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IS KAZALARININ CALISAN PERFORMANSINA VE PSIKOLOJISINE
ETKIiLERI

OZET

Diinyada oldugu sekilde Tiirkiye’de de is kazalar1 ig yasaminin en énemli konular1
arasinda gosterilmektedir. Kaza kavramina iliskin Hukuken de pek ¢ok degisik
tanimlama bulunmaktadir. Gergeklesen kaza ile yapilan is arasindaki nedensellik
iligkisi kavrami dogrultusunda hangi durumlarin is kazasi olarak goriilebilecegi ifade
edilmistir. Kanun koyucu isyeri tanimimni genis anlamda kabul ederken, sigortali is
yasamimin her cesit tehlike ve risklerine karst koruma altina alinmasi saglanmistir.
Bu gibi faktorlerin 6rgiit yasamina ve is goren performans ve sagligina etki etmekte
ve bu durumun is gorenlerin psikolojik unsurlarina gore de arastirilmasi 6nemi ortaya
¢cikmaktadir.

Istanbul ili Anadolu Yakasinda faaliyet gosteren ozel sektdr ¢alisanlari iizerinde is
kazalariin c¢aligan performansini ve psikolojisini nasil ve ne yonde etkiledigini
belirlemek bu arastirmanin amacmi olusturmaktadir.

Ozel sektdr calisanlar: ile gergeklestirilen calisma sonucunda is kazalari ile ¢alisan
performansi ve ¢alisan psikolojisi arasinda dogrudan bir baglant1 oldugu sonucuna
ulagilmistir. Calisanlarin performanslarinin ve psikolojilerinin diismesi ile is kazasi
gecirme olasiliklarinin arttigi ve ayni zamanda tersi sekilde is kazasi geciren
calisanlarin performanslarinin ve psikolojik durumlarmnin diistiigii anlagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is kazasi, Calisan performansi, Calisan psikolojisi



EFFECTS OF OCCUPATIONAL ACCIDENTS ON EMPLOYEE
PERFORMANCE AND PSYCHOLOGY

ABSTRACT

Occupational accidents are shown among the most important issues of work life in
Turkey as well as in the world. There are many different definitions regarding the
concept of accident in law. In line with the concept of causality between the accident
and the work done, it has been stated which situations can be seen as work accidents.
While the legislator accepted the definition of workplace in a broad sense, it was
ensured that the insured business life was protected against all kinds of dangers and
risks. Such factors affect the life of the organization and the performance and health
of the employees, and it is important to investigate this situation according to the
psychological elements of the employees.

The aim of this research is to determine how and in what way work accidents affect
employee performance and psychology on private sector employees operating in the
Anatolian Side of Istanbul.

As a result of the study conducted with private sector employees, it was concluded
that there is a direct link between occupational accidents and employee performance
and employee psychology. It has been understood that with the decrease in the
performance and psychology of the employees, the probability of having a work
accident increases, and at the same time, the performance and psychological state of
the employees who have had a work accident decrease.

Keywords: Occupational accident, Employee performance, Employee psychology



1. GIRIS

Saglik icin en genis tamim, Diinya Saglik Orgiitii'nce (WHO) yapilmis olup; “Bir
kisinin sadece viicut olarak degil ruhsal ve sosyal olarak da tam bir iyilik
durumudur” olarak belirtilmistir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve WHO
tarafindan ise is saghigl;, “Calisan biitiin kisilerin fiziksel, ruhsal, moral ve sosyal
acidan tam iyilik hallerinin olusturulmasi ve en ileri seviyede devamliligini, is
sartlart ve kullamimdaki zararlt maddeler sebebiyle is¢ilerin saglhigini etkileyebilecek
zararlarin  bertaraf edilmesini ve c¢alisanmin  durumuna uygun ortamlara
konumlandirilmasini, isin kigiye ve kiginin ise uygun olmasim saglamayr amaglayan
tip bilimidir” olarak belirtilmistir. Emekgilerin is kazas1 ge¢irmelerinin dnlenmesi ve
uygun ¢alisma sartlarmin temin edilmesi i¢in yerine getirilmesi gerekli tedbirlerin

hepsine “is giivenligi” ad1 verilmektedir.

Performans kavrami 6zellikle orgiitsel davranig ve yonetim alaninda iizerinde ¢okga
durulan temel arastirma konularindan birisi olmustur. Bu ilginin sebebi olarak ise
orgiitlerin amaglarina ulagsmak, piyasaya iirlin ve hizmetlerini sunmak ve rekabet
avantaji elde etmelerinde yiiksek performansli ¢alisanlara duyulan ihtiyag

gosterilmektedir.

Strese sebebiyet veren durumlarin tiimiine stresor adi verilirken, bu tiir durumlar da
hissedilen etkiye karsi verilen, zihinsel ruhsal ve fiziksel tepkiler literatiirde stres
olarak adlandirilmaktadir. Bir¢ok bilim insani stresi ifade ederken, stresorlerin
etkisine karst blinyemizin reaksiyonu seklinde ortak bir tanimi tercih etmektedir.
Bilimsel veriler 1s1¢inda stresin kimileri tizerinde olumlu-yapici etkisi gozlemlenme
iken bazi kisilerde bu etkinin olumsuz-yikici etkisinden s6z etmek miimkiindiir.
Yikici etkisi daha fazla oldugundan dolayr ¢alismalarin temelinde olumsuz stres

iizerinde yogunlagilmistr.

Istanbul ili Anadolu Yakasinda faaliyet gdsteren dzel sektdr calisanlar: iizerinde is
kazalarinin ¢alisgan performansmi ve psikolojisini nasil ve ne yonde etkiledigini

belirlemek bu arastirmanin amacmi olusturmaktadir. Bu gibi faktorlerin orgiit



yasamina ve is goren performans ve sagligma etki etmekte ve bu durumun is

gorenlerin psikolojik unsurlarma gore de arastirilmasi 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Literatlir incelendiginde daha Once is kazalarinin c¢alisanlarin performansi
dogrultusunda incelendigi bircok c¢aligmaya rastlanmasina karsilik psikolojik
durumlarinin incelendigi bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu kapsamda literatiire

saglayacagi faydalardan dolay1 aragtirmanin 6nemi artmaktadir.

Buna ek olarak arastirmada ortaya ¢ikacak bulgularin, yoneticilere ve gelecekte bu
konuda arastrma yapacaklara katkida bulunacagi diisiiniilmektedir. Bu konuda
ayrica bulgular ve sonuglar kisminda yoOneticilere ve arastirmacilara yonelik

Onerilerde bulunulacaktir.

Bu arastirmada evreni Istanbul Anadolu Yakas1 6zel sektdr depo ¢alisanlari
olusturmaktadir. Belirlenen evreni temsil edebilmek i¢in toplamda 150 ¢alisana anket
formu iletilmistir. Anket formunun iletilmesinde basit tesadiifi 6rnekleme yontemi
kullanilmistir. Anket formlar1 katilimcilara on-line olarak iletilmistir. Bu kapsamda
iletilen anket formlarma toplamda 116 calisan geri donmiistiir. Anket formlar
incelendiginde 108 c¢alisanin anketlerinin uygun oldugu belirlenmistir. Bu agidan

arastirmanin 6rneklemini 108 6zel sektor ¢alisan1 olusturmaktadir.

Ozel sektdr calisanlar: ile gergeklestirilen calisma sonucunda is kazalari ile ¢alisan
performansi ve ¢alisan psikolojisi arasinda dogrudan bir baglant1 oldugu sonucuna
ulagilmistir. Calisanlarin performanslarinin ve psikolojilerinin diismesi ile is kazasi
gecirme olasiliklarinin arttig1 ve ayni zamanda tersi sekilde is kazasi geciren

calisanlarin performanslarinin ve psikolojik durumlarinin diistiigii anlasilmistir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 Is Saghg ve Giivenligi Kavram

Saglik icin en genis tamim, Diinya Saglik Orgiitii'nce (WHO) yapilmis olup; “Bir
kisinin sadece viicut olarak degil ruhsal ve sosyal olarak da tam bir iyilik
durumudur” olarak belirtilmistir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve WHO
tarafindan ise is saghigl, “Calisan biitiin kisilerin fiziksel, ruhsal, moral ve sosyal
acidan tam iyilik hallerinin olusturulmasi ve en ileri seviyede devamliligini, is
sartlart ve kullamimdaki zararli maddeler sebebiyle is¢ilerin saglhigin etkileyebilecek
zararlarin  bertaraf edilmesini ve c¢alisamin  durumuna uygun ortamlara
konumlandirilmasini, isin kisiye ve kisinin ise uygun olmasint saglamayr amaclayan
tip bilimidir” olarak belirtilmistir. Is sagligi, saglikli bir ortam bakimindan gereken
kosullar1 belirtirken; is giivenligi, calisanlarin bedensel biitiinliigii ve hayatini
etkileyecek tehlikelerin yok edilmesini amaglamaktadir. Bir bagka tanimda ise,
“isyerlerinde ¢alisma sirasinda, bazi nedenlerden otiirii ortaya ¢ikan saglhga zarar
verme potansiyeli tasiyan kosullardan korunmak igin yapilan sistemli ve bilimsel

calismalardyr” bigiminde tarif edilmistir (Citak, 2018:5-6).

Emekgilerin is kazasi gecirmelerinin dnlenmesi ve uygun calisma sartlarmin temin
edilmesi i¢in yerine getirilmesi gerekli tedbirlerin hepsine “is giivenligi” adi
verilmektedir. Is giivenligi, is yerlerinde yapilan faaliyet nedeniyle gerceklesen
tehlike ve risklerden korumak, sagliga zararli olumsuz etkileri etkisiz hale getirerek,
daha uygun calisma alanlar1 olusturulmasma yonelik olusturulan bilimsel ve sistemli
faaliyetler seklinde ifade edilebilmektedir. Is giivenligi hukuksal agidan, “Calisma
esnasinda c¢alisanlarin maruz kalabilecegi tehlikelerin bertaraf edilmesi icin
isverene, kamu hukuku yoéniinden verilen sorumluluklarla ilgili hukuk kurallarinin
hepsidir” olarak tarif edilmistir (Hatipoglu, 2006:9). Tiim bu sayilanlar esliginde Is
Saghig1 ve Giivenligi, “igyerlerinde isin yiiriitiilmesi esnasinda, bazi sebeplerden ileri
gelen saglhga zarar verebilecek durumlardan korunmaya yénelik yapilan sistemli ve

bilimsel ¢alismalardr” seklinde tanimlanabilir.



Genellikle ayn1 anlamda ve birlikte kullanilan is saghigi ve is giivenligi kavramlar1

birbirinden farkli tanimlamalar icermektedir (Balkir 2012).

2.1.1 s saghg ve giivenliginin amaci

Anayasada Is Saglhig1 ve Giivenligiyle ilgili gesitli diizenlemeler yapilmustir. 49.
Maddedeki ¢alisma hakki ve odevi ile ilgili diizenlemede hedefler diizenlenmistir

(Erdem, 2019:13). Is Giivenliginde ii¢ temel hedef vardir. Bunlar:

e Cahsanlarin korunmasi: Is saghg: ve giivenligi yaklasimmda temel hedef
calisanlarin korunmasidir. Bu dogrultuda ¢alisanlara giivenli ve saglikli bir
calisma ortaminin temin edilmesi, emekg¢ilere her cesit mesleki, kiiltiirel,
sosyal ve psikolojik egitimlerin verilmesi gerekmektedir. Ayni zamanda

emekgcilerin yasal hak ve sorumluluklar1 giivence altina alinmalidir.

e Uretim giivenliginin saglanmasi: Isyerinde giivenli ve saghkli calisma
ortaminin olugmasiyla, emekcilerin kendilerine olan giivenleri yiikselirken,
dikkat dagilmasi da azalmaktadir. Neticede sorunlu ya da hatali iiretim en aza
inmektedir. Is giicii ve Is giinii kayiplarmin ortadan kalkmasiyla iiretimde

stireklilik saglanmaktadir.

e isletme giivenliginin saglanmas: Is yerlerinde meydana gelen olas1 kazalara
engel olunmasmin yaninda, isletmede karsilasilabilecek is yeri, ekipman ve
makine hasarlari, kazaya maruz kalan emekg¢ilerin tazminatlar1 gibi kurumun
devamlilig1 ve isleyisine engel olabilecek durumlarin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir. Is sagh@i ve giivenligi sistemleri cogunlukla, calisma
ortaminda meydana gelen tehlikelerin tahmin ve kontrol edilmesine,

degerlendirilmesi ve taninmasina dair ¢éziimler sunan bir bilim dalidir.

2.1.2 Is saghg ve giivenliginin 6nemi

Is saghgi ve giivenligine gereken onemin gdsterilmemesi halinde emekgiler is
kazasina maruz kalabilmekte ve sonugta giinliilk yevmiyesinden baska bir gelire sahip
olmayan bu insanlar ve aileleri ekonomik yonden sorun yasayabilmektedir. Ayrica
emekgiler sagliklarm1 yeniden kazanamayacak olmanin psikolojik etkilerini de
yasamlar1 boyunca hissetmektedirler. Is kazalar1 neticesinde vefat durumu ise

calisanlar ve ailelerinin yasayabilecegi en kotii olaydir. Bundan dolay1 is giivenligi



onlemleri hem calisanlar hem de ailelerinin kaza sebebiyle ortaya ¢ikacak ekonomik

sorunlarini en bastan engellemektedir (Aydin, 2010:23).

