanmistir. Bundan sonraki arastirma TRB1 (Malatya, Elazig, Bingol ve Tunceli)
bolgesinde yer alan KOBI’ lere uygulanarakta yapilabilir. Boylelikle bu sehirler
arasindaki farkliliklar ortaya konulabilir. Yapilan arastirmanin bundan sonra

yapilacak olan arastirmalara yol gosterici olmasi beklenmektedir.
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DEMOGRAFIK OZELLIKLER

() 18-26 yas

Yas () 27-34 yas

() 35-43 yas

()44 ve iistii yas

Cinsiyet ( ) Kadin ( ) Erkek

Medeni durum ( )Evli ( )Bekar

() Okur-Yazar

( ) Ilkokul Mezunu
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Ogrenim Diizeyi

() Ortaokul Mezunu

() Lise ve Dengi Okul Mezunu

() Universite Mezunu

Is yerindeki deneyiminiz

()1 yildan az

( )15yl

( )6-10y1l

( )11-15y1l

()15 yildan az

Kurumdaki goreviniz

() Yonetici () Uzman/Sef ( )
Personel/Isci

Geliriniz

() 2000-2999

() 3000-3999

() 4000-4999

() 5000 ve iizeri

Cahistigimiz isletmeyi hangi kategoriye
alirsimz

() Bilyik ( )Orta( )Kiigik

Calistigimiz isletmenin hukuki yapisi

() Anonim Sirket

() Limited Sirket

() Kollektif Sirket

() Komandit Sirket

() Kooperatif Sirket
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Liitfen asagida Is saghgt ve giivenligi ile ilgili
yer alan ifadelere katilim diizeyinizi “X”
isareti koyarak belirtiniz.

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1. Is yerinizde ise baslamadan 6nce ¢alisanlar,
is saglhig1 ve gilivenligi ile ilgili egitime tabi
tutulur.

2. Yoneticiler tarafindan isletmemizde
calisanlarin is saglhigina ve giivenligine énem
verilmektedir.

3.Yoneticiler tarafindan bu is yerinde is
giivenligi adi altinda yapilan hizmetlerin tiim
calisanlara  esit  sekilde  uygulandigini
diisiiniiyorum.

4 Her yil belirli araliklarla is yerinde, is
giivenligine  yonelik  c¢esitli  tatbikatlar
yapilmaktadir.

5.Calistigim is yerinde is giivenligine yonelik
olan aktivitelerin hepsine aktif bir sekilde
katilim saglarim.

6. Isyerinde is sagligina ve giivenligini yonelik
gorevlerini yerine getiren ayr1 bir bdoliim
vardir.

7. Isverenler, verimlilik ve kalite konularinda
oldugu gibiis saglig1 ve giivenligi konularinda
da yeterli diizeyde sorumluluk almaktadirlar.

8. Her giin mesai baglamadan 6nce makine ve
techizatlarin kontrolii ve bakimi yapilir.

9. Caligma esnasinda is sagligt ve is¢i
giivenligine dair olumsuz bir durumda bunu
sistematik olarak raporlayacagimiz bir sistem
yer almaktadir.
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10. Is yerinde, is giivenligine y&nelik
uygulamalarda sadece isveren ve yoOnetici
sorumludur

11. Is yerinde, is giivenli§ine ydnelik
karsilasilan olumsuz bir durumda kaza ve risk
analizleri yapilmaktadir.

12. Is giivenligi uzmanlarinin is yerlerinde
gorevlendirilmesi is kazalarin1 daha minimize
etmektedir.

13. Calisan olarak is yerindeki gilivenlik
kurallarina her zaman uyarim.

14.Aniden Kkarsilasilabilecek is kazalarina
yonelik acil durum plani bulunmaktadir.

15.Is kazalarmin calisanlarin dikkatsiz ve
tedbirsiz  hareketlerinden  kaynaklandigini
diisiiniiyorum.

16.Is saglig1 ve giivenligine yonelik yapilan
egitimleri, tatbikatlar1 ve uyulmasi gereken
kurallar1 yeterli buluyorum.

Is giivenliginin calisanlarin is tatminine ve
performansina  etkisini  yonelik  anket
sorularinda size uygun ifadelere liitfen “X”
isareti koyarak belirtiniz.

Cahstigim kurumda,

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
katilryorum

1. Is yerinin is giivenligi konusunda aldig1
tedbir ve kararlar performansimi  ve
motivasyonumu arttirir.

2. Yaptigim meslegi isteyerek ve severek
segtim.

3.Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret beni
tatmin etmektedir.
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4. Isteyerek yaptigim is bana Ozgiiven ve
basar1 duygusu yasatiyor.

5.Is giivenligine ydnelik alinan tedbirler daha
ozverili sekilde ¢alismama neden olmaktadir.

6.Sorumlu oldugum boélimde isin isleyisi
hakkindaki 6nerilerimiz dikkate alinmasi isten
tatmin olma diizeyimi arttirir.

7.Is giivenligi sartlarina uygunlugu acisindan
yoneticilere mekan ile yaptigim Oneriler
dikkate alinmaktadir.

8.Calistigim mekan da sagligimi olumsuz bir
hasar birakmayacak sekilde dizayn edilmesi
performansimi arttirir.

9.Calistigim mekan da sagligimi olumsuz bir
hasar birakmayacak sekilde dizayn edilmesi
tatmin olma seviyemi arttirir.

10.Y6neticiler tarafindan gordiigim destek ve
yonlendirme performansimi olumlu etkiler.

11. Is yerinin, is giivenligiyle ilgili
calisanlarina sundugu olanaklar
performansimi arttirir.

12.0s  yerinin, is  giivenligiyle ilgili
calisanlarina sundugu olanaklar isten tatmin
olma seviyemi arttirir.

13.Is yerinin, is giivenligine dair verdigi
egitimlerden dolayr herhangi bir zamanda
olusabilecek is kazalarina kars1 kendimi daha
cok giivende hissediyorum.

14.Calisan olarak is giivenliginden dogan
haklarimi rahatlikla talep edebiliyor olman
isten tatmin olma derecemi arttirmaktadir.
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