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Arastirma Makalesi/ Research Article

iS SAGLIGI VE GUVENLiGI PERFORMANS DEGERLENDIRME
UYGULAMALARININ iS TATMINI UZERINE ETKiSI: ENDUSTRI
ISLETMESI ORNEGI
Mustafa TATLICAN®, Mehmed Zahid COGENLi**

Oz

Endiistri alaninda teknolojik gelismelerin ivme kazanmasi calisanlarin sagligina yonelik
tehlikeleri giinden giine artirmaktadir. Bu baglamda is sagligi ve giivenligine yonelik ¢alismalarda nem
kazanmaktadir. Is sagligi ve giivenligi uygulamalarmin gergeklestirilmesinde galisanlarin performans
degerlendirmelerinin 6lgiilmesi uygulanabilir stratejilerin olusmasi i¢in 6nem tasimaktadir. Son
zamanlarda tekstil sektoriinde iiretim taleplerinin artmasi ¢alisanlarin performansi ve is tatminlerine
yonelik caligmalari armasina sebep olmustur. Bu caligmada tekstil sektoriinde is sagligi ve giivenligi
performans degerlendirme uygulamalarinin is tatmini iizerine etkisi incelenmistir. Bu amag
dogrultusunda 6ncelikle is sagligr giivenligi ve is tatmini konularinda bilgiler verilmistir. Bu aragtirma
nicel arastirma yontemlerinden faydalamlarak genel tarama modeli ile desenlenmistir. Usak ili Tekstil
Organize Sanayi Bolgesi’nde bulunan bir tekstil firmasinda galisanlara (n=425); Ungiiren ve Kog (2015)
tarafindan gegerlik ve giivenirlik ¢aligmasi yapilmus “Is Saglig1 ve Giivenligi Performans Degerlendirme
Olgegi” ve Baycan (1985) tarafindan Tiirkge *ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik calismasi yapilmis
“Minnesota Is Tatmin Olgegi” uygulanarak cesitli bulgulara ulasilmis ve istatistiksel analizler
dogrultusunda; c¢esitli demografik degiskenlere gore (yas ve gelir) is saglhigt ve giivenligi
uygulamalarinin ¢aliganlarin is tatmini diizeylerini olumsuz yonde etkiledigini s6ylemek miimkiindiir.

Anahtar Kelimeler: Is Saglig1 ve Giivenligi, Is tatmini, Calisma Psikolojisi

THE EFFECT OF OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY
PERFORMANCE EVALUATION APPLICATIONS ON JOB SATISFACTION:
EXAMPLE OF AN INDUSTRIAL ENTERPRISE

Abstract

The acceleration of technological developments in the field of industry increases the dangers of
employee health day by day. In this context, it gains importance in studies regarding occupational health
and safety. Measuring the performance evaluations of the employees is important for the implementation
of applicable strategies in the implementation of occupational health and safety practices. Recently, the
increase in production demands in the textile industry has led to an increase in the efforts towards
employee performance and job satisfaction. In this study, the effect of occupational health and safety
performance evaluation practices on the job satisfaction in the textile industry is examined. In line with
this purpose, information is given on occupational health safety and job satisfaction. This research was
designed with the general screening model by making use of quantitative research methods. For those
working in a textile company located in Usak Textile Organized Industrial Zone (n = 425); Various
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findings were reached by applying “Occupational Health and Safety Performance Assessment Scale”,
whose validity and reliability studies were performed by Ungiiren and Kog (2015), and “Minnesota Job
Satisfaction Scale”, which was adapted to Turkish by Baycan (1985), and in line with statistical
analyzes; According to various demographic variables (age and income), it is possible to say that
occupational health and safety practices negatively affect the job satisfaction levels of employees.

Keywords: Occupational Health and Safety, Job satisfaction, Industrial Psychology
1. GIRIS

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve Diinya Saghk Orgiiti (WHO) ilkeleri
kapsaminda calisan saghigi ve is giivenligi kavramini; “Tiim ¢alisanlarin fizyolojik ve
psikososyal yonden rahatliklarinin en iyi seviyeye getirilmesi, siirdiiriilebilirliginin saglanmasi,
ortam kosullarinin ortaya ¢ikardigi sagliga ve ¢evreye zararli sonuglarin ayn1 zamanda kazalara
ve meslek hastaliklarina neden olacak risk faktorlerinin ortadan kaldirildigi refah seviyesi
yiiksek c¢alisma alanlar1” olarak ifade dilmektedir (Akpinar, 2013: 3-5). Ulkemizde 6331 sayil1
is saghigr ve gilivenligi kanunu igverenleri is sagligi ve giivenligi uygulamalarina yonelik
tedbirleri aldirmakla ve siirekliligini saglamakla gorevli tutmaktadir. Bu ¢ergevede gerekli
yiikiimliiliikleri yerine getirmeleri icin isverene ve ¢alisanlara yonelik diizenlemelerin gilincel
olarak takibini saglamaktadir. Is saghg ve giivenligi esaslarinin yerine getirilmesiyle
isletmelerdeki is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin, performans diisiikliiklerinin, verimsizligin
en aza indirilmesi ve guvenli ¢alisma ortamlari olusturulmasi amaglanmaktadir.

Ozellikle sanayi devriminin gelismesiyle birlikte basta Avrupa iilkeleri olmak {izere
calisanlara daha fazla deger verilmeye baslanmistir. Teknolojinin ilerlemesi ve yayginlagsmasi
ile birlikte iiretim faaliyetlerindeki artig, calisanlarin daha fazla is kazalar1 gegirmelerine, can
kayiplarinin artmasina, isletmelerde siireclerin aksamasina ve iiretimin azalmasi gibi gesitli
olumsuzluklara sebep olmaktadir. Bu gelismelerin devaminda is saglig1 ve giivenligine verilen
deger artmistir. Is saglig1 ve giivenligi hakkinda yapilan ¢alismalar isletmelerde verimliligi
arttirdig1 gibi calisanlarin daha mutlu ve huzurlu calismalarma da katkida bulunmustur. Is
saglhig ve giivenligi denildiginde aklimiza sadece teknik ve mekanik 6nlemler gelmemelidir.
Calisanlarin huzursuz olmasi, verimsiz ¢alismalari, stres, mobbing ve giivenlik kiiltiirii gibi
psikososyal etkenler de is kazalar1 ile karsilagsmalarina neden olabilmektedir. Bu ¢alismada
calisanlarin is tatmini diizeylerini 6l¢erek hem is sagligi ve giivenligi dnlemlerinin ne derece
etkili oldugu hem de verimliligi arttirmak icin neler yapilmasi gerektigi hakkinda bilgiler elde
edilecektir. Arastirmada is saglig1 ve gilivenligi kavramindan ve tarih¢esinden devaminda ise is
tatmini kavrami, boyutlar1 ve 6neminden bahsedilerek is saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin
is tatmini iizerine etkisi, istatistiksel analizler dogrultusunda degerlendirilmeye ¢alisilmistir.

2.IS SAGLIGI VE GUVENLIGI KAVRAMI

Is saghg ve giivenligi 2012 yilinda yayimlanan 6331 sayili is sagh@ ve giivenligi
kanununda “isyerinde isin yiiriitiilmesi sirasinda ¢esitli nedenlerden kaynaklanan saglia zarar
verebilecek kosullardan korunmak amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel ¢aligsmalar” olarak
tanimlanmaktadir (ISGK, 27 Ocak 2012). Is saglig1 ve giivenligi kavramina yonelik uzmanlar
tarafindan birbirine benzer tanimlarin alan yazina kazandirildigi goriilmektedir. Ozkilig (2005:
21)’a gore is saghgr ve is giivenligi “Calisanlarin is kazalar1 ve mesleki hastaliklarina
ugramalarin1 engellemek, saglikli ve giivenli ¢aligma alan1 saglamak icin alinmasi gereken
tedbirler” anlamima gelmektedir. Balkir (2012: 58) ise is saglhig1 ve giivenligini “Isin yapilmasi
esnasinda igyeri kaynakli fiziki ¢cevre kosullart sebebiyle ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 saglik
problemleri ve mesleksel risklerin tamamen giderilmesi ya da minimuma indirilmesi
noktasinda yapilanlardir” olarak tanimlamaktadir. Is saghigi ve giivenligi, sadece tehlikelerin
Onlenmesi i¢in degil aym1 zamanda risklerin ongoriilmesi, degerlendirilmesi ve bu risklerin
ortadan kaldirilmas ile yapilan ¢aligmalarin tamamimi kapsamaktadir. Is sagligi ve giivenligi
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calisanlarin sadece fiziksel olarak degil psikolojik olarak da tam bir iyilik halinde ¢alismasini
saglamaktadir. Insan psikolojisi ¢alisanlarm her anini etkiledigi gibi calisma ortaminda da
o6nemli bir etkiye sahiptir (Cégenli ve Karadas, 2020: 3-5).

Is saghg ve giivenligi konusunda meslek hastaliklar1 ve is kazalarma karsi iscileri
korumak i¢in ilk yasal ¢alismalar 19.yy’in sonlarina dogru yapilmaya baglanmistir. Sanayi
devrimi ile birlekte, is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin artigi izlenmis ve bu durumun ¢aligsma
ortamu gartlar1 bakimindan sosyal adaletle ortiismediginin farkina varilarak yasal diizenlemeler
yapilmistir. Ayrica sanayi devrimiyle paralel olarak teknolojininde hizla gelismesiyle
sanayilegsme siirecine giren biitiin devletlerde is kazalar1 toplumsal sorunlarin en 6nemli unsuru
olmaya baslamistir (Narter, 2015: 7-8). Isyerinde calisanlarin yaptiklar: is ile sagliklari
arasindaki iliski, is saghgi ve giivenliginde 6nemli yer tutan konulardan biridir. Buradan yola
cikarak is saglig1 ve glivenliginin amaglarini asagidaki gibi siralayabiliriz:

-Calisanlar1 yapilarina uygun islerde gorevlendirmek,
-Calisma ortamindaki risk etmenlerine yonelik koruma tedbirleri almak,
-Meslek hastaliklarina yonelik 6nleyici tedbir almak,

-Kazalarin ve meslek hastaliklarinin etkilerini en az diizeye indirerek, kazalardan sonra ise
doniis siirecini hizlandirmak,

-Kazalarin ve meslek hastaliklarinin nedenlerini ve sonuglarini tim boyutlari ile incelemek ve
degerlendirmek (Isil, 1990: 15-17).

Isyerlerinde is sagligi ve giivenligi birimlerinin, galisma ortamindaki tehlikeleri
saptayarak tehlikeleri engellemek bu miimkiin degilse etkilerini en aza indirmek, olusabilecek
tehlikeler konusunda ¢aliganlara bilgilendirme egitimleri diizenlemek ve isletme igerisinde
calisanlarin kisisel koruyucu donanim kullanimini saglamak gibi gorevleri vardir. Is saglig1 ve
giivenligi birimlerinin ¢alisanlarin performans degerlerlendirmelerini dikkate almalar1 gergekci
ve uygulanabilir ¢alismalarin olusmasinda biiyiik 6nem arz etmektedir.

2.1. Is Saghg ve Giivenligi’nin Tarihsel Gelisimi

Tarim toplumlart olarak yerlesik hayata gecen insanoglu, birlikte yasamaya, iiretmeye
ve caligmaya baslamistir. Buhar makinesinin icadi ile birlikte sanayi devrimi baslamis ve
zamanla yiizlerce insanin ayni anda beraber iiretim yapabildikleri isletmelerin kurulmasina
neden olmustur. Boylelikle bu ¢alisma ortamlari, daha ¢ok insanin meslek hastaliklarina
yakalanmalarina ve is kazalar1 gegirmelerine sebep olmustur. Insanlarin yaptiklari isten dolay1
karsilastiklar1 saglik problemlerine ydnelik ilk calismalar M.O. 2600’lii yillarda yasamis olan
Imhotep tarafindan gerceklestirilmistir. Imhotep 6zellikle Misir piramitlerinin yapimi sirasinda
1§ kazalariyla birlikte ¢ok fazla can kayb1 oldugunu ve calisanlarin bel agrisi ile karsilastiklarini
tespit etmistir. Is saglig1 ve giivenligi dnlemleri ile ilgili ilk yazili metinler ise Yunanl filozof
Heredot’a kadar uzanmaktadir. Unlii filozof Heredot, ilk olarak iscilerin veriminin en Gst
seviyeye ¢ikmasi i¢in yiiksek enerjili besinleri tiiketmeleri gerektigini savunmustur. Bir diger
filozof Hipokrat ise kursunun yiiksek dozda zehir igerdigini ve ¢alisanlarin saglik yoniinden
olumsuz etkileneceklerini dile getirmistir. Nicander ise Hipokrat’in ¢alismalarini gelistirerek
calisanlarin giivenlik ve saglik sorunlarinin yanisira, zararli maddelerden ve etkenlerden de
korunmas1 gerektigini sdylemistir. Giiniimiizdeki kisisel koruyucu donanim malzemelerine
vurgu yapan saptamayi ise; ¢alisilan bolgede bulunan zararli tozlara karsi ¢alisanlarin baslarina
maske 0zelligi tagimasi icin torba gegirmeleri gerektigini sdyleyen Plini yapmustir (Yigit, 2011:
7; Gerek, 2008: 3).
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2.2. Tiirkiye’de is Saghg ve Giivenligi’nin Tarihsel Gelisimi

Turkiye’de is sagligi ve giivenligi Osmanli donemi ve Cumhuriyet donemi olarak iki
kisimda incelenebilir. Osmanli tarihine bakildiginda bu konu ile ilgili ¢alismalarin yeterli
derecede olmadig1 goriilmektedir. Yapilan incelemeler Osmanli tarihinde is sagligi ve giivenligi
caligmalarinin eksik olmasinin o donemde yeterli derecede sanayinin gelismemesi ve
isletmelerin ¢ok fazla biiyliik olmamasindan kaynaklandigini savunmaktadir (Yigit, 2005: 3;
Cogenli, 2019: 17). Ulkemizde is saghig ve giivenligi anlaminda 1920 yilinda Tirkiye Buyuk
Millet Meclisi’nin agilmasiyla birlikte yeni diizenlemeler yapilmistir. 28 Nisan 1921 tarihinde
114 say1l1 “Gelirlerinin Is¢i Yararina Kullanilmas1 Amaciyla Zonguldak ve Eregli Bolgesindeki
Komiir Tozlarmin Satist Kanunu” nun ve 10 Eylil 1921 tarihinde 151 sayili “Eregli
Bolgesindeki Maden Iscilerinin Haklariyla ilgili Kanun” un Cumbhuriyetin ilanindan &nce
meclise sunulmast bu konulara verilen degerin 6nemli bir kanitidir (Dilik, 1985: 93-102).
Cumhuriyet doneminde yapilan bu ¢alismalarin yan sira bir¢ok kanun ¢ikarilarak ¢alisanlara,
calisma hayatlarini kolaylastirmak ve daha iyi hale getirmek i¢in bazi haklar taninmistir. Son
olarak 2003 tarihli 4857 sayili is kanunu kapsamindaki yonetmelikler ve 20 Haziran 2012
tarihinde kabul edilen “6331 sayili is Sagh@g ve Giivenligi Kanunu” bu konuda atilmis en
onemli adim olarak goriilmektedir (Erdogan, 2010: 7-10; Kahya, 2014: 8-9; Cdgenli, 2019: 18-
19).

3.1S TATMINI

Tatmin kavrami; goniil doygunlugunun saglanmasi ve istenen bir seyin elde edilmesi
olarak tanimlanmaktadir (Halsey, 1979: 884). Is tatmini ise; Ugboro (2000: 247-250) tarafindan
kisinin ¢alismakta oldugu igyeri ile kendisi arasindaki uyumu sonucunda ortaya ¢ikan, kisinin
meslegine karsi sahip oldugu pozitif tutum ve memnuniyet duygusu olarak tanimlanmustir.
Schneider (1975: 318) ise is tatminini; bireyin beklentiler, normlar, degerler agsamalarindan
gecerek 15 kosullarina karsi gelistirdigi icsel tepkilerden elde ettigi bir durum oldugunu
sOylemistir. Karaduman (2002: 70)’da is tatmininin; kisinin ¢alistig1 yerde bulunanlardan yani
calisma grubundan, yoneticilerden, kendisinden ve is organizasyonundan elde etmeye calistigi,
yatistirici ve rahatlatici bir duygu oldugunu dile getirmistir.

Is tatmini, isten elde edilen verilerin (is giivenligi, terfi, motivasyon, iicret vb.) ve is
sartlarinin (yonetimin tutumu, isin kendisi vb.) kisisel bir degerlendirmesi olmakla birlikte
calisanlara saglanan bir algidir ve bu algiya karsilik olarak verilen duygusal bir cevaptir. Ayrica
calisanlarin isyerindeki tecriibelerinden ¢alisanin iizerinde biraktig1 pozitif etki olarak
diistiniilmektedir. Calisan yaptig1 isten memnunsa ve sosyal hayatinda da sikint1 yagamiyorsa
igyerine kars1 tutkulu olacaktir. Kendall, Hulin ve Smith’inde sdyledigi gibi ise iliskin 6nemli
ozellikleri barindiran ve is tatminini saglayan bes tane is boyutu (isin kendisi, yiikselme firsati,
ticret, yonetim ve is arkadaslar1) bulunmaktadir (Cekmecelioglu, 2005: 28).

3.1. Is Tatmini’nin Onemi

Ik defa 1920°li yillarda yapilan ¢alismalarda ortaya atilan is tatmini giin gectikce dnem
kazanmaya baglamistir. Bununla birlikte calisanlarin yaptiklart islere verdigi degerler
1930’larda yapilmis olan Hawthorne arastirmalariyla ortaya ¢ikmustir. Is tatmininin dnem
kazanmasi sadece calisanlari degil ayn1 zamanda igletmeleri de etkiledigi i¢in ¢esitli nedenlere
(is tatmini ile verimlilik, yabancilasma, isten ayrilma, c¢atismalar is kazalar1 vb.)
dayandirilmaktadir (Kilig, 2012: 39-40). Diger yandan isten ayrilmalarin siklagsmasi ve
calisanlarin ise devamsizliklarinin artmasi gibi durumlarin is tatmini kavraminin 6nemini
arttirdigin1 sdylemek miimkiindiir. Bu konuda yapilan incelemeler bireylerin bu davraniglarinin
1§ tatminsizligi ile onemli bir iliskisi oldugunu savunmaktadir. Bu durumun sebebi ise bireylerin
igsyerlerinden ve yaptiklari islerinden beklentilerinin tam olarak karsilanamamasindan oldugu

184



Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi Mustafa Tatlican — Mehmed Zahid ¢6genli

goriilmiistiir. Is tatminsizliginin ortaya ¢ikmasi sonucunda bireylerin ise bagliliklar: diismekte,
verimlilikleri azalmakta ve bu sartlarda ¢alisanlarin saglik durumlarinda da olumsuzluklar
goriilmektedir. Is tatminsizligi yasayan bireylerde duygusal ¢okiintiiler (hayal kirikligs, stres,
depresyon vb.) ve sinirsel (bas agrisi, uykusuzluk vb.) rahatsizliklar olusmaktadir (Miner, 1992:
119-120).

3.2. Is Tamini’nin Boyutlar

Isin niteligi: Bir isyerinde ¢alisana saglanan tatmin, kisinin yaptig isin 6nemine ve bu
durumun ¢alisanlar tarafindan nasil kabul gordiigiiyle ve algilandigiyla iliskilidir. Isin zevkli ve
ilgi c¢ekici olmasi, ¢alisanin yetenekleriyle uyum i¢inde olmasi, is tatminini saglayan onemli
etkenlerdir. Bu etkenlerin en 6nemli li¢ unsurunu cesitlilik, bagimsizlik ve yetenekler ile
becerilerin kullanilmasi olusturmaktadir. Yapilan ¢caligmalarla yetenek ve 6zel bilgi gerektiren
islerde caligan bireylerin is yaparken daha mutlu olduklar1 saptanmistir. Ayrica calisanlarin
stirekli ayn1 seyleri yapmasinin ve igyerinde monoton bir sekilde ¢alismasinin is tatminsizligine
sebep oldugu goriilmiistiir (Altundas, 2000: 43-48; Iscan, 2010: 195-216).

Ucret: Ucret; karsilikli anlasmas1 yapilmis olan ¢alisan ve isveren arasinda hizmet
karsiliginda c¢alisan kisiye diizenli periyotlarla ddenen sabit para miktaridir. Giiniimiiz
isletmelerinin sosyal politikalarinin ve ekonomik diizeylerinin belirlenmesinde 6nemli bir yere
sahip olan iicret ayn1 zamanda c¢alisanlar agisindan da 6nemli bir etkendir. Simsek (1997: 293)’
e gore Ucret ise; Uretim yapan isletmelerde bu iiretime ruhsal veya fiziksel emek harcayarak
katkida bulunan bireye, emegi karsiliginda zaman, iiretim miktar1 veya bagka bir 6l¢iiye gore
belli ydntemlerle hesaplanarak 6denen para miktaridir. Ucret ydnetimi ise; insan kaynaklar
yOnetiminin en 6nemli etkenlerindendir. Literatiire bakildiginda genel olarak calisanin is
tatmini ile {icreti arasinda kesin bir iligki kurulamamistir (Andrews, 2003: 35-38). Ayrica ayni
konumda, ayni sartlar1 saglayan calisanlar arasinda iicret anlaminda herhangi bir ayrim
yapilmamalidir. Calisanlar kendi aralarinda iicret anlaminda karsilastirma yapabilirler ve bunun
sonucunda ayrim yapildig1 kanaatine varirlarsa is tatminsizligi egiliminde bulunabilirler.

Terfi firsatlari: Terfi kelime anlami olarak; statii, itibar, riitbe ve pozisyon artisini ifade
etmektedir (Halsey W. , 1988: 801). Terfi, ¢alisanin isletmede daha {ist kademedeki bir
pozisyona getirilmesidir. Bu dogrultuda; ¢calisanin bulundugu konumdan daha fazla iicreti olan,
daha genis yetki ve hareket 6zgiirliigii saglayan, daha fazla sorumluluk gerektiren ve daha az
gbzetimin oldugu baska bir statliye getirilmesi halinde terfi olay1 gergeklesmis olur. Calisan
terfi etmesi halinde hem daha fazla motivasyona sahip olacak hemde isinden tatmin olacaktir.
Isyerlerinde isverenler terfi olanaklar1 saglarken dikkatli olmali ve adaletli davranmalidir.
Calisanlarin tatmin olmasi i¢in terfi kararlarmin adil oldugunu anlamalari ve inanmalari
gerekmektedir (Iscan, 2010: 200).

Isyerinde sosyal iliskiler: Sanayi devrimi ile birlikte kiigiik isletmelerin yerlerini
zamanla bliyilik isletmeler almaya baglamistir ve bu sayede ¢ok farkli 6zelliklere sahip olan
calisanlar ayni yerde c¢alisma firsati yakalamislardir. Sosyal iligkiler olarak adlandirilan
incelemede; orgiitlerde hem ¢alisanlarin hem de isletmelerin verimliligini arttirmaya yonelik
olarak bireylerle nasil iliski kurulacagi ve onlarin nasil yonetilecegi hakkinda 6nemli konulari
icermektedir. Caligma alanlarinda bilingli ve adil bir isbdliimii yapilirsa, ¢aligsanlarla olumlu
iliskiler kurulursa ve ¢alisanlarla sosyal bir biitiinliikk saglanirsa bu tiir isletmelerde verimlilik
artacaktir. Ayrica boyle bir biitlinliigiin saglanmasiyla birlikte calisanlarin motivasyonlari
arttirtlmis ve islerinde tatmin olmalar1 6nemli 6l¢iide saglanmis olacaktir (Sabuncuoglu, 2001:
42).

Isyeri calisma kosullari: Bu kavram isyerindeki rahatlik, giivenlik ve saghga iliskin
calisma alanimi ifade etmektedir. Diinya’da teknolojinin gelismesiyle birlikte igverenler
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calisanlarin saglig1 ve giivenligi i¢in daha fazla 6nlem ve tedbir almak zorunda kalmaktadirlar.
Bu zorunluluk, hem isletmede verimliligin artmasi agisindan hemde calisanlarin saglik ve
giivenliginin igverenin sorumlulugu altinda oldugundan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle
isyerlerinde c¢aligma sartlar1 1iyilestirilmeye ve gerekli giivenlik Onlemleri alinmaya
baslanmistir. Calisanlarin saglik ve gilivenligini saglamak i¢in isletmelerde, psikososyal
risklerden, ylksek gurdltd dizeylerinden, cevresel Kkirliliklerden, fiziksel ve kimyasal
risklerden, radyasyon ve korumasiz makine gibi tehlikelerden koruyan giivenli bir ¢alisma
ortami olusturulmaya baslanmistir (Bingdl, 2003: 450-460).

4. S SAGLIGI VE GUVENLIGI VE iS TATMIiNi ARASINDAKI iLISKi

Is saglig1 ve giivenliginin en dnemli amagclarindan birisi, saglikli ve giivenli bir ¢aligma
ortami saglayarak isletmede bulunan biitiin calisanlarin memnuniyetini en iist seviyeye
cikarmak ve ayni1 zamanda ¢alisanlar1 verimli hale getirmektir. Bunlarin yan1 sira ¢alisanlarin
sagliklarim1 igyerindeki sebeplerden dolay1 kaybetmemelerini ve kendilerini rahat
hissetmelerini saglamakta diger onemli amaglarindan birisidir. Bu amaglarin ger¢eklesmesi i¢in
igverenlerin, 1is glvenligi uzmanlarinin ve isyeri hekimlerinin ¢esitli sorumluluklari
bulunmaktadir. Ozel kuruluslar ve kamu kuruluslari; is tatmininin, iiretimde kalitenin
arttirilmasi, ise devamlilik, satiglarin arttirilmasi ve ise baglilik gibi konularda 6nemli bir etken
oldugunu goz onilinde bulundurmaktadirlar. Yapilan ¢esitli ¢alismalar is tatminini saglayacak
Oonemli bir unsurun is saglig1 ve giivenligi oldugunu gostermektedir. Bundan dolay1 kurum ve
kuruluglar is saglig1 ve gilivenligi kavraminit maddi yiik olarak gérmeyi birakmali ve daha ¢ok
onlara katki saglayacak degerli bir unsur oldugunu anlamalidir. Calisanlar1 verimli hale
getirmek ve sagliklarini korumak amaciyla fiziksel caligmalarin yani sira psikolojik
calismalarda yapilarak is tatminine katkida bulunulmalidir. Isyerinde calisanlarin mevcut
durumlarindan tatmin olmamalari sonucunda c¢esitli sorunlarla karsi karsiya kalmalari
kaciilmazdir. Ayrica bu tatminsizlik ¢alisanlarin isyerine ge¢ gelmesi ve devamsizlik gibi
durumlarinda artigina ve bu yiizden iiretimin olumsuz etkilenmesine neden olabilmektedir.
Modern yOnetim anlayisina gore isletmelerin sergiledikleri performans ve basarilari; pazar
giicii, iirlin kalitesi ve O0denilen vergiler gibi maddi unsurlarla degil ¢alisanlarin fiziksel ve
psikolojik sagliklari ile onlara gilivenli ¢alisma ortami saglamak gibi manevi unsurlarda gtz
Oniine alinarak degerlendirilmelidir.

5. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Isletmelerde is saglig1 ve giivenligine verilen dnem calisanlarin is tatminini arttirmak
icin dnemli bir faktordiir. Isyerlerinde saglanan giivenlik 6nlemlerinden dolay: calisanlar,
kendilerinin 6nemsendigini diisiinerek islerinde daha verimli hale gelebilmektedirler. Aksi
takdirde isyerlerinde giivenlik 6nlemlerinin yetersiz olmasi durumunda c¢alisanlar, saglik ve
giivenlik duygusundan yoksun kalarak hosnutsuzluk igine girerler. Bunun sonucunda isyerine
ve islerine kars1 olumsuz tutum sergileyebilirler. Calisanlarin is tatmini diizeyleri de bunlara
bagli olarak olumlu veya olumsuz ydnde etkilenebilir (Turmus, 2005: 59-60). Is tatmin
diizeyinin diisiik olmas1 ise yabancilagsma, devamsizlik yapma, isten ayrilma ve ise ge¢ gelme
gibi davraniglar beraberinde getirmektedir. Bu yiizden isletmelerdeki is saglhigi ve giivenligi
performans degerlendirme uygulamalarinin is tatmini {iizerine etkisinin incelenmesi,
isletmelerde elde edilen bulgular 1s18inda ¢alisanlarin is tatminini arttirabilmek igin neler
yapmalari gerektigi hakkinda bilgi verilmesi temel amaglarimiz arasinda yer almaktadir.

Bu konuda yapilmis olan arastirmalara gore is saglig ve giivenligi 6nlemlerinin oldugu
yerlerde is tatmininin saglanmas1 miimkiindiir. Ozaltin ve arkadaslar1 (2002: 426) Tiirk Silahl1
Kuvvetleri'nde gorev yapan muvazzaf tabiplerin is glivenligi uygulamalarina gore is
tatminlerinin  arttigmi  tespit etmislerdir. Istanbul ve Edirne’de bulunan saglk
yiiksekokullarinda yapilmis olan c¢aligmaya gore, egiticilerin c¢ogunun is gilivenligi
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uygulamalarindan memnun olduklar1 ve is tatminlerini olumlu yonde etkiledigi saptanmistir
(Kilig, 2012: 72).

Arastirmanin amaci dogrultusunda nicel arastirma yontemlerine bagvurularak veri
toplama araglarindan anket yontemi kullanilarak tarama modeli tiirlerinden genel tarama
modeli kullanilmistir. Usak 1li Tekstil Organize Sanayi Bolgesinde yer alan bir iiretim
isletmesinin ¢alisanlarma; toplam 29 sorudan olusan Ungiiren ve Ko¢ (2015) tarafindan
gecerlik ve giivenirlik calismas1 yapilmis “Is Saglig1 ve Giivenligi Performans Degerlendirme
Olgegi” ve Baycan (1985) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanarak gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi
yapilmis 20 sorudan olusan “Minnesota Is Tatmin Olcegi” uygulanmistir. Baycan (1985)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6l¢egin giivenirligi Cronbach’s Alpha degeri 0,81 olarak tespit
edilmistir.

5.1. Evren ve Orneklem

Usak Ili Tekstil Organize Sanayi bolgesinde yer alan tekstil {iretim isletmesinde toplam
1412 c¢alisan bulunmaktadir. Calismanin evrenini olusturan 1412 kisi i¢in Orneklem
hesaplamasi yapildiginda; %35 hata pay1 ile %95 giiven seviyesinde 6rneklem biiytikliigii 303
kisi olarak hesaplanmis fakat ¢alismanin giivenirligini ve gegerligini artirmak adma 425
calisana (%5 hata pay1 ve %98.,5 giiven seviyesi) ulagilmistir (surveysystem, 07.01.2020).
Isletmelerde calisanlar ile yiiz yiize goriisiilerek anketler uygulanmustir.

6. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI

Oncelikle verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testlerinden faydalanilmistir. Bu testler sonucunda her
iki analiz igin “p=,000" olarak bulunmustur. Buna gére p<0,05 anlamlilik diizeyinde verilerin
normal dagilim gostermedigi ve istatistiksel analizlerde Non-Parametrik testlerin
uygulanmasina karar verilmistir. Elde edilen veriler Frekans Analizi, Mann-Whitney U,
Korelasyon Analizi) dogrultusunda degerlendirilmistir.

Tablo 1: Cinsiyete Gore Frekans Analizi

Cinsiyet Frekans Ylzde

Erkek 291 68,4

Kadmn 134 31,6

Toplam 425 100

Calismamiza katkida bulunan calisanlarin %68,4’linii (291) erkekler olustururken %31,6’s1n1
(134) kadinlar olusturmaktadir.
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Tablo 2: Yasa Gore Frekans Analizi

Yas Frekans Yiizde
18-23 54 12,7
24-29 63 14,8
30-35 88 20,7
36-41 73 17,2
42-47 60 141
48-53 49 11,5
54-59 29 6,8
60 ve
uzeri 9 2,1

Toplam 425 100

Katilimeilarin %12,7°si (54) 18-23 yas araligi, %14,8’ini (63) 24-29 yas aralig1, %20,7 sini (88)
30-35 yas aralig1, %17,2’sini (73) 36-41 yas aralig1, %14.1°ini (60) 42-47 yas aralig1, %11,5’ini
(49) 48-53 yas araligi, %6,8’ini (29) 54-59 yas aralig1 ve %2,1’inide (9) 60 yas ve lizeri yas
araliginda calisanlar olusturmaktadir.

Tablo 3: Medeni Durumu Gore Frekans Analizi

Medeni Durum Frekans Yizde

Evli 276 64,9
Bekar 149 35,1
Toplam 425 100

Yapilan arastirmaya katilan ¢alisanlarin %64,9 unu (276) evli ¢alisanlar olustururken %35,1’ini
de (149) bekar ¢alisanlar olusturmaktadir.

Tablo 4: Egitim Durumuna Gore Frekans Analizi

Egitim
Durumu Frekans  Yuzde
ilkokul 96 22,6
Ortaokul 191 449
Lise 73 17,2
Onlisans 45 10,6
Lisans 20 4,7
Toplam 425 100
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Ankete katilan ¢alisanlarin egitim durumlari incelendiginde; %22,6’sin1 (96) ilkokul mezunlari
olustururken, %44,9’unu (191) ortaokul mezunlar1, %17,2’sini (73) lise mezunlari, %10,6’sin1
(45) onlisans mezunlar1 ve %4,7’sinide (20) lisans mezunlarinin olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 5: isletmede Calisma Siiresine Gore Frekans Analizi

Isletmede Calisma

Saresi Frekans Yuzde
1 y1l ve daha az 63 14,8
1-3y1l 135 31,8
4-7 yil 99 23,3
8-11 yil 93 21,9
12 yil ve iizeri 35 8,2
Toplam 425 100

Arastirmaya katilan calisanlarin %14,8°1 (63) 1 yil ve daha az siiredir isletmede caligsmakta,
%31,8’i (135) 1-3 yildir, %23,3’1 (9) 4-7 yildir, % 21,9’u (93) 8-11 yildir ve %8,2°si (35) 12
yil ve daha fazla siiredir bu isletmede ¢alistiklar1 goriilmektedir.

Tablo 6: Gelire Gore Frekans Analizi

Gelir Dizeyi Frekans  Yizde

2300-2900 258 60,7
3000-3500 103 24,2
3600-4000 23 54
4100-4500 29 6,8
4600 ve Uzeri 12 2,8
Toplam 425 100

Calisanlarin %60,7’s1 (258) 2300-2900 arasinda maas alirken, %24,2’si (103) 3000-3500
arasinda, %5,4°1 (23) 3600-4000 arasinda, %6,8°1 (29) 4100-5000 arasinda ve %2,8’1 (12) de
4600 ve lizerinde maas almaktadirlar.

Tablo 7: Cinsiyete Gére Mann-Whitney U Testi
Cinsiyet N  Mean Rank Sum Of Ranks Mann-Whitney U P

Kadin 276 210,32 59099,5
Erkek 149 191,63 24336,5
Toplam 425 16208,5 ,135

Tablo 7.de calisanlarin cinsiyetlerine gore islerinde tatmin olup olmadiklar1t Mann-Whitney U
testiyle analiz edilmistir. Analiz sonucunda ¢alisanlarin tatmin degerleri (p=,135) p> 0,05’ten
bliyiik oldugu i¢in anlamli bir farklilik olmadig1 tespit edilmistir.
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Tablo 8: Medeni Duruma Goére Mann-Whitney U Testi
Medeni Durum N  Mean Rank Sum Of Ranks Mann-Whitney U P

Evli 276 216,02 53140,5
Bekar 149 208,85 37384,5
Toplam 425 212,5 0,549

Tablo 8.de calisanlarin medeni durumlarina gore islerinde tatmin olup olmadiklar1 Mann-
Whitney U testiyle analiz edilmistir. Analiz sonucunda ¢alisanlarin tatmin diizeyleri (p=,549)
p>0,05"ten biiylik oldugu i¢in anlamli bir farklilik olmadig1 gézlemlenmistir.

Tablo 9: Korelasyon Analizi

Yas Egitim Durumu Isletmede Caligma Siiresi ~ Gelir
Sig. (2-tailed) ,006 0,561 0,212 ,047
N 425 425 425 425

Bu tablodaki verilere bakilarak (Tablo 9) is sagligi ve giivenligi performans degerlendirme
uygulamalar1 ile ¢alisanlarin is tatminleri arasinda iliski olup olmadigi tespit edilmeye
calisiimustir.

Calisanlarin  yaglarima gore is sagligi ve giivenligi performans degerlendirme
uygulamalari ile is tatmini diizeyleri arasindaki iliski yapilan korelasyon analizi sonucunda “p=
,006” olarak tespit edilmistir. p<0,05’ten kiiglik oldugu i¢in anlamli bir fark oldugu
gorilmektedir. Buna gore is saglig1 ve giivenligi performans degerlendirme uygulamalarinin
calisanlarin yaglari ilerledikge is tatminlerine olumsuz etki ettigi sdylenebilir.

Calisanlarin egitim durumlarina gore is saglig1 ve giivenligi performans degerlendirme
uygulamalari ile is tatmini diizeyleri arasindaki iliski yapilan korelasyon analizi sonucunda “p=
,561” olarak tespit edilmistir. p>0,05’ten biiylik oldugu i¢in anlamli bir fark olmadig
goriilmektedir. Bu analize gore is sagligi ve gilivenligi performans degerlendirme
uygulamalarinin ¢alisanlarin egitim durumlarn arttikca is tatminlerine olumsuz etkide
bulunmadig1 séylenebilir.

Calisanlarin isletmede calisma siirelerine gore is saghgr ve giivenligi performans
degerlendirme uygulamalart ile i tatmini diizeyleri arasindaki iligki yapilan korelasyon analizi
sonucunda “p=,212” olarak tespit edilmistir. p>0,05’ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bir fark
olmadig1 goriilmiistiir. Bu analize gore is saglhigi ve gilivenligi performans degerlendirme
uygulamalarinin isletmede ¢aligsma siirelerine gore is tatminlerine herhangi bir olumsuz etkide
bulunmadig: séylenebilir.

Calisanlarin gelir diizeylerine gore is saglig1 ve glivenligi performans degerlendirme
uygulamalari ile is tatmini diizeyleri arasindaki iliski yapilan korelasyon analizi sonucunda “p=
,047” olarak tespit edilmistir. p<0,05’ten kiiciik oldugu i¢in anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Buna gore is sagligi ve giivenligi performans degerlendirme uygulamalarinin
calisanlarin gelir diizeylerini yetersiz bulmalarindan dolayi is tatminlerine olumsuz etki ettigi
sOylenebilir.
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7. SONUC VE ONERILER

Diinya’da meydana gelen teknolojik gelismeler is saglhigi ve giivenligi kavramini da
onemli derecede etkilemistir. Gelisen teknolojiyle birlikte ¢aligsma sartlari da 6nemli derecede
degisiklik gostermektedir ve bu c¢aligma sartlar1 ¢alisanin motivasyonunu olumsuz yonde
etkileyerek saglik sorunlarini beraberinde getirmektedir. Hatta teknolojinin hizla gelismesiyle
calisanlar is kazalar1 ve meslek hastaliklartyla kars1 karsiya kalarak fiziksel ve psikolojik olarak
onemli derecede etkilenebilmektedirler.

Usak ili tekstil organize sanayi bolgesinde yer alan bir liretim igletmesinde toplam 425
calisana ulasilarak is sagligi ve giivenligi performans degerlendirme uygulamalarmin is
tatminlerini etkileyip etkilemedigi saptanmaya c¢alisilmistir. Bu arastirmanin sonuglarina gore
calisanlarin is sagligl ve giivenligi performans degerlendirme uygulamalarinin yaglarina ve
gelir diizeylerine gore is tatminlerini azaltmakla beraber diger demografik yonlerden olumsuz
etkilenmedigi soylenebilir. Calisanlar yaslarmin ilerlemesiyle birlikte fiziksel ve psikolojik
acidan ig sagligi ve giivenligi uygulamalarina uyum saglayamamaktadirlar, bu sebepten dolay1
1s tatminleri olumsuz etkilenmektedir. Yaslari ilerleyen ¢alisanlar zamanla fazla calismaktan ve
emeklerinin kargiligini alamadiklarini diistindiiklerinden mutsuz olabilmektedirler. Ayrica
calisanlar isletmelerde diger calisanlarin dikkatsiz ve hizli ¢alismalarindan, sergiledikleri bu
davraniglarin kendilerine zarar verecegini diislindiiklerinden, calisanlara saglanan gerekli
kisisel koruyucu 6nlemlerinin yetersiz olmasindan, isletmede saglik ve giivenligi tehdit eden
malzemelerin bulunmasindan dolay1 da rahatsizlik duymaktadirlar. Arastirma sonucunda elde
edilen yasa gore 1§ tatmini diizeyinin azalmas1 diger arastirmalara gore farklilik gostermektedir.
Toker (2007: 103)’in “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: izmir’deki Bes Ve Dort
Yildizli Otellere Yo6nelik Bir Uygulama” isimli ¢alismasina gore calisanlarin yaslar ilerledikge
islerinde daha ¢ok tatmin olduklar1 goriilmektedir. Carrell (1974: 368-373)’ 1n posta memurlari
lizerine yaptig1 arastirmaya gore c¢alisanlarin yaslari ilerledikge is tatmini diizeylerinin olumlu
yonde etkiledigini saptamistir. Lee ve Wilbur’un (1985: 781) kamu ¢alisanlari iizerinde yaptigi
calismada yas ilerledikce is tatmini diizeylerinin arttig1 goriilmiistiir. Bu sonuglar bize
calisanlarin i tatmini diizeylerinin calistiklar1 meslek gruplarina gore degisebilecegini
gostermistir.

Is tatminini olumsuz etkileyen bir diger 6nemli unsurunda gelir seviyesi oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin, c¢aligma ortaminda bulunan makinelerin tehlikeli oldugunu,
isletmede bulunan kimyasallarin ve diger malzemelerin is kazalarina ve meslek hastaliklarina
sebep olacagin1 diisiinmelerinden dolayr gelir seviyeleri is tatminini olumsuz sekilde
etkileyerek verimliligi azaltmaya sebep olabilmektedir. Yani ¢aligsanlar yaptiklar1 iste bulunan
risklerin onlara psikolojik veya fiziksel olarak zarar verebilecegini diisiinmektedirler ve bu
riskleri goz oniinde bulundurarak aldiklar1 ticreti yetersiz bulmaktadirlar. Katilimcilarin egitim
durumlari, medeni durumlari, cinsiyetleri ve isletmede ¢alisma siirelerine gore is tatminlerinin
etkilenmedigi sdylenebilir.

Verimlilik ve motivasyon igletmelerin ¢alisanlarina verdigi deger ve 6nem ile paralel
olarak etkilenecektir. Calisana verilen deger beraberinde isletmeyi de degerli hale getirir ve
calisanlarin verimliliginin artmasina katki saglayabilir. Calisanlar1 maddi unsurlarla motive
etmek tek basina yeterli olmamaktadir. Calisanlarin is tatmini diizeyini arttirmak i¢in hepsinin
beklenti ve diisiinceleri gbz oniinde bulundurulmali ve bu dogrultuda hareket edilmelidir.
Calisanlarin beklenti ve diislinceleri ayni olamayacagi i¢in is tatmini diizeyini beklenen
seviyeye ulastirmak zaman alacaktir. Elde edilen verilere gore ¢alisanlarin yast ilerledikce is
tatmini diizeyleri olumsuz etkilenmektedir. Bu yiizden yasi ilerleyen ¢alisanlar1 daha az fiziksel
gii¢ harcayacaklar1 ve kendilerini giivende hissedecekleri iglere yerlestirmek, isletmede calistig
siire boyunca diiriist ve verimli ¢alisanlara gesitli terfi firsatlar1 saglamak ve ¢alisanlari istekleri
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dogrultusunda tek vardiyada calistirmak is tatminini ve verimliligi arttirmaya katkida
bulunacaktir. Elde edilen bulgular dogrultusunda isletmede gelir diizeylerinden dolay1r mutsuz
olan calisanlarda bulunmaktadir. Calisanlarin aldiklari maasi yetersiz bulmalarinin sebebi ise;
isyerinde bulanan kimyasal ve fiziksel risklerin fazla olmasi ve bu risklere karsi alinan
Onlemlerin istenilen derecede olmadigindan kaynaklandigini1 soylemek miimkiindiir. Bu ylizden
calisanlarla diizenli periyotlarda iletisim kurarak hangi durumlari riskli goérdiiklerini, isletmede
giivenlik agisindan hangi onlemlerin eksik oldugunu, kendilerini daha mutlu ve giivende
hissetmeleri i¢cin hangi uygulamalarin yapilabilecegi hakkinda bilgi alisverisinde bulunmak is
tatmini agisindan verimli olabilir. Bahsettigimiz davranis ve tutumlar1 uyguladigimiz siirece
calisanlarin is tatminlerinin artmastyla birlikte verimliliginde artacagi sdylenebilir.
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