Isyerinde calisanlardan birinin kaza gegirmesi hem kendisi agisindan hem de isveren
acisindan biiylik bir problem olusturur. S6z konusu kazalarin meydana gelmesi
iretimde is akigina sekteye ugratarak iiretim hizini yavaslatirken, liretim verimliligi
miktarinda da kayba yol agmaktadir. Ortamda g¢alisma kosullarinin iyilestirilerek
daha giivenli bir ortam meydana getirilmesi, is akigini etkileyen malzeme, makine,
insan, zaman ve irlin kaybina yol acan kosullarin ortadan kaldirilmasini veya
azalmasimi saglayacak ve verimlilikte artisa neden olacaktir. Is giivenliginin temin
edilmesi i¢in yapilan etkinlikler hem maliyet azalmasini hem de {iiretimde artis

saglayacaktir (Cakiroglu, 2007:25).

2.1.3 Is saghg ve giivenliginin tarihsel gelisimi

Gilintimiizdeki anlamda is saghgi ve giivenligi ilk kez eski Roma’da meydana ¢ikmis
olup, bu donemdeki pek ¢ok bilim adami, emekgilerin saglik ve giivenlikleri i¢in tez
ve Oneriler One siirmiislerdir. Aristoteles atletlerin hastaliklarindan bahsetmis,
gladyatorlere 6zel diyet tarifleri vermis, tinlii tarih¢i Herodot ise emekgilerin verimli
olabilmesine yonelik yiiksek enerjili besinler kullanmalar1 gerektigini ifade etmistir.
Hipokrat’sa ilk defa kursunun zararlarindan bahsederken, kursun koligini tarif etmis,
gorme, felg, kabizlik ve halsizlik gibi belirtileri tespit ederek bu bulgularin kursunla
baglantisini agik¢a ortaya ¢ikarmistir. Milattan 6nce 200’1l yillarda Hipokrates’e ait
calismalar1 daha fazla gelistiren Nicander, kursun anemisi ve kursun koligini
incelerken bunlara ait 6zellikleri tarif etmistir. Bu donemdeki arastirmalar giivenlik
ve saglik problemlerinin tespit edilmesi ve tanimiyla smirli kalmazken, zararh
etkilerinden korunma teknikleri de gelistirilmistir. Milattan sonra 23-79 doneminde
yasayan Plini, calisma ortammda bulunan tehlikeli tozlara kars1 iscilerin
korunmasina yonelik maske gibi kullanilmasi i¢in baslarina torba gecirmeleri
onerisinde bulunmugtur. Juvenal ise, demircilerin sik¢a yakalandiklar1 goz
hastaliklarinin yaptiklari isten ileri geldigini, siirekli sekilde ayakta ¢alisanlarin da
varis problemi yagayabilecegini ifade etmistir (Alper ve Tokol, 2019:261).

15. ve 16. Yiizyillar arasinda yasayan iki hekim; Paracelsus ve Agricola, Orta

Avrupa’daki maden isletmesi ¢alisanlarinin hastaliklar1 ile toz arasinda bir baglanti



oldugunu tespit etmisler ve meslek hastaliklarina iliskin calismalarinda maden

emekgcilerinin ¢aligma sartlarinda pozitif degisiklikler temin etmislerdir.

Is sagligmin kurucusu olarak gosterilen Italyan Dr. Bernardino Ramazzini (1633-
1714) ise, meslek hastaliklar1 tizerine ilk detayli kitap “De Morbis Artificum
Diatribayr” (Iscilerin Hastaliklar1) yazarken, 53 hastalik ayrmntilariyla tarif edilmis,
bunun yaninda meslek hastaliklarina karsi korunma teknikleri, ergonomi, hijyen,
beslenme gibi hususlar da yer almistir. Ramazzini; “Saglig yitirmek pahasina elde
edilen kazang, kirli kazangtir” seklinde ifade etmistir. Ramazzini ¢alistigi
donemlerde isyerlerini gezerek incelemelerde bulunmus ve hasta muayenesi

esnasinda “Ne is yapiyorsun?” sorusunu literatiire yerlestirmistir (TMMOB, 2008).

Is saghgi ve giivenligine iliskin ilk bilimsel ve koklii arastrmalar Ramazzini ile
Italya’da baslarken, bu arastirmalar sanayi devrimiyle beraber oncelikle Ingiltere,
Amerika ve Avrupa’da yogunlasmis, is sagligi ve giivenligi hususunda sanayi
devrimi bir kirilma noktas: olmustur. Buhar makinesinin kesfiyle, biiylik fabrikalar
kurulmaya baglanmig, emekgilerin makinelerle ¢alismasi hizli bir calisma temposunu
meydana getirmistir. Teknolojik ve bilimsel gelismeler, uzun ¢alisma saatleri ve
sagliksiz caligma ortami gibi sorunlar ortaya ¢ikarmistir. Bu sorunlar ¢alisan saghigini
gitgide daha da olumsuz etkilerken, meslek hastaliklar1 ve is kazalarinda biiyilik
artiglar yasanmistir. Bu artiglara bagl olarak meydana gelen zararlar, verimliligin
arttirilmasiin gerekliligini, is gilicii kaybi gibi etkenlerin de etkisiyle, ¢aligma ortami
tyilestirme c¢aligmalarinin ve yasal diizenleme yapilmasinin kag¢milmaz oldugunu
ortaya koymustur. Sanayi devriminden sonra is saghgi ve giivenligi konusunda

yasanan gelismeler ¢ok fazla olmustur.

Dr. Ramazzini sonrasinda 18. yiizyilda Tissot, is yeri hekimligi ¢alisma ortaminin
isitilmasina iliskin calismalar yapmis, saglik oOrgiitleriyle ilgilenirken ilk defa
hastanelerde meslek hastaliklar1 tedavisine yonelik 6zel boliimler tesis edilmesini
tavsiye etmistir (Durmusoglu, 2008:26). Rus Mihail Lomonosov, 1742’deki
“Metaliirji ve Madencilik Temelleri” isimli eserinde, maden islerinde dinlenme,
caligma, sagliga uygunluk ve giivenlik kosullari, hafriyat islerinde giivenlik, is
elbiseleri ve merdiven kullaniminda giivenlik gibi konular ele alimmistir (Sancak,
2013:5). 1775 yilinda Ingiliz Percival Pott tarafindan baca temizleme emekgilerinde

sikga goriilen skrotum tipi kanserin bu isten kaynaklandigmin ortaya koyulmasi



(ACSHB, 2011:13) sonrasinda, 1788’de baca temizleyici ¢ocuk emekgilerin ¢aligma

sartlarin1 diizenleyen Baca Temizleme Yasas yiirlirliige girmistir (Pinar, 2013:15).

19. yiizy1l basinda Patissier, fabrikalardaki meslek hastaliklar1 ve is kazalarina iliskin
istatistiki verileri toplamig, kaza ve hastaliktan dolay1 gerceklesen sakatlik ve
Olimleri aragtrmustir. Ayrica, is kazalarina karst korunmanin yaninda, kaza
neticelerinin caligan lizerinde meydana getirdigi agwr etkilerin hafifletilmesi ve
calisanin sosyo-ekonomik yonden korunmasi adina, meslek ve kaza hastaliklari
sigorta sistemi yiiriirliige girmistir (Durmusoglu, 2008:26). 1802 yilinda Ingiltere’de
Sir Robert Peel tarafindan parlamentoda girisimlerde bulunarak “Ciraklarin Saghg
ve Ahlaki Kanunu” c¢ikarilmasi saglanmistir. Bunun yaninda isyerlerindeki
ergonominin dikkate alinmasi gerektigi ifade edilmistir (Akay, 2006:8). 1819 yilinda
Ingiltere’de ise “Pamuklu Dokuma Fabrikalarinin Diizenlenmesine Dair Kanun”
ylrirlige girmistir. Ancak bu kanun, isyerleri teftisiyle ilgili hi¢bir hiikiim

icermemesinden dolay1 uygulama asamasina gegememistir (Stizek, 1985:9-10).

1833’te 2. Fabrika Kanunuyla Ingiltere’de 9 yas alt1 cocuklarin tekstil fabrikalari
tarafindan calistirilmalar1 yasaklanirken, 9-13 yas arasi ¢ocuklarin ¢aligma siireleri
haftada 48 saatle, 14-18 yas arasi1 ¢ocuklarin ¢alisma siireleri ise haftada 69 saatle
smirlanmistir (Celik, 2007:13). Amerika'da hizli sanayilesmenin meydana getirdigi
olumsuz c¢alisma kosullarna engel olunmasi amaciyla eyalet hiikiimetleri kendi
bilinyelerinde sart gordiikleri 6nlemlerin almmasi hususunda yetkilendirilmistir.
Massachusetts eyaleti s saglig1 ve giivenligi calismalarma onciiliik ederken 1836°da
cocuk emekgilerle ilgili bir kanun yliriirlige sokulmustur. 1842°de yapilan bir baska
yasal diizenlemeyle Ingiltere’de 10 yasindan kiigiik ¢ocuklar ve kadmlarin maden
ocaklarmnda ¢alismas1 yasaklanmustir (Celik, 2007:13). 1840 yilinda isvigre’de, 1841
yilinda Fransa’da, 1849 yilinda ise Almanya’da is saghigr ve giivenligine iliskin
kanun ve yasalar ¢ikarimistir (Durmusoglu, 2008:22). 1867°de Amerika’da 6zel
denetim kanununun uygulanmasini saglayan bir orgiit kurularak istatistiksel veri
toplama calismalar1 artirilmistir. Sonralar1 federal hiikiimet isyerlerinin giivenlik ve
saglik acisindan kontroliinii kendisi tistlenmistir (Gengler, 2007: 17). 1885°te Kazaya
ugrayan emekcilere tazminat verilmesi uygulamasi, Almanya’da baslamis ve bu

uygulama ABD ve Avrupa’da hizla yaygimn hale gelmistir (Durmusoglu, 2008:22).



Tanzimat dncesi donemde Osmanli Imparatorlugu’nda endiistri heniiz gelismemis
oldugundan vyalnizca atolye ve sanat iretimini esas alan kiicik isyerleri
bulunmaktaydi. Is yasammin geleneklerle diizenlendigi bu siiregte, zaviye seklinde
isimlendirilen esnaf kuruluglarinin yerini zamanla loncalar alirken igyerlerindeki

calisma sartlarini lonca gelenekleri ve kurallar1 belirlemistir.

Savaglar ve kapitiilasyonlarin etkisi, loncalarin yenilikler ve teknik gelismelere agik
olmamas1 gibi sebeplerle smnai ve ekonomik yasamin geri kalmasi, {iretim
teknolojilerinin ilerleme gostermemesi ve dolayisiyla emekciler icin risk ve
tehlikelerin ¢ok farkli olmamasindan dolayi, bu siirecte is saghgi ve giivenligine
iligkin uygulama ve diizenlemelerle karsilasiilmamaktadir (Tungomag ve Centel,
2018:75). Bunun diginda is saghgi ve giivenligi konusunda yasanan gelismeler soyle

siralanabilir:

Endiistrilesmenin hiz kazanmasi savasla beraber II. Mahmut zamaninda baslarken
Tanzimat Donemi siirecinde de siirmiistiir. Savas i¢in tersanelerde buharli gemi
ingasmin baglamasiyla komiir gereksiniminin gitgide artmasi nedeniyle, komiir
ocaklarinda ¢aligma saatleri artmis ve kosullarin da agirhigindan dolay1 ¢ok sayida
emekcide akciger hastaligi goriilmiistiir. Bu amacla yliz maddeden meydana gelen
Dilaver Pasa Nizamnamesi yiriirlige sokularak daha ¢ok koOmiir iiretiminin
yapilmasit saglanmistir. (MMO, 2012:9). 1869°da 6nemli baska bir gelisme ise
Maadin Nizamnamesi’dir. Dilaver Pasa Nizamnamesi’'nin tersine, yalnizca
Zonguldak bolgesi ile smirli olmayan, imparatorluga ait cesitli bolgelerdeki
madenlere yonelik yapilan bu nizamname, is saghgi ve giivenligiyle ilgili ¢cagdas
diizenlemeler sunmustur. Maadin Nizamnamesi ve Dilaver Pasa Nizamnamesi’lerin
uygulanamama sebebi, bu nizamnamelerdeki kurallarin denetlenmesiyle ilgili
herhangi bir maddenin bulunmamasidir. Caydiricilik problemi, imparatorlugun is
saghigl ve giivenligi konusunda en 6nemli sorunlar1 arasindadir (Cigek ve Mehmet,

2016:124).

Maadin Nizamnamesi ve Dilaver Pasa Nizamnamesini, “Tersane-i Amiriye ve
Mensip Iscilerin Emeklilikleri Hakkindaki Tiiziik”, “Askeri Fabrikalar Tiiziigii” ve
“Hicaz Demir Yolu Memur ve Hizmetlilerine Hastalik Kaza Hallerinde Yardim
Tiiziigii” izlemis ancak bunlar genellikle sosyal yardimlara yonelik hiikiimleri

icermiglerdir. 1908’de kurulmasina miisaade edilen sendikalar tarafindan, is saglig



ve glivenligi problemleri giindeme getirilmesine ragmen 6nemli bir gelisme olmamis
ve agir calisma sartlar1 ¢éziime ulasmamistir (TMMOB, 2008:10). 1. Diinya Savasi
sonrasinda acilan kimi siyasi partiler tarafindan da is saglig1 ve giivenligine iliskin
cesitli calismalar yapilmig, parti programlarinda is saghigi ve giivenligine dair
maddeler yer almistir. 1919°da agilan Tiirkiye Isci ve Ciftci Sosyalist Firkasina ait
programda, kadin ve ¢ocuk c¢alisanlarin korunmasi, giinde en ¢ok 8 saat
calistirilmasi, cocuk emekgiler i¢in igbasi egitimlerinin olmasi ve bunlarin da ¢aligma
saati olarak gosterilerek tcretlendirilmesi gerektigi ifade edilmistir (Tamer Torun,

2014:45).

Birinci Biiyiik Millet Meclisi doneminde Ekonomi Bakani Mahmut Celal Bayar
tarafindan emekgciler ve ¢alisanlari ¢aligma sartlar1 tiim yonleriyle ortaya konularak
cesitli kanun ve yasalarin c¢ikarilmasi saglanmistir. S6z konusu diizenlemeler
arasinda “Eregli Havzai Fahmiyesi Maden Amelesinin Hukukuna Miiteallik 10 Eyliil
1921 tarih ve 151 sayili Kanun” ve maden emekg¢ilerinin calisma kosullarinin
diizeltilmesi i¢in hiikiimler uygulamaya koyulmustur. Bu kanunla maden
calisanlarina, yeme-icme ve barmmma adina konut imkani verilmesine, meslek
hastalig1 ve is kazasi yasayan emekgilere ait tedavilerin yapilmasma ve bu dogrultuda
isyeri hekiminin bulundurulmasina, is kazasi sonucu yaralananlar veya Olen
emekgeilerin ailelerine tazminat verilmesine, ¢alisma siirelerinin giinde en ¢ok 8 saat
olmasina, isverenlerin yeni ise giren emek¢i egitimlerinden sorumlu olmasina

yonelik yiikiimliiliiklere yer verilmistir (Bozoglan, 2010:20).

Cumhuriyetin ilan edilmesi ile birlikte 1923’te diizenlenen Izmir Iktisat
Kongresi’nde, is saglig1 ve giivenligi ve ¢aligma hayatina iliskin kayda deger kararlar
almmis olup s6z konusu tavsiyeler arasinda, tarim sektorii ¢alisanlar1 haricinde biitiin
emekcilerin ¢alisma siirelerinin giinde 8 saat seklinde olmasi, ¢aligma yerlerinin
saglik acisindan denetlenmeleri ve bunlarin diizenlenmesi adma bir kanunun
yiirlirliige sokulmasi, maden isletmelerinde c¢alisma saatlerinin alt1 saatle
smirlanmasi, asgari iicretin tespit edilmesi, yas sinir1 olmaksizin kadin emekgilere
madenlerde calistirilmalarma engel olunmasi ve kadmnlarin {icret kesintileri
olmaksizin dogum Oncesi ve sonrasi 8 haftalik izin verilmesi gibi konular ele
almmigtir (Mahirogullari, 2005:13). 1926°da 818 Sayili Borglar Kanunu yiiriirlige

girerken, s6z konusu kanunda yer alan maddelerde igverenlerin muhtemel tehlike ve



risklere karst tedbir almalarma ve bu tedbiri almadiklari durumda meydana

gelebilecek zararlarin  karsilanmasindan sorumlu tutulmalarina yer verilmistir

(Sevimli, 2013:108).

1930°da is saghig1 ve giivenligine iliskin hiikiimlerin oldugu Belediyeler ve Umumi
Hifzissthha Kanunlar1 yiiriirliige girerken, 1580 sayili Belediyeler Kanunu
kapsaminda is saglhigi ve giivenligi bakimindan isyerlerinin denetlenmesi gorevi
belediyelere verilmistir (Akay, 2006:13). 1932’de ILO’ya iiye olan Tiirkiye, 1936’da
ilk is kanunu niteligi tastyan 3008 Sayili Is Kanunu’nu kabul ederek 1937°de
yiiriirlige koymustur. Is saglig1 ve giivenligine iliskin hiikiimler, kanunun “Is¢ilerin
Saghgint Koruma ve Is Emniyeti” bashgi altinda yer almustir (Aktas, 2019:3). 1941
yilinda 3008 Sayili Is Kanunu kapsaminda is giivenligiyle ilgili ilk tiiziik ¢ikarilmus,
fakat tiiziik igerisinde s6z edilen hiikiimler uygulamaya konulamamis ve
kullanilamamistir  (Makal, 1999:445). 1945’te Calisma Bakanligi kurulurken
Ekonomi Bakanlig1 biinyesindeki Is Idaresi yerine bir bakanlik tesis edilerek konuya
daha fazla 6nem gosterilmistir. Yine 1945°te 4772 sayili “Is Kazalar: ile Meslek
Hastaliklar1 ve Analik Sigortalart Hakkinda Kanun” kabul edilirken bu tarih
sonrasinda meslek hastaliklar1 ve is kazalarina karsi tiim emekgiler sosyal giivenlik

haklarin1 almislardir (Akay, 2006:13).

1946°da Calisma Bakanligmna baglh Is¢i Sagligi Genel Miidiirliigii kurulurken, bu
miidiirlik 1983’te daire baskanlig1 adin1 almis, 2000°de ise Is Saghg ve Giivenligi
adiyla yeniden genel miidiirliik seviyesine sahip olmustur (Aktas, 2019:3). 1967°de,
1936 tarihli 3008 Sayili Kanun, ekonomik ve sosyal gelismelerle yetersiz kaldig1 i¢in
kaldirilarak 931 Sayili Is Kanunu vyiiriirliige girmistir (Bozoglan, 2010:22). 1969°da
Isci Saghg1 Genel Miidiirliigii biinyesinde “Is¢i Saghgi ve Is Giivenligi Merkezi
(ISGUM)” kurularak sonraki senelerde Istanbul, Kocaeli, Adana, Izmir, Bursa ve
Kayseri bolge laboratuvarlariyla desteklenmistir (Aktas, 2019:5). 931 Sayili
Kanun’un Anayasa Mahkemesince iptal edilmesi sonrasinda, 1971°de 1475 Sayili Is
Kanunu ¢ikarilmis, oldukga detayli olan bu kanun, 2012°deki Is Saghg ve Giivenligi
Kanununa dek uygulamada kalmistir. 2014°te ise yiirlirliikten tamamen kaldirilmigtir
(Tamer Torun, 2014:47). 2003’te Uluslararas1 Calisma Orgiitii ve Avrupa Birligi
normlar1 da gdz oniinde bulundurularak hazirlanan 4857 Sayili Is Kanunu kabul

edilmistir. Bu kanun sayesinde, is saglhigi ve giivenligine iliskin pek ¢ok yeni
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yonetmelik de onaylanmistir (Akay, 2006:15). 2012°de Tiirkiye’de bu konu 6zelinde
ilk olarak 6331 Sayili Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu yiiriirliige girerek 4857 sayili
Kanundaki is sagligi ve giivenligine dair hiikiimler iptal edilmis, i saghgi ve
giivenligine iliskin biitlin diizenlemeler 6331 Sayili Kanun’u temel alinarak ¢ikarilan

yonetmeliklerle yapilmistir (Cicek ve Mehmet, 2016:127).

2.2 Is Kazalan ve Is Kazalarina Yatkinhk

Diinyada oldugu sekilde Tiirkiye’de de is kazalar1 is yasaminin en 6nemli konular1
arasinda gosterilmektedir (Miingen, 1993). Kokeni Arapg¢aya dayanan ‘“kaza”
kelimesi Tiirk Hukuk sozliiglinde; “bir irade sonucu olmaksizin veya umulmayan hal
dolayistyla bir kimsenin veya bir seyin arizaya veya zarara ugramasi” seklinde
tanimlanmaktadir (Ozkilig, 2005). TDK’nmn giincel sozliigii ise, “istem disi veya
umulmayan bir olay dolayisiyla bir kimsenin, bir nesnenin veya bir aracin zarara

ugramast” bigiminde tanimlamada bulunmustur (Arikoglu, 1992:30).

Kaza kavramma iligkin Hukuken de pek cok degisik tanimlama bulunmaktadir
(Ozkilig, 2005:8). Kaza, “toplumsal bir olusum icinde onceden planlanmayan,
bilinmeyen ve kontrol disina ¢ikan, aynmi zamanda c¢evresine zarar verebilecek
nitelikteki olaydir” (Tekelioglu, 1994:20-21). Kazaya ugrayan kisiye disaridan
yabanci bir etken neticesi ile olusan ve zarar neticesi meydana getiren olaylar da kaza
kavrammi belirtmektedir (Colak ve Oztiirk, 2006:32). 5510 sayil1 Sosyal Sigortalar
Kanunu igerinde bir tarif yapilmazken sadece is kazasina ait bazi sartlar ve unsurlar

belirtilmistir (Giineren, 2018:395).

Yukarida belirtilen hiikiimlerden de anlagilacag: iizere, is kazasina yonelik tanimin
yapilmasindan ziyade, bu hiikiim; is kazasina ait sartlar ve unsurlar, bir kazanin
hangi durumlarda is kazasi olarak nitelendirilebilecegi, “yer ve zaman” sartlariyla
smirlanarak belirtilmektedir (Alpsoy ve Colak, 2013:42).

Sorumluluk hukuku agisindan 2 farkli is kazasi kavrami bulunmaktadir (Kutal ve

Erhan, 1997:456):

e Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanununa gore is kazasi,

e Bireysel i Hukukuna gore i kazasi.
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Is kazalar1 ge¢mis donemlerden beri gelismis ya da gelismekte olan iilkeler icin
onemli bir problem haline gelmistir. Is kazalar1 sonrasi calisanlarin calisma
durumlarindan mahrum kalmalar1 veya vefat etmeleri, iilkeleri bu kazalar1 6nlemeye

ya da onlemler almaya itmektedir.

Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 alaninda Tiirkiye’de yiiriirlige giren ilk uygulama
1945°te 4772 sayil is kazasi ve meslek hastaliklar1 sigortasidir. Bu uygulama
endiistrilesme ile siiregelen ve riskleri kargilamaya yonelik bir sosyal giivenlik
uygulamasi olarak tanimlanir. Giiniimiizde ise 5510 sayil1 Sosyal Sigortalar ve Genel

Saglik Sigortasi Kanunu ile ilgili diizenlemeler devam etmektedir.

Tirkiye’de siiregelen 6nemli sosyoekonomik problemlerden biri is kazalar1 ve bu
kazalarim meydana getirdigi olumsuzlukladir. Ozellikle sanayilesme sonrasi is
ortamlarinda karsilagilan is kazasi riskleri de artis gostermistir. Yasanan bu artigin
nedenleri ise, personellerin yetersiz egitim seviyeleri, yetismis uzman personellerin
yetersizligi ve istihdam zorlugu, denetimlerin yeterli olmamasi seklinde siralanabilir.
Ozellikle Tiirkiye’de meydana gelen son yillardaki kaza oranlar1 incelendiginde kaza
sonrast Oliim oranlarinin artis icerisinde oldugu gozlemlenmektedir. Isverenlerin
maliyet azaltmak amaciyla isinin bir boliimiinii alt isverene devretmesinin ve alt
igverenin is saghgi ve giivenligi tedbirlerini almamasimnin, olusan is kazalarinda ciddi

artisa sebebiyet verdigi gézlemlenmektedir (Karadeniz, 2012).

Ulkemizde is kazalarma iliskin veriler SGK tarafindan tutulmakta ve her yil
istatistikleri paylasilmaktadir. Diger taraftan bakildiginda ise kisilerin demografik
Ozelleri is kazalarmi etkileyen unsurlar arasindadir. Gegtigimiz dénemde yapilan
bircok arastirmada is kazasi oranlarinin geng iscilerde daha fazla oldugu, 6zellikle
25- 30 yas arasindaki kisilerde ise is kazasinin en yiiksek diizeyde oldugu, ilerleyen
yaslarda ise azalma egimi gosterdigi gozlemlenmektedir (Camkurt, 2013).

[s kazalarma gore yapilan istatistiklere gore, olusan is kazalarindan %50’si civarinda
bir kisminin kolayca engellenebilir durumda oldugu, %48’inin ise ancak bir etiit
yardimiyla ve metotlarla engellenebilecegi, %2’lik kisminin i¢in ise engellenmesinin

miimkiin olmadig1 ortaya konulmustur.

Tiirkiye’de is kazas1 anlamimdaki en dnemli problemlerden biri ise is kazalarindaki

gercek sayilarin yansitilmamasidir. Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO)’ya gore,
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diinyada her yil 270 milyon is kazasi olmakta ve 353 bin ¢alisan bu kazalar ile
baglantili olarak hayatlarin1 kaybetmektedirler (Hamalainen, 2009).

2.2.1 Is kazasi halleri

Gergeklesen kaza ile yapilan is arasindaki nedensellik iligkisi kavrami dogrultusunda
hangi durumlarin is kazasi olarak goriilebilecegi ifade edilmistir. Kanun koyucu
igyeri tanimint genis anlamda kabul ederken, sigortali is yasaminin her gesit tehlike

ve risklerine kars1 koruma altina alinmasi saglanmistir (Karci, 2019:19).

2.2.2 Is kazalarin bildirim siireleri ve yaptirnmlar

5510 SGK Kanunu 4. Maddesinin 1. fikras1 (a) bendinde ifade edilen sigortali
calisanlarin is kazasi gecirmeleri durumunda, belirtilen siirelerde isveren tarafindan
bildirim yapilmamasi durumunda, bildirimin Kuruma yapildig1 tarihe dek sigortali
isciye Odenecek gecici ig goOremezlik Odenegi Kurum tarafindan igverenden

alinmaktadir.

5510 Sayili SGK Kanunu 4. Maddesi 1. fikras1 (a) bendi kapsamimda bulunan
sigortal ig¢ilerin, igverenin kontrolii disinda bulunan yerlerde is kazasi gecirmeleri
durumunda, is kazasma dair bilgi alinmasini engelleyecek durumlarda, is kazasinin

Ogrenildigi tarihten itibaren bildirim siiresi ii¢ is giiniidiir (Karaca, 2013:119).

2.2.3 Is kazalarimn sebepleri

Kazalarin 6nlenmesinde kazaya neden olan faktorlerin iyi belirlenmesi gerekir. Kaza
nedenlerini agiklamak amaciyla teoremler gelistirilmistir. Bu teoremlerden bazilari

sunlardir:

Saf Ihtimal Hipotezi: 1920’lere kadar kabul gdrmiis bu hipotez kaza nedeni
aciklamada en ilkel bakis acis1 olarak goriilmekle birlikte, hicbir zaman bir teori
olarak goriilmemistir. Bu hipoteze gore, bir popiilasyonda kaza gecirme ihtimali
herkes i¢in esittir. Dogal afetler gibi kazalarin olusumu da dogal olarak
goriildiiginden, kazaya yol acan olaylarda bir modelleme yapilamamaktadir

(Khanzode, Maiti ve Ray, 2012).

Kaza Yatkinhk Teorisi: Kaza yatkinlik teorisi sistematik olarak ¢alisanlarin kaza

egilimini arastiran ilk teoridir. Bu teoriye gore bir popiilasyon i¢inde kaza gegirme
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ihtimali daha yiiksek olan bir alt grup bulunmakta ve bu yatkinlik dogustan kisilik
ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Onceleri bu yatkmhigin degistirilemez oldugu
diistiniilse de sonradan yapilan ¢aligmalar, stres, calisanlarin sosyo-psikolojik yapisi,
giivenlik kiiltliri, calisma ortam1 ve Onceki kaza deneyimlerinin bu yatkinligi

etkiledigini géstermistir (Khanzode vd., 2012).

Domino Teorisi: Giiniimiizde pek kabul gérmeyen bu teoriye gore kazaya sebep
olan olaylar dizisinde kalitsal/sosyal ¢evre, insan hatasi, glivensiz eylem/durumlar,
kaza ve yaralanma olarak bes temel faktor rol oynamaktadir. Teoriyi ortaya koyan
Herbert William Heinrich bu faktorleri siralanmis bes domino tasmna benzeterek,
bunlardan herhangi bir domino tasini, ¢ogu zaman insan hatasini, kaldirdigimizda
kazanin Onlenebilecegini savunmustur. Heinrich’e gore kazalarin %88’1 emniyetsiz
hareketlerden, %10’u emniyetsiz durumlardan ve %?2’si ise Ongorillemeyen ve
engellenemeyen nedenlerden kaynaklanmaktadir. Bu teori, yaralanma olaymin
dinamiklerini gostermekle birlikte, kaza siireci boyunca meydana gelen diger
karmagik etkilesimleri aciklamada yetersizdir. Yalnizca bes faktére odaklanmak

genelleme hatasina yol agmaktadir (Khanzode vd., 2012; Raouf, 2011).

Coklu Nedensellik Teorisi: Coklu nedensellik teorisi Domino teorisinden
gelistirilmistir. Bu teoriye gore kazayr meydana getiren nedenler ve alt nedenler
olarak bir¢ok faktoriin oldugu ve kazanin bu faktorlerin belirli bir kombinasyonu
sonucu gergeklestigi savunulmaktadir. Kazaya neden faktorler davranigsal ve
cevresel faktorler olarak ikiye ayrilmaktadir: Davranmigsal faktorler; Calisanlarin
yanlis tutumlari, bilgi ve beceri eksikligi, yetersiz fiziksel ve ruhsal durumlardir.
Cevresel faktorler; tehlikeli is 6gelerinin uygun olmayan koruyuculari ve ekipmanin

kullanom ve giivenli olmayan prosediirler nedeniyle bozulmasi gibi durumlardir

(Raouf, 2011).

Enerji Transferi Teorisi: Bu teoriye gore kazalar enerji transferi esnasinda
meydana gelmekte ve yaralanmaya ve ekipman hasarina neden olmaktadir. Enerjinin
transferinde ili¢ 6ge bulunmaktadir. Bunlar kaynak, enerjinin aktarildigi yol ve
alicidir. Bu i Oge lizerinde almacak tedbirlerle kazalarin Onlenebilecegi

savunulmustur (Raouf, 2011).

Sistem Teorisi: Zaman iginde organizasyonlar, kalite ve verim agisindan toplumsal

talepleri karsilayabilmek icin daha karmagik bir yapiya doniigmiistiir. Dolayis: ile
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kaza nedenlerinin belirlenmesinde dogrusal yaklagimlar yetersiz kaldig1 i¢in biitiinsel
sistem yaklagimi ortaya ¢ikmistir. Sistem teorisine gore kazanin {i¢ boyutu: insan,
makine ve g¢evredir. Sistem teorisinde kaza nedenleri simiilasyon temelli modeller
kullanilarak, nicel analizlerle ortaya konmaktadir (Dizdar, 2001; Khanzode vd.,

2012).

Haddon Matrisi: Haddon Matrisi, yaralanmalarin ve kazalarin 6nlenmesi alaninda
en sik kullanilan modeldir. William Haddon 1970 yilinda gelistirdigi bu modelde
meydana gelen bir kazay1 olay Oncesi, olay an1 ve olay sonrasi olarak 3 evrede ve
insan, vektor ve ¢evre olarak 3 faktorde incelemektedir. Bu sayede, farkli faktorlerin
goreceli onemini ortaya cikararak daha saglikli bir degerlendirmenin yapilmasini

amaclamistir (Baker ve Haddon, 1974)

Bu yaklagimim amaci; olay oncesinde kaza riskini 6nlemek, olay aninda meydana
gelebilecek zarar1 azaltmak ve olay sonrasinda ise zarari arttirabilecek gereksiz

adimlardan kaginmaktir (Williams, 1999).

Heinrich, kazalarin %85’inin insan hatalarindan kaynaklandigini belirlemistir.
Calismalardan yola c¢ikarak genel anlamda, is kazalarmin %80’inin insanlara,
%18’inin fizik ve mekanik ¢evre kosullarina, %2’sinin ise umulmadik olaylara bagh
olarak olustugu belirtilmistir. Is kazalarma ait nedenler ii¢ grup altinda

smiflandirilmaktadir. Bunlar (Gliney, 2009:89):

e Temel sebepler,
e Dolayli sebepler

e Dogrudan sebeplerdir.

2.2.3.1 Temel sebepler

Cogu kaza, gilivensiz kosul ve eylemlerin dnceden diizeltilmesi ve tanimlanmasiyla
engellenebilir. Temel sebeplerin en basinda yonetsel giivenlik politikalar:
gelmektedir. Giivenlik ve iiretim iliskisi; nezaret yonetimi, ig¢i egitimi ve se¢imi,
izleme, yOnetme, iletisim kurma, yerlestirme, makine secimi, bakimi, kullanimi,
kurtarma ve ilk yardim gibi her tiirli uygulamay:1 icermektedir. Bu konularda
meydana getirilen politika ve verilen kararlar is kazalarinin olugmasinda ve
engellenmesindeki temel sebeplerin basinda gelmektedir. Bireysel etkenler ve

cevresel etkenler de temel sebepler arasinda sayilabilmektedir (TMMOB, 2001:241).
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Gergek nedenler, yapilan aragtirmalarda katkis1 yansitilmasa bile giivensiz hareketler
ve giivensiz kosullarin varligma miisaade eden en &nemli bilesendir. Oyle ki is
kazalarinin Onlenmesinde yapilabilecekler, gercek nedenler géz ardi edilirse her

zaman yetersiz kalacak, kesin ve kdkten ¢oziime ulasilamayacaktir.

2.2.3.2 Dolayh sebepler

Giivensiz kosullar ve gilivensiz yapilan eylemler dolayli sebepler arasinda
gosterilmektedir. Fakat bu sebepler tek basmna kaza meydana getirmezler. Bunlarla
beraber is kazalarinin meydana gelmesinde, kisisel hatalar, yetersiz denetim, mevcut
riskler ve tehlikelerin yanlis degerlendirilmesi, yetersiz yonetim politikalar1 ve bilgi
eksikliginin de etkisi vardir (Giiney, 2009:91).

2.2.3.3 Dogrudan sebepler

Toz, patlayici ve zehirli gaz gibi tehlikeli maddelerle kimyasal, elektriksel, mekanik
enerji kaynaklar1 ve radyasyonun neden oldugu sebepler bu gruptadir. Kazaya yol
acan techizat ve tesislerin tekrar dizayn edilmesi, ¢alisanlarin tehlikeli ve riskli
durumlara dair uyarilmasi kendilerini korumalar1 bakiminda olduk¢a ©nem arz

etmektedir (Giiney, 2009:91).

2.3 Bireysel Performans

2.3.1 Performans kavrami

Performans kavrami 6zellikle orgiitsel davranig ve yonetim alaninda iizerinde ¢okga
durulan temel arastirma konularindan birisi olmustur. Bu ilginin sebebi olarak ise
orgiitlerin amaglarina ulasmak, piyasaya tiriin ve hizmetlerini sunmak ve rekabet
avantaji elde etmelerinde yiiksek performanshh c¢alisanlara duyulan ihtiyag

gosterilmektedir.

Farkli disiplin, yaklasim ve bakis acilarmma gore pek cok performans tanimi
bulunmaktadir (Dokuzer, 2018). Fransizca kokenli bir kelime olan performansin
anlam1 TDK sozliigline gore “basarim” olarak ifade edilmekle birlikte performans

kavrami bazi yazarlar tarafindan asagidaki sekilde tanimlanmistir:

e Performans bireyin bir gorevi yerine getirmek icin sarf ettigi gayretler

sonucunda elde ettigi basar1 diizeyidir (Morillo, 1990).
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e Bir kisinin ya da grubun isine veya isletmenin amacina yaptig1 katkinin
nicelik ve nitelik yont ile 6l¢imiidiir (Pasa, 2007).
e Bir calisanin kendisine verilen gorevi yerine getirmesi ve basarma derecesidir

(Aksoy ve Ozdevecioglu, 2006).

Performans bir amag¢ dahilinde planlanmig etkinliklerin yerine getirilmesiyle elde
edilen sonuglar1 nitel veya nicel yontemlerle agiklayan bir kavramdir (Akal, 2005:1).
Performansi, gorev adi altinda 6nceden tanimlanmis kriterleri karsilayacak bigimde,
gorevin yerine getirilmesiyle ortaya c¢ikan mal, hizmet yada diisiince olarakta
tarifleyebiliriz (Basaran, 1991:179). Tanimlar1 inceledigimizde kavramin icinde
sadece tek basma calisanin olmadigmi bazen de bir grup olarak degerlendirme
yapildigin1 gormekteyiz. Calisanin veya grubun kendilerinden beklenen is miktar1 ve
gerceklestirilen is miktarinin  kiyaslanmasi sonucunda da birey veya grubun

performansi ortaya ¢ikmaktadir (Uysal, 2015:33).

O halde calisanlarin performanslar1 disliniildiglinde, yetenek, ozellik ve
donanimlarina uygun sekilde tasarlanmis bir isi, belirtilen zaman ve standartlarda
gerceklestirmeleri akla gelmektedir. Calisanin basarisindan bahsedebilmemiz i¢inde
once tanimlanmis bir isi olmali, ardindan da bu isle ilgili standartlarin belirlenmis
olmas1 gerekmektedir. Bu standartlara ulasan diizeyde performans gosteren ¢alisanlar
basarili, standartlarin altinda performans gosteren c¢alisanlar da basarisiz
addedileceklerdir (Erdogan, 1991:154). Performans kavramsallastirilirken eylem
yani davranis yonii ile orgiitsel hedeflere hizmet eden davraniglara, sonug yoniiyle de

calisanin davranisinin 6nemine dikkat ¢ekilmektedir (Campbell vd., 1993).

Cesitli unsurlardan olusan performansin temel unsurlarin1 birbirleriyle iliski i¢inde
olarak etkinlik, verimlilik, tutumluluk ve Kkalite olarak sayabiliriz. Onceden
belirlenmis hedeflerin gerceklesme derecesi yani ulasilan sonuglarin, hedeflenen
sonuclara orani etkinlik olarak tarif edilebilir. En az girdi ile maksimum ¢iktnin elde
edilmesi de verimliliktir. Orgiite ait kaynaklarin bosa harcanmamasi, hedefe ulagmak
icin gereken diizeyde kullanilmas1 da tutumluluk olarak agiklanabilir. Hizmet yogun
sektorlerde en Onemli performans c¢iktis1 olan kalite ise iiriin veya hizmetin
miisterinin isteklerine uygunluk seviyesidir (Akal, 2005:50). Bazi ¢alismalarda
tutumluluk boyutu verimlilikle agiklanirken dordiincii boyut olarak yenilikten s6z

edilmektedir. Yenilik, basarili olabilmek i¢cin gerceklestirilen degisikliklerle hem
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kaynaklara hem de insana yeni ve daha ¢ok deger katmaya aracilik eden bir boyut

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Akal, 2005:43).

Performans bireyler agisindan kariyer basamaklarini tirmanabilmek i¢in agilan bir
kap1 niteligindedir. Istisnai durumlar olsa da genel uygulama yiiksek performansl
calisanlarin orgiit igerisinde daha kolay terfi almalar1 seklindedir (Vanscotter vd.,
2000:534). Bas dondiiriicii bir hizla gelisen teknolojiye adapte olmaya ¢aligan
sirketler i¢in en 6nemli gii¢ kalifiye ¢alisanlaridir. Sirketler ¢alisanlariin gelisimine
katkida bulunurlarken bir yandan da sahip olduklar1 kalifiye ¢alisanlarmi orgiitte
tutmaya caba goOstermektedirler. Calisanlar maddi kazanglarin yaninda, gelisim
firsatlarina da Onem vermektedirler. Bireysel performanslarmin gelisimi ig¢in
kendilerine saglanan imkanlarda onlar1 motive ederek, Orgiite aidiyetlerini
arttirmaktadir. Bu baglamda bireysel performansin ne oldugunu, unsurlarmi ve

boyutlari kavramanin faydali olacagi diisiiniilmektedir.

2.3.2 Bireysel performans

Bir organizasyon ancak galisanlarmin performansi kadar iyi olabilmekte olup bu
durum bireysel performansi kurumlar tarafindan oncelikli ele alinmas1 gereken bir
faktor haline getirmektedir (Benligiray, 1999). Organizasyonlarin kendilerine
koyduklar1 ama¢ ve hedefleri  gergeklestirebilmeleri, rekabet avantaji
yakalayabilmeleri, rakiplerine istiinlik kurabilmeleri, giiglenebilmeleri ve basarili
olmalar1 ¢alisanlarinin performanslarinin yiiksek olmalar1 ile saglanabilmektedir
(Helvaci, 2002). Giiniimiizde yasanan degisime paralel olarak orgiitlerin performansa

verdigi onem de degisiklik gostermektedir (Kara, 2014).

Bireysel performans; is gorenler ve orgiitler i¢in dnemli bir faktdr olmakla birlikte
bireylerin karakteristik Ozelliklerini performanstaki degisimin ana nedeni olarak
géren ve calisma yasami ile Orgiitsel davranis1 da biinyesinde barmdiran bir

kavramdir (Sonnentag ve Frese, 2002).

Bireysel performans, ¢alisanlarmm kurumun belirlemis oldugu amag¢ ve hedeflere
ulagmalar1 adina kurumun onlardan beklentilerini yerine getirmelerine doniik olarak
ist diizey gayret gostermeleri ve ortaya konan bu gayretten elde edilen c¢iktilarin

kurumun amag ve hedefleri ile paralellik gdstermesidir (Ozpehlivan, 2015).
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Bagka bir ifadeyle bireysel performans, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagmasi i¢in
bireylerin kullandig1 yetkinliklerin toplam1 olarak ifade edilebilir. Bu yetkinlikler
sadece ise yonelik gorevleri degil, ise yonelik olmayan gorev ve davranislar1 da

kapsamaktadir (Barutgugil, 2002).

Bireysel performansin isgorenlerin is davranislarinin bir sonucu oldugundan
hareketle yoneticiler i¢in de lizerinde durulmasi gereken dnemli bir konudur. Bunun
sebebi olarak da igsgorenlerin bireysel performanslarinin giiglii ya da zayif olmasinin
orgiiti de dogrudan etkileyecegi gosterilmektedir. Orgiitiin performansmim
yiikseltilmesi ise Oncelikli olarak yOneticinin gorevi olduguna gore isgdrenlerin
bireysel performanslarinin yiikseltilmesi de yoneticilerin sorumlulugu altidadir
(Bilgel vd., 2006). Bireysel performansin gelistirilmesinde; kisilik, degerler, tutumlar
ve bireyin yetenekleri kadar motivasyonu da 6nemli bir etken olup bu konuda da en

biiyiik sorumluluk yoneticilere diismektedir (Marchant, 1999).

Calisanin davranis bigimi olarak belirtebileceg§imiz bireysel performans alan yazinda
siklikla rol i¢i gorev performansi ve rol dis1 baglamsal performans boyutlariyla ele
almmaktadir (Borman ve Motowidlo 1997:9). Bu smniflandirmayla dikkati ¢eken
husus ¢alisanin yalnizca gorev tanimindaki isleri yapmasmin yeterli olmadigidir.
Calisandan orgiitiin sosyal yapisina da katki saglayacak, goniilliiliik esasma dayanan
birtakim faaliyetlerde beklenmektedir. Yani gorev performansi, orglitce belirlenen
gorevlerin ¢alisanlarca yerine getirilmesi olarak tanimlanabilirken, baglamsal
performans orgiitiin sosyal ortamina bigim veren is birligi, takim arkadasmna destek

gibi bireysel ¢abalari igerir.

Gorev performansi ana gorev faaliyetleri ile ilgili olup isin teknik altyapisina katki
saglayan faaliyetleri kapsarken, baglamsal performans ana gorev faaliyetleri ile ilgili
olmayan, Orgiite sosyal baglamda destek olusturan bdylece ana gdrevlerin yerine
getirilmesinde dolayli destek veren davranislart igerir. Gorev performansinda
calisanin  yeteneklerinden kaynakli 0Ozellikleri 6n plandayken, baglamsal
performansta kisilik kaynakli 6zellikleri 6n plandadir (Vanscotter vd., 2000:526).
Baglamsal performans isle ilgili gorevlerinde istekli ve goniillii olma, c¢aligma
arkadaglariyla is birligi yaparak onlara yardimec1 olma, orgiitiin prosediirlerini takip
ederek, Orgiit hedeflerini savunup destekleme seklinde kategorilere ayrilabilir

(Borman ve Motowidlo, 1997:100).
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Baglamsal performanst iki ayr1 boyutta diislinmek miimkiindiir. Birinci boyut
orgilitsel vatandaslik davranisiyla ilgili boyut olup bu davraniglara kurallara uyma,
disiplinli ¢calisma, inisiyatif alma, kurumun itibarini arttiracak faaliyetlerde bulunma
gibi davranislar 6rnek verilebilir. Ikinci boyut ise galisma arkadaslari, ekibe yeni
katilanlar, yoneticiler, astlar gibi Orgiit liyelerine yonelik vatandaglik davraniglari
olup, goniilliillik esastyla yardim etme, is birliginde bulunma davraniglart da bu
boyuta 6rnek gosterilebilir. Bu yonleriyle tipki gorev performansinda oldugu gibi
calisanlarin baglamsal performansinin yiiksek olmasmin da oOrgiitsel performansi

arttiracagi sonucu beklenir (Jawahar ve Car, 2007:332).

Bireysel performansi olusturan ii¢ hususu calisanlarin ne yapacagi tam olarak
bilmesi olarak kullanilan odaklanma, kendilerinden beklenen isleri yaparken yiiksek
becerilere sahip olma gereklili§i olarak agiklanan yetkinlik ve tiim bunlar1
gerceklestirirken sergiledikleri istek yani adanma olarak siralayabiliriz. Bu fi¢
unsurun 6nem derecesi ve agirliklar1 farkli organizasyonlarda farkli diizeylerde
olabilir. Bireysel performansi olusturan gorev performansi ve baglamsal performans
boyutlarindan her birinin Orgiitiin hedefleri dogrultusunda degerlendirilmesiyle

bireysel basaridan veya basarisizliktan s6z edilmesi miimkiin olacaktir.

Yiiksek performansa ulagsabilmek i¢in ise tek basina calisanlarin gosterecekleri ¢caba
yeterli olmayacaktir. Yoneticilere de bu hususta 6nemli gorevler diismektedir.
Performansin planlanmasiyla baglayan bu gorevler performansin yonetilmesi ve
degerlendirilmesi ile devam eder. Bu ylizden ydneticilerin liderlik vasiflarini
calisanlarinin ihtiyaglarma cevap verebilecek nitelikte sergilemelerine ihtiyag¢ vardir.
Yoneticinin agik bir iletisimle c¢alisanlarindan ne bekledigini ifade etmesi, bu
beklentinin karsilanmasiyla neye katki sunacaklarinin agiklanmasi, gerektiginde
talimatlarla yonlendirme yapmasi odaklanmay1 saglayabilir. Ayrica yoneticilerin
calisanlarin ihtiya¢ duydugu kaynaklar1 saglamalar1 yetkinligi, ¢alisanlarini takdir
etmeleri ise adanmay1 beraberinde getirecektir (Barutgugil, 2015:47-49).

Bireysel performansm boyutlar1 olarak gorev ve baglamsal performanstan séz edilse
de bazi caligmalarda performansin baska boyutlar1 da olabilecegine dikkat
cekilmektedir. Giinlimiizde halen performans yapisiyla ilgili tartigmalar devam
ederken uyumsal performans adi altinda yeni bir boyutun ortaya ¢ikmasi, ayrica

calisanlarin olumsuz hal ve davranislarinin Orgiite zarar verdiginin goriilmesiyle
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performans smiflandirmasinin eksik kaldigi inanci artmaya baslamistir (Dilek¢i ve
Nartgiin, 2020:302). Siklikla degisim ve uyum kabiliyeti kavramlariyla ele alinan
uyumsal performans, bireysel diizeyde gorevlere ait gereklilikler degistikce bu
degisimle bas edebilme, 6grenilen bilgileri yeni duruma gore sekillenen becerilere

doniistiirme yetenegi olarak tanimlanabilir (Allworth ve Hesketh, 1999:99).

Uyumsal performans temalarindan onde geleni, dis cevreyle ilgili degisimlere
baglantili olarak ortaya ¢ikan performans iken, ardindan ikinci temada g¢alisanlarin
degisen durumlara ragmen performanslarini diisiirmeyip ayni diizeyde tutma
cabalaridir. Ucgiincii temayla uyumsal performansmn hem gelecege dair hem de
tepkisel unsurlara sahip olduguna dikkat c¢ekerken dordiinci ve son tema ise
calisanlarin ¢esitli nedenlerle kisiler aras1 ve kurumsal degisikliklere uyum saglama
gerekliligine vurgu yapar. Yeni yetenekler kazanma, inovatif olma, stresi ydonetme,
farkli sosyal rollere uyum saglayabilme gibi yetenekler hep uyumsal performansa
isaret etmektedir (Jundt vd., 2014:2).

Madalyonun diger yliziine bakildiginda 6zellikle ¢alisanlar arasinda rekabet ortami
yaratilan orgiitlerde iiretkenlik karsiti performans kavrami karsimiza ¢ikmaktadir.
Orgiitiin kiiltiiriine ters diisen, cahisanlarin ise ge¢ kalmasi, ise gelmemesi, is
arkadaglarina karst olumsuz davraniglar sergileyip onlarin  c¢alismalarinin
engellenmesi, hatalar i¢in baskalarini su¢lama, azalan etkilesim ve geri ¢ekilme gibi
davranis cesitliligiyle kendisini gosteren bu performans boyutu literatiirde ayni

zamanda Orglite zarar verici performans olarakta anilmaktadir (Dilek¢i ve Nartgiin,

2020:304).

2.3.3 Bireysel performansi olusturan unsurlar

Bireysel performansi olusturan 3 unsur bulunmaktadir. Bunlar; odaklanma, yetkinlik
ve adanmadir. Odaklanmada c¢alisan ne yapacagmi bilmeli, yetkinlikte bunu
yapabilecek becerilere sahip olmali, adanmada ise katkida bulunmaya istekli

olmalidir.

Odaklanma: Calisma yagaminda dogru yerde dogru zamanda olmak ya da dogru
insanlar1 tanimak gibi kisileri amaca ulastiracak genel geger basar1 yollari

bulunmamaktadir. Bunlarm elbette ki bir yardimi dokunabilir, fakat gergek
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performansa giden yol onun i¢in nasil hazirlik yapacagmni bilmekten gegmektedir.

Gergek performansa giden yolun ilk adimi da odaklanmay1 saglamaktir.

Yetkinlik: Daha iyi performans gostermeye yol agan yetenek, bilgi ve beceriye
yetkinlik denilmektedir. Yetkinlikler ile performans arasinda neden sonug iliskisi
bulunmakta olup yiiksek performans yiiksek yetkinliklerin bir sonucu olarak
gosterilebilir (Pasa, 2007). Bu kapsamda istlenilecek gorevlere dair yetkinliklerin
belirlenerek bu yetkinliklerin gerek kisisel bazda gerekse kurumsal olarak egitim

yolu ile gelistirilmesi, bireysel performansin artmasina katki saglayacaktir.

Adanma: Adanma, is gorenin mensubu oldugu isletme ile kendini 6zdeslestirmesi,
isletme amacglarma ulagmast hususunda kendi amaclarinin isletme amaglariyla
uyumlu hale getirilmesi ve o isletmede uzun siireli kalma ihtiyaci hissetmesi siireci
olarak tanimlanmaktadir (Gary, 1987). Bireysel performansm artirilmas: hususunda
adanma Onemli bir faktdor haline gelmektedir. Adanmis bireyler mensubu
bulunduklar1 isletmeler icin birseyler yapmaya hazirdirlar. Bu kisiler gdrevlerinin
farkinda olarak yetkinliklerini gelistirmeye calisir ve bireysel performanslarini

artirirlar.

2.3.4 Bireysel performansi etkileyen faktorler

Is gorenler gorev yaptiklar1 organizasyonlarda iistlenmis olduklar1 sorumluluklarmi
yerine getirdikleri siire boyunca basta kisisel 6zellikleri olmak {izere oOrgiitiin i¢
dinamikleri ve dis ¢evre unsurlarmin etkisinde kalabilmekte, bu durum da bireysel
performansi olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Ozpehlivan, 2015). Bu
kapsamda bireyin performansini etkileyebilecek kisisel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler

asagida aciklanmaktadir.

2.3.4.1 Kisisel faktorler

Bireyler yapmis olduklari islere duygu, diisiince, bilgi ve becerilerini katmakta ve bu
durum da performans: etkilemektedir. Nitekim bir ig gdérenin performansi, sahip
oldugu nitelik, yetenek, inan¢ ve degerleri ile baglantili bulunmaktadir (Biite, 2011).
Is gorenler, sahip olduklar1 kisilik ozelliklerinin etkisiyle farkli performans
diizeylerinde ¢aligmakta olup bunun sebebi ise bireylerin kisilik ve karakteristik
ozelliklerinin is ve orgiit uyumunu etkilemesidir. Ozellikle isgdrenlerin kisilik

ozellikleri ile kurumun amaglariin bagdagmasi bireylerin basarili olmasina, tam tersi
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durum ise verimliligin diigmesine ve strese neden olmaktadir (Hayajneh, 2000). Bu

kapsamda bireyin performansi etkileyen kisisel faktorler agagida agiklanmaktadir.

Yetenek: Giiniimiiz organizasyonlarinin en énemli kurumsal amaglarindan birisi is
gorenlerinin yeteneklerini gelistirerek onlardan tist diizey verim elde edebilmek olup
orgiitler acisindan bireylerin yeteneklerinin belirlenmesi de onlarin istihdam
edilecegi birimin belirlenmesi, terfi ettirilmesi ve kurumdan ilisiginin kesilmesi gibi

kararlarda yol gosterici olmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003).

Calisanlarin  yeteneklerinin  belirlenerek bu  yeteneklere uygun gorevlere
yerlestirilmesi gerek calisanlar gerekse Orgiitler agisindan son derece 6nemli olup bu
durum caligan memnuniyetini, is tatminini ve dogal olarak calisan performansini

yiikseltmektedir (Ozpehlivan, 2015; Obeng ve Ugboro, 2003).

Mesleki Egitim Seviyesi: Mesleki egitim seviyesi i gérenin yerine getirecegi gérevi
gerekli teknik bilgilere sahip olmasi sonucu dogru ve beklentiler dogrultusunda
ortaya koymasma ve bunun bir sonucu olarak iist diizey cikt1 saglayip yiiksek

performans elde etmesine katki saglamaktadir.

Biiyiik veya kiiclik olsun, giiniimiizde her bir organizasyon egitimin ne anlama
geldigini ve performansa olan katkisini bilmekte, calisganlarmin egitimi i¢in her giin
daha fazla caba harcamaktadir. Degisime ayak uyduran, hatta bunun da otesinde
degisime Onciiliilk ederek rekabet avantaji saglayan orgiitlerin egitime dnem vererek
calisanlarina yatirim yaptiklar1 goriilmektedir. Bunun aksine pazardaki gii¢lii
konumlarina glivenerek ¢alisanlarma gereken yatirimi yapmayan orgiitlerin ise kisa
siirede rekabet avantajlarmi  kaybederek stiinliiklerini yitirmeleri kagmilmaz

olmaktadir (Pasa, 2007).

Organizasyonlarin ayakta kalmasi ve varligini devam ettirebilmesi teknolojik
gelismeleri takip edebilen ve giiniimiiz sartlarina ayak uydurabilen is gorenler
yoluyla gerceklesecektir. Bu kapsamda egitimli is gorenleri biinyesine katabilen ve
biinyesindeki is gorenleri en iyi sekilde yetistirebilen organizasyonlar varliklarini

devam ettirebileceklerdir.

Kisisel Bilgi Diizeyi: Kisisel bilgi diizeyi, isgorenlerin bireysel performansina etki

eden 6nemli faktorlerden olup is gorenler bilgi diizeyleri ile islerinde daha yetkin,
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organizasyonun is ile ilgili uygulamalarinda ise daha etkili olabilmektedir. Bu durum

da igsgdrenlerin bireysel performansini olumlu olarak etkilemektedir (Biddle, 1993).

Bireyler sahip olduklar1 bilgi seviyeleri ile ¢alismis olduklar1 organizasyonlarin
yapilar1 ve isleyisleri hakkinda algi gelistirebilmekte ve bu sayede ortaya ¢ikabilecek
muhtemel sorunlara da ¢oziimler gelistirebilmektedirler. Bunun da bir sonucu olarak
bireyler artan bilgisi ve tecriibesiyle isleri ile ilgili ortaya ¢ikabilecek degisimlere
daha kolay uyum saglayabilecek ve bireysel performansini da bu dogrultuda

arttirabilecektir.

Bu kapsamda “mesleki egitim seviyesi” baslig1 altinda da deginildigi tlizere egitimli
ve kisisel bilgi diizeyir yiiksek iggdrenlerin isletme bilinyesinde bulunmasinin
isletmelere yapacagi katki g6z Oniinde bulunduruldugunda, isletmeler tarafindan
isgorenlerin kisisel bilgi diizeylerini artirict tedbirler almasi rekabet avantajlarini
korumalar1 ve wvarliklarini devam ettirebilmeleri bakimindan olduk¢a Onemli

olmaktadir.

Calisanin Kisilik Ozellikleri: Bireyler genetik 6zellikleri basta olmak iizere, farkl
yasanti, tutum, yetenek, egitim ve kisilik 6zelliklerine sahip olduklarindan hayata
dair beklentileri ile bunlar1 karsilayabilme becerileri de farkli olmaktadir (Baltas ve
Baltas, 2000). Nitekim bireylerin kisisel 6zellikleri ile ise dair 6zelliklerin birbiriyle
uyumlu olup olmamasi bireysel performansi etkileyecek olup benzer sekilde bireysel
performans kisinin degerleri ile Orgiitiin degerlerinin uyumlu olup olmamasi

durumuna gore de farklilik gosterecektir.

Van Yperen (2003) is performansini bireysel farkliliklar ve durumsal faktorler
arasindaki etkilesimin bir sonucu olarak agiklamis olup konu ile ilgili yapilan bir¢ok
arastrma bulunmaktadir. Borman ve Motowidlo (1997) konu ile ilgili olarak
baglamsal performansin performans degerlendirme kriteri olarak silirece dahil
edilmesi durumunda kisiligin personel se¢im siirecinde kritik bir Onciil haline
gelecegini vurgulamiglardir. Benzer sekilde Motovidlo ve Scotter (1994)’da bes
faktor kisilik Ozellikleri ile bireysel performans arasinda anlamli iligkiler
bulmuglardir. Buna gore sorumluluk degiskeni gorev performansiyla, uzlasmacilik,
disadoniikliik ve sorumluluk degiskenleri kisilerarasi kolaylastirmayla, uzlasmacilik

ve sorumluluk degiskenleri ise ise kendini adama ile iliskili bulunmustur.
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Sonug olarak bireyleri kisilik 6zellikleri ile is uyumunun yiiksek olmasi durumunda
bireysel performansin olumlu etkilendigi, aksi durumda ise artan stres diizeyine bagl

olarak bireysel performansin azaldig1 gézlemlenmektedir (Erdogan, 2007).

2.3.4.2 Orgiitsel faktorler

Orgiitlerin islemesi, biiyiimesi, rekabet avantajlarini koruyabilmeleri, ¢alisanlarinin
yiiksek performans sergileyebilmelerine baghidir. Isgérenlerin  kendilerinden
beklenen performans seviyesine ulasabilmeleri ise kisisel oldugu kadar orgiitsel

faktorlere de baghdir (Hayajneh, 2000).

Bireyler calismis olduklar1 orgiitiin  kendilerine sundugu i¢ ve dis kosullar
cercevesinde sorumluluklarint yerine getirmekte olup Orgiitiin yapisi, yonetim ve
politikasi, calisma kosullar1 ve orgiit icerisindeki insan iligkileri ve iletisim gibi
faktorler bireysel performansi etkilemektedir. Bu kapsamda s6z konusu bu faktorler

asagida agiklanmustir.

Orgiit Yonetimi ve Calisan Politikasi: Her organizasyonda bir yonetim felsefesi
bulunmakta ve bu felsefe dogrultusunda uygulanan bir yonetim uygulama bigimi ve
liderlik tarzi gelismektedir. Bu dogrultuda organizasyonun ¢alisan politikasi
sekillenmekte ve boylece ¢alisan ile yonetim iligkisi ortaya ¢ikmaktadir. Bu iliskinin
sekli ise bireysel performansi olumlu veya olumsuz olarak etkilemektedir (Erdogan,

2007).

Uygulanan yonetim bigimi ve ¢alisan politikasmin is gorenler tarafindan
benimsenmis olmasi, isgorenlerin kendilerini degerli hissetmelerini, bu durum da is
goren performansmin yiikselmesini saglayacaktir. Diger bir ifade ile mutlu
calisanlarin bireysel performansi yiiksek ¢alisanlar oldugu gerceginden hareketle is
gorenleri motive edecek yonetim anlayisi ve politikalarin benimsenmis olmasi
onlarin gerek orglitsel baghliklarint gerekse is sorumluluklarmi artirarak bireysel

performanslarinin yiikselmesini saglayacaktir (Bashir ve Ramay, 2010).

Sonug olarak bir organizasyonun yapisi, amag¢ ve politikalariin agik bir bigimde
ortaya konulmasi, yetki ve sorumluluklarm adaletli bir sekilde dagitilmast ve tiim
bunlar i¢in etkili bir koordinasyonun saglanmis olmasi gibi faktorler is goéren

performansini artirmaktadir (Odabasg, 2004).
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Cahsma Kosullari: Calisma hayati bireyler i¢cin 6nemli bir unsur olup birgok insan
hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii calisma ortamlarinda gegirmektedir. Bireylerin
calisma kosullarin iyi seviyede olmasi onlarin hem sagliklar1 hem de bireysel
performanslar1 tizerinde etkili olmaktadir. Baska bir ifade ile bireylerin yiiksek
performans sergilemeleri fiziksel ve ruhsal sagliklarin1 korumalarina, bu da ¢alisma

kosullarinin elverigliligine bagli bulunmaktadir (Hayta, 2007).

Sicaklik, giiriiltii, aydinlatma, ekipman ve ortam temizligi gibi kavramlar fiziksel
calisma kosulu unsurlar1 arasinda kabul edilirken 1s yiikii, ise dair kolaylik, kurum
kiiltiirii, pazar durumu ve is-aile iliskileri de sosyal ¢alisma kosulu unsurlar1 arasinda
kabul edilmektedir (Briner, 2000). Calisma kosullarinin yeterliligine dair algi,
bireyin zekasi, egitimi ve tecriibesine gore degismekte olup organizasyon tarafindan
sunulan kosullarin bireyin beklentilerini karsilamasi durumunda bireysel performans

yiikselecek, aksi durumda ise bireysel performansta diisiis gerceklesecektir.

Orgiit Ici Insan Iliskileri ve Iletisim: Bir organizasyonda gérev yapan isgdrenlerin
kendi aralarinda ve yoOnetim kademesi arasinda isleyen diizenli iligkilerin
kurulmasinda iletisimin rolii biiyiilk olup iletisimde yasanan kopukluklar gerek
isgorenler gerekse yoneticiler agisindan Onemli sorunlara neden olmaktadir.
Isgorenlerin sorumluluklarin1 iyi bir sekilde anlamalar1 ve galisma arkadaslar1 ile
koordineli olarak yiiriitebilmeleri iletisim sayesinde olmaktadir (Helrigel ve Slocom,

1980).

Orgiit icerisindeki bireyler arasi iliskiler, arkadaslik ve sevgi baglarmi olusturmak,
birlikte i3 yapmak ve duygusal bakimdan tatmin olmak i¢in gerekli olup isgorenlerin
iiyesi oldugu orgiitiin diger iiyeleri ile kurmus oldugu kisisel iliskilerin niteligi ve
orgiit igerisindeki sosyo psikolojik ortamin uyumu isgorenlerin bireysel
performansin1 etkilemektedir. Bireyleri motive eden, igsel sorunlara ¢oziim
iiretebilen, dinamik ve igten insan iligskilerine sahip organizasyonlarda gérev yapan is
gorenler sorumluluklarmi severek yerine getirmekte ve kendilerinden beklenen

performans kriterlerini saglamaktadir (Dicle, 1982).

Organizasyonun yapisi ve yonetsel anlayis1 orgiit ici iletisimin ve insan iligkilerinin
olusumunda etkili olmakla birlikte bu iligkiler 6zellikle yoneticilerin tutumuyla

sekillenmektedir. Bu kapsamda, agiklik, diiriistliik ve is birligine 6nem veren ve
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isgorenlerin kararlara katilmasini destekleyen orgiitlerde iletisim ve kisiler arasi

iliskiler olumlu ydnde etkilenecektir (Ozen, 2011).

2.3.4.3 Cevresel faktorler

Bir organizasyonu fiili ve potansiyel olarak etkileyen tiim etmenler ¢evre taniminin
kapsamma girmektedir (Naktiyok ve Bayrak, 2006). Cevre, i¢ ve dis ¢evre olarak
incelenmekte, Orgiitii dogrudan etkileyen ve Orgiit faaliyetlerinden dogrudan
etkilenen etmenler i¢ cevre kapsamina girmektedir. Bu kapsamda yoneticiler,
calisanlar, kurum kiiltiirti, 6rgiit yapis1 gibi faktorler i¢ ¢evre kapsamina girerken,
orgiit disinda kalan tiim etken ve kosullar ise dis ¢evreyi olusturmaktadir. Rakipler,
ekonomik ¢evre, hukuki ¢evre ve politik ¢evre gibi bircok faktorii barmndiran bu
cevre, Orgiitiin faaliyetlerini siirdiiriirken devamli olarak etkilesim halinde bulundugu

cevredir (Altunoglu ve Dogan, 2014).

Organizasyonlar gerek varhigini siirdiirmek gerekse gelismeye devam etmek igin
cevrelerine  bagimlidr  ve  gevrelerindeki  degisimlerden  etkilenmektedir.
Organizasyonlarin faaliyetlerini devam ettirdikleri siire boyunca kullandiklar
teknoloji, personeline verdikleri deger, bilinyesindeki gorev dagilimlari, bolgedeki
niifus yapisi, ¢evrenin ekonomik, ideolojik, psikolojik ve kiiltiirel yapis1 her anlamda

organizasyonun ve isgorenlerin performansini etkileyen etmenlerdendir (Canman,

1993).

Orgiitlerin bulundugu ¢evrenin sosyal ve kiiltiirel yapilari, isgdrenlerin drgiite olan
bakisini etkileyen en 6nemli unsurlardandir. Bireyin yasamis oldugu ¢evrenin sosyal
ve Kkiiltiirel yapisindan etkilenmesi sonucu bireyde olusan tutum, orgiit ile olan
iligkilerinin de temelini olusturmakta ve bu durum da bireyin performansini olumlu

veya olumsuz olarak farklilastirmaktadir (Ozpehlivan, 2015).

2.4 Cahsan Psikolojisi

2.4.1 Stres

Stres koken olarak Latince “estrictia” kelimesinden tiiretilmistir. Stres etkiledigi
kisilerde zihinsel aksakliklara sebep olabildigi gibi bunalim ve c¢okiintliniin de

kaynagidir. Gerek tibbi gerekse sosyal agidan bir¢cok problemin baslangici olarak
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gosterilen stresin, isyerinde meydana gelen 6liimciil vakalarin ana sebeplerinden biri

oldugu kaynaklarda karsimiza ¢ikmaktadir (Pasa, 2007).

Strese sebebiyet veren durumlarm tiimiine stresor adi verilirken, bu tiir durumlar da
hissedilen etkiye karsi verilen, zihinsel ruhsal ve fiziksel tepkiler literatiirde stres
olarak adlandirilmaktadir (Stern ve Zemke, 1996:46). Bir¢ok bilim insani stresi ifade
ederken, stresorlerin etkisine karsi biinyemizin reaksiyonu seklinde ortak bir tanimi
tercih etmektedir. Bilimsel veriler 151¢inda stresin kimileri {izerinde olumlu-yapici
etkisi gozlemlenme iken bazi kisilerde bu etkinin olumsuz-yikici etkisinden s6z
etmek mimkiindiir. Yikici etkisi daha fazla oldugundan dolayr calismalarin

temelinde olumsuz stres iizerinde yogunlagilmistir (Arican, 2011:59).

Herkesin birbirinden farkli a¢ik birer yonii ve hassas birer noktasi oldugundan dolay1
stresi yenmede kullanilacak metotlar birbirinden farklilik gostermektedir. Bu nedenle
her birey kendisine gére bir metodoloji bulup, gelistirip onu hayatina tatbik ederek
stresi yonetmeyi onunla miicadele etmeyi 6grenmek mecburiyetindedir ki stresin

zararlarindan minimum diizeyde etkilenebilsin (Giiglii, 2001:108).

2.4.1.1 Ts stresi

Her birey hayatin1 idame ettirmek ailesinin ge¢imini temin etmek ve sosyal agidan
saglikli kalabilmek i¢in calismak mecburiyetindedir. Issiz kalma endisesi, kariyer
sorunu, gorev taniminin yetersiz olmasi, ig tatminsizligi gibi nedenlerden dolay1
strese maruz kalinabilmektedir. Bu sebeplerden dolay1 is stresi diger stresorlere

nispeten zarar verme potansiyeli en yliksek olanidir (Avci, 2019:295).

Insanoglu bu calisma faaliyetini zaman ve emek harcayarak gerceklestirmektedir.
Insan bedeni bu emek karsisinda dinlenme, enerji gibi birtakim gereksinimlere
ihtiya¢ duymaktadir. Yeterli beslenemeyen, yeterince istirahat edemeyen, zayif diisen
ve netice itibari ile savunma mekanizmasmi kaybeden biinye tiim tehditlere kars1 bir

acik hedef haline gelmektedir.

1842 yilinda Ingiliz Hekim Thomas Curling’in ciddi bir yanik olayinda tespit etmis
oldugu stres belirtileri literatiirde bir ilk olarak yerini almaktadir. Tarihte ikinci bir
tespit ise Cerrah Albert Billreth’in 1867 yilinda enfekte sonucu miidahale etmis
oldugu operasyon neticesinde ortaya c¢ikan stres emarelerini bizzat miisahede

etmesidir. Sik strese maruz kalinmasi durumunda hormonal diizende bozulmalar
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meydana gelecek dolayisi ile bu durum immiin cevapta diisiise sebebiyet vererek,

bagisiklik sistemi zayif diisecektir (Cevizei, 2011:5).

Savunma mekanizmasindan kastedilen Immiin Sistem yani bagisiklik sistemidir.
Insan bedenini bir kaleye benzetirsek immiin sistem kalenin kapisi hiikmiindedir.
Tibbi agidan stres immiin sistemi zayiflatarak kanser ve diger iyilesmesi kolay
olmayan hastaliklara yol agabilmektedir. Stresin immiin sisteme zarar verdigi
bilgisine ilk kez 1936 da Macar kokenli Kanadali Endokrinolog Hans Selye
tarafindan ulagilmistir (Siegel, 1998:102-103).

Yukaridaki yoruma istinaden, stres insan i¢in gerekli olan enerjinin hizla
tilkkenmesine sebep olmaktadir. Yalniz bedenin enerjisini tilkketmek ile kalmayan ayni1
zamanda zihinsel ve fiziksel a¢idan da organizmayr yikima ugratan stres kavrami
yonetilemedigi takdirde dikkatsizlik vs. gibi durumlar1 da beraberinde getireceginden

birtakim kazalarm yasanmasi da muhtemeldir (Ozceylan vd., 2018:42).
2.4.1.2 Bireysel stres kaynaklari

2.4.1.2.1 Kisilik

Kisilik stres ile etkilesim anlaminda oldukc¢a 6nemli bir unsur olmakla beraber strese
sebebiyet verebildigi gibi stresten etkilenme diizeyini de belirler. A tipi ve B tipi
kisilik siniflandirmas1 bu konuyu desteklemektedir. Ornegin bir kisilik tipinde kisi
stresin zararh etkilerine daha ¢ok maruz kalmakta iken diger bir kisilik tipine sahip
olanlar stresin zararlarindan daha az etkilenebilmektedir. Stresin alarm asamasi olan
ve bireye savunma mekanizmasi i¢in gerekli sinyalleri gonderen sistemin hizi, kisilik
tiplerine gore farklilik gostermedir. Stresin harekete gecirme anlamindaki potansiyel
enerjisini etkin kullanip, stresi yonetip krizi firsata cevirmek miimkiindiir. Stresin bu
sekildeki yonetiminde en ufak aksaklik olmasi durumunda siirekli kaygi ile stresin
yikici etkisine maruz kalinabilmektedir. Kisinin kendisini iyi tanimas1 ve stresi iyi bir
sekilde yonetmesi gerekmektedir. Kisilik yapis1 geregi stresin disaridan gelen bir
durum oldugunu diisiinmekte olan birey, c¢aresizligi kabullenmenin etkisiyle
kurtulmanin imkénsizligina inanarak stresi bertaraf etmek igin gayret sarf
etmeyecektir. Stresin kaynagi kisinin kendisinde olup yon vermek bir sekilde kendi
elindedir. Kisinin egitimi, sosyal yasami, kisilik yapis1 gibi bir¢ok etken bu konuda
da etkilidir (Pasa ve Kaymaz, 2013:17-18).
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Kardiyoloji uzmani olan Roseman ve Friedman’in bilimsel ¢aligmalar1 neticesinde
ortaya ¢ikan A ve B tipi kisilik modelleri arasinda stres ve zararlarindan en fazla
etkilenen A tipi kisilik modelinin oldugu bilinmektedir. A tipi kisilik yapisina sahip
olan bireylerin B tipi kisilik modeline kiyasla yemek yeme, konusma ve yiirimeleri
daha hizlidir. B tipi kisilik modeline sahip kisiler daha sabirli ve sakin olurlar (Yiicel,
2010:53-56).

2.4.1.2.2 Ailevi sorunlar

Aile kavrami bireysel stres faktorleri konusunda yonlendirici etkiye sahiptir.
Giliniiniin biiylik bir boliimiinii isyerinde ve ailesinde gec¢irmekte olan birey bu
stirelerde strese maruz kalabilmektedir. Ailesi ile mutlu ve huzurlu bir hayat siiren
kisinin stresten uzak kaldig1 dolayisiyla evdeki ruh halini disariya yansittig
bilinmektedir. Giin icerisinde bedenen, ruhen ve zihnen yorgun olabilen bireyin aile
ortaminda gerekli beklentileri karsilanmadiginda yasam kalitesi olumsuz yonde
etkilenmektedir. Ayrica aile fertlerinde goriilen saglik sorunlari, Olim gibi
durumlarda kisi strese maruz birakabilmektedir. Tiim bunlarin yaninda, 6zellikle
cocuklu ailelerin vardiya sisteminde caligmalari, eslerin birbirine ve evlatlarina
onemli zamanlarda vakit aywramamalar1 ruhen sorumluluk duygularinda yetersizlik

anlami ifade edebilecek ve stres kagmilmaz olacaktir (Delice, 2018:12).

2.4.1.2.3 Saghk sorunlari

Bireysel stres kaynaklar1 arasinda yer alan saglik sorunlari, efor sarfiyati performans
ve verimlilik konularinda etkili olmasi sebebi ile biiyilk onem teskil etmektedir.
Saglik diizeyi bireyin yasam kalitesini dogrudan etkilemektedir. Saglik anlaminda
kendisini yetersiz hisseden birey stres, kaygi ve endise duyabilecegi gibi fiziksel
olarak da gorevini tam olarak icra edemeyebilecektir. Ozellikle santiye gibi agir ve
tehlikeli is kollarinda ¢alisanlarda meydana gelen herhangi bir saglik sorunu is kazas1

acisindan da biiyiik risk teskil etmektedir.
2.4.1.3. Fiziksel stres kaynaklari

2.4.1.3.1 Titresim

Titresim diger adi ile vibrasyon herhangi bir kuvvetin etkisi ile meydana gelen

mekaniksel bir salinim olarak ifade edilmektedir. Vibrasyondan etkilenme, kaynaga
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veya titresime maruz kalan bir araciya temas seklinde olmaktadir. Titresime
maruziyet el-kol titresimi (EKT) ve tiim viicut titresimi (TVT) seklinde ikiye
ayrilmig bulunmaktadir. Yonetmelikte her ikisi igin ayr1 ayri1 degerler yer alan
vibrasyona maruziyet (EKT) seklinde gerceklestiginde kas, eklem ve damar
rahatsizliklar1 ortaya c¢ikarken, maruziyet (TVT) seklinde oldugunda viicudu
destekleyen kemik yap1 sisteminde ciddi boyutlara varan travmatik vakalar

olusabilmektedir (Ertop, 2017:20).

2.4.1.3.2 Giiriiltii ve kalabahk

Insan duyu organi tarafindan Saniyede 20 ile 20.000 Hertz (Hz) araligindaki sesler
isitilebilmektedir. Bu smirlarin disinda oldugu halde insanlar tarafindan isitilmesi
miimkiin olmayan ancak diger canlilar tarafindan duyulabilen sesler bulunmaktadir.
Ses ile giiriiltii arasinda farklar bilinmekte olup giiriiltiiyli sesten ayiran en onemli
ozellik sesin siddetidir. Ayn1 zamanda giiriiltii kavrami sesin rahatsiz edici boyuttaki
istenmeyen, tasvip edilmeyen halidir. Giiriiltii olarak nitelendirilen ses siddetine
maruz kalinmasi1 durumunda igitme organinda ciddi hasarlar meydana
gelebilmektedir. Bu durumu bir 6rnek ile agiklamak gerekirse; bir savas jetinin asir1
alcak ucusuna maruz kalimmasi durumunda isitme duyusu ciddi zararlar gorecektir
(Balc1, 1994:16). Ses olmayan bir ortamda 150 cm’lik uzaklik dahilindeki seslerin
isitilip ancak anlasilmada gii¢liik yasanmasi giiriiltii anlaminda kabulii miimkiin olan
bir smirdir. Bu sinir 50-1000-2000 (Hz) frekans diizeyinde 25 desibel (dB) ses
siddetine tekabiil etmektedir (Y1lmaz, 2019:10).

Kalabalik kavrami ise sayica fazlalik ifade eden bir topluluk anlamima geldiginden
dolay1 gerek giiriiltii anlaminda gerekse calisma alanindaki hareket kabiliyetini
etkilemesi bakimindan genel anlamda istenmeyen bir durumdur. Giiriiltiiye maruz
kalinmast durumunda iletisim problemleri ile siren, alarm gibi uyarici seslere karsi
da reaksiyonda olumsuz yonde etkilenme olacagindan dolay1 bu durum sadece stres
faktorii tizerinden dolayli olarak is kazalarma mahal vermekle kalmayip dogrudan da

bir¢ok is kazasina sebep olabilecektir.

2.4.1.3.3 Termal kosullar

Insanlar igin ongdriilen optimum viicut sicakhigmin yaklasik olarak 37°C derece

oldugu bilinmektedir. Gerek isin sagligi, kalitesi gerekse is¢i saghgr ve iiretkenlik
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acisindan bu degerin muhafaza edilmesi biiyiik 6nem teskil etmektedir. Bu degerde
azalma ve artiy olmasi durumunda insan viicudunda bir¢cok degisim meydana

gelmektedir (Colak, 2010:26).

Nem ve sicaklik birbiri ile ters orantili olmalidir, nem oraninin armasi durumunda
sicaklikta artig gosterirse 1siya maruziyetin siddeti artacak ve bir takim saglik
sorunlar1 bas gosterecektir. Agir sanayi kosullari ile ofis ortami i¢in ayn1 degerlerden
soz edilememekle beraber genel anlamda optimum sicaklik degerinin 12 ile 22°C ve
relatif nem orani yiizde 30 ile 75 araliginda olmasi termal konfor i¢in ideal bir ortam

sunacaktir (Ertop, 2017:16).

Termal konfor adi altinda optimum 1s1 ve nemden bahsedecek olursak gerek tabii
olarak gerekse dogal yollardan bu ihtiyaclarin saglanmasi miimkiindiir. Calisma
ortami olarak santiyeleri ele aldigimizda, termal konfordan en fazla etkilenen is

kollarinin basinda geldiklerinden s6z edebiliriz.

Asirt glines 1181, asir1 soguk ve yagis gibi atmosferik olaylara maruz kalinmasi
durumunda Ozellikle santiye c¢alisanlarinda ortaya ¢ikabilecek problemleri

siralayacak olursak:
e (ilines 15181na asirt maruziyetten kaynakli halsizlik, bitkinlik yasanmasi,
e Terleme yoluyla, dehidrasyona bagh algida diisiis, konsantrasyon bozuklugu,

e Agirt giines 15181mma baglh gorme duyusunda olumsuz etki ve goriis alaninda

azalma,
e (iines 15181na ve asir1 soguga bagh dermatolojik vakalar,
e (lines ¢arpmasi vakalari,

e Giines 151g1na ve asir1 soguga maruz kalan metal arag, gere¢ ve malzeme ile

calismaya bagl yanik vakalari,
e Asiri sicaga bagli kisisel koruyucu donanim ve kiyafetlerin etkileri,
e Yagish havalarin ¢calisan ve ¢alisma ortamini olumsuz yonde etkilemesi,
e Kar, buz ve don olaylarinin hareket kabiliyetini kisitlamasi,

e Soguk havalarda giyilmesi gereken kalin kiyafetlerin hareket kabiliyetini

kisitlamasi,
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e Mesai baslangicinda giyilen is elbiselerinin 1slak ve soguk olmasi.

Yukarida belirtilen maddelerin her biri ayr1 ayr1 birer stres faktorii olmakla birlikte
dolaylt olarak is kazlarma sebebiyet verebildigi gibi dogrudan da is kazalari ile

sonuglanabilmektedir.

2.4.1.3.4 Aydinlatma diizeyi

Gerek giinlik hayatimizda gerekse is ortaminda biiylik 6nem arz etmekte olan
aydmlatma kavrami goriis alanini etkilemesinden dolay1 yapilan isin kalitesi, isci
saghgl ve is giivenligi acisindan biiyilk 6onem tasimaktadir. Hayati gereklilikler
acisindan degerlendirildiginde gorme kavraminin yaklagik olarak %80°lik bir 6neme
sahip oldugunu destekleyen calismalar mevcuttur. Yeterli olmayan aydinlatma
diizeyi neticesinde gorliste diisiis meydana gelecektir. Zihne yeterli bilgi
ulagsmadigindan dolayr beyin her tiirli gorseli tanimlamakta giicliik g¢ekecektir
(Eroglu, 2006:314). Bunun neticesinde algi ve konsantrasyonda azalma meydana
gelecek, birey asir1 odaklanma ve hi¢ odaklanamama durumu ile bas basa kalacak ve
bu durum bir siire sonra strese zemin hazirlayacagi gibi kazalarda kagmilmaz

olacaktir.

Aydinlatmadan maksat sadece suni aydinlatma degildir. Dogal aydinlatma
kavrammin en iyi 6rnegi olan giines, serotonin gibi birtakim mutluluk hormonlarinin
salgilanmasinda ©onemli rol oynadigindan dolay1r eksikliginde bir nevi ruhsal
problemlere davetiye ¢ikaracagi gibi kas iskelet sisteminde de aksakliklar meydana
gelecektir. Bu rahatsizliklarin neticesinde maruz kalinacak durum hi¢ kuskusuz yine

stres olacaktir (Delice, 2018:26).

Sebep oldugu stresten dolayi is kazalarina dolayli olarak yol agabilen yetersiz ve
fazla aydmlatma kavraminin, gérme duyusuna ciddi boyutta zararlar vermesinin
yaninda dogrudan bir¢cok kazanin kdk nedeni oldugunu da bilmekteyiz. Konumuz
geregi santiyeleri ele alacak olursak gerek dogal aydinlatma gerekse suni aydinlatma
bakimindan calisma siireleri ve ¢alisma kosullarina istinaden santiye ¢alisanlarmin
genel risk altinda oldugunu sdyleyebiliriz. Konuya agiklik getirmesi agisindan bir
ornek verecek olursak; santiyelerde beton dokiimii icin genellikle asir1 sicak saatler

yerine daha serin olan aksam saatleri tercih edilmekte ve genel anlamda uzun siiren
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beton dokiim isleri karanligin ilerleyen saatlerine kadar slirmektedir. Bu durum

karsisinda ig goren:

e Fazla calismaya ve yorgunluga bagl strese maruz kalacak,

e Yetersiz aydinlatmaya bagli goriis, odaklanma, dikkat ve konsantrasyon
giicligii ¢ekecek,

e Tabii aydinlatma kaynagi olan gilines 1s1¢indan ve termal kosullardan en

yiiksek oranda etkilenecek.

Bu durum strese bagli dolayli is kazalarinin yaninda dogrudan da is kazalarina

sebebiyet verecektir.

2.4.1.3.5 Agir calisma kosullan

Bireyin standartlariin iizerinde bir beklenti olarak ifade edebilecegimiz asir1 is yiikii
kavram biligsel ve fiziksel olabilmektedir. Yogun is yiikiiniin yaninda standartlarin
¢ok altinda bir is yiikii de kiside olumsuz etkiler meydana getirecektir. Bu kavram
fiziksel anlamda yetersiz olan birinden agir sayilabilecek yiikleri transfer etmesinin
istenmesi seklinde olabilecegi gibi bilgi ve donanim agisindan yeterlilik saglamayan
birinden donaniminin iizerinde bir beklenti icerisinde olma seklinde de karsimiza
cikabilir. Asir1 is yiikii kavramina genel anlamda ortak bir 6rnek vermek gerekirse bu

fazla ¢aligma siireleri olacaktir (Altan, 2018:146).

Calisip emek ve zaman harcayan birey enerjiye dolayisiyla dinlenmek i¢in zamana
ihtiya¢ duymaktadir. Bircok enerji kaynagi gibi kisithh olan zaman kavrami da
saglikli ve mutlu bir hayatin idamesi i¢in iyi yonetilmelidir. Ancak gerek iiretim
sektoriinde gerekse hizmet sektoriine ait bircok is kolunda c¢alisanin rizasi
almmaksizin i gorenler fazla ¢alisma siirelerine maruz birakilmaktadirlar. Bu durum
yorgunluga bagli bir¢ok saglik sorununu yaninda getirmekle kalmayip kisinin
kendisine, ailesine, sosyal yasantisima ayiracagi vaktin elinden zorla alinmasi
anlamima geleceginden fiziksel ve psikolojik anlamda tahribata yol agarak her
haliikkarda stres, kaygi, gerginlik hatta tiikkenmislik ile neticelenebilecektir (Baltas ve
Baltas, 2018:92).
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2.4.1.4 Orgiitsel stres kaynaklar

2.4.1.4.1 Is giivenligi

Is giivenligi kavrami isyerinde isin yiiriitiilmesi swrasinda is gdrenler ve caligma
ortami agisindan tehdit unsuru olusturabilecek tehlike ile risklerin bertaraf edilmesini
amaclayan bir dizi Onlemler biitiiniidiir. Alinan Onlemler mutlak surette kabul

edilebilir seviyede olmalidir (Ulusan, 1990:33).

Maslow’un ihtiyaglar piramidinin ikinci basamaginda yer alan gilivenlik ihtiyaci her
alanda 6nem teskil etmektedir. Calisma hayatinda is gérenin motivasyon, performans
ve konsantrasyon gibi kavramlarinin olumsuz yonde etkilenmemesi i¢in kendisini
giivende hissetmesi herhangi bir kaygi, endise tasimamasi1 gerekmektedir. Bilhassa
cok tehlikeli sinifta yer alan insaatlarda ¢alisanlar i¢in bu konu biiyiik 6nem tegskil
etmektedir. Calisma ortaminda giivenlik kaygisi tasiyan is goren stres iizerinden
dolayli olarak is kazalarina maruz kalabilecegi gibi dogrudan da bircok kazanin

icerisinde yer alabilecektir.

2.4.1.4.2 Ts giivencesi ve istihdam kaygisi

Is giivencesi kavrami 6ziinde is gdreni korumaya yonelik birtakim yapilandirmalar
icermekte olup haksiz fesih ve gegersiz fesih ile keyfi is akdinin sonlandirilmasi
konularm yasal platforma tasimak suretiyle olaya ciddi bir boyut kazandirmaktadir.
Bu ciddiyet dahilinde kurallara uymak sart1 ile ¢alisanin uzun yillar boyunca
istthdam edilmesi mimkiin olabilmekte birey daha huzurlu bir hayat
sirdiirebilmektedir. Aksi halde is goren isini kaybetmekle birlikte ekonomik
kaynagini yitirmis olmanin verdigi zararlara da maruz kalacaktir. Ailevi
sorumluluklar1 olan birey, kendisini yetersiz hissedebilecek, istihdam kaygisi ile
stresin merkezinde olacaktir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:36). Ozellikle istihdam
kaygismnin arttig1 ileri yaslarda, emeklilik icin gerekli olan sigorta pirimi gibi
birtakim sartlar1 saglayamama kaygisi i¢inde isinde doyumsuzluk yasayan bireyin

verimli olmasi1 da beklenemez (Bingdl, 2003:390).

2.4.1.4.3 Maas yetersizligi

Insanlar hayatmi idame ettirmek, ekonomik anlamda kazang saglamak ve

sosyallesmek adma calismaya ihtiyag duyarlar. Gerek bireysel anlamda gerekse
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genel anlamda adil ve yeterli bir {icret skalasmnin uygulanmasi gerekmekte olup
ekonomik gelir diizeyindeki artigin refah diizeyini artirdigi bilinmektedir. Ekonomik
anlamda yeterli kazan¢ sagladiginda bir nevi yaptigr isin takdir edildigini,
emeklerinin karsiligini aldigmi diisiinen ¢alisan motivasyon ve verimlilik anlaminda
da basar1y1 yakalayacak kendisini daha mutlu hissedebilecektir. Aksi halde yetersiz
iicret ile karsi karsiya kalan is goren kendisinin ve ailesinin temel ihtiyaglarini
kargilamakta zorluk ¢ekecek kendisini yetersiz gorebilecektir. Yasam Kkalitesi
zayiflayan birey sosyal anlamda da harcama yapamayacak, ¢evresinden izole olmaya
baslayacak i¢ine kapanacak, stresin zararli etkilerine maruz kalarak bir noktadan

sonra tilkkenme asamasina gelebilecektir (Bulut, 2013:44).

2.4.1.4.4 Rol catismasi ve rol belirsizligi

Rol gatigmasi ¢alisan tarafindan uygulanmasi beklenen birden fazla gérev tanimimin
birbiri ile uyumsuz oldugu durumlarda ortaya ¢ikabilmektedir (Katz ve Kahn,
1977:202).

Rol belirsizligi 15 gorenin yapacagi is hakkinda tam anlami ile saghkli bir
aciklamanin yapilmamasidir. Bir is tanim1 yapilmayan, kendisine goérev tanimi teblig
edilmeyen birey ne is yapacagi konusunda yeterli bilgi sahibi olamayacaktir. Bu
belirsizlik dahilinde kendisini yetersiz gormeye baglayan calisan siirekli endise,

kayg1 ve stres halinde olacaktir (Unsar ve Oguzhan, 2009:246).

Rol belirsizligi ve rol c¢atismasi kavramlar1 hakkinda diinya genelinde yapilan
akademik caligsmalara paralel olarak, lilkemizde uygulanan caligmalarda da orgiitsel
aidiyet, is doyumu ve is stres gibi konularm bu iki kavram ile iliskisini teyit eder
nitelikte oldugu bilinmektedir (Ertem, 2017:204).

2.4.1.4.5 Mobbing

Mobbing kelimesi ingilizce’de ¢ete, kalabalik, topluca saldirmak anlamlarina gelen
“mob” kokiinden tiiremistir (ilhan, 2010:1176). Birden fazla anlami olan mobbing
kavrami tiim anlamiyla dilimizde karsilik bulmadigindan dolay: Ingilizce olarak
orijinal tanimi yaygmlasmis olup genel olarak psikolojik siddete bagl bir nevi taciz
ve bezdiri anlaminda kullanilmaktadir. Mobbing bir tiir zorbaliktir ve mobingi
uygulayan kiside zorba olarak nitelendirilir. Diger canlilar arasinda savunma

amaciyla kullanilabilen mobbing kavrami insanlar arasinda saldir1 ve amaciyla
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kullanilmaktadir. Leymann’a gore kirk bes farkli uygulama bi¢cimi olan mobbing
kisinin statiisiine, yaptig1 ige, viicut biitiinliigline, benligine ve sayginhigma saldiri
seklinde uygulanabilmektedir. Bireyin soziinlii kesmek, giiling duruma diigiirmek,
kayitsiz kalmak ve yokmus gibi davranmak mobbingde sik¢a uygulanan saldiri
bicimleridir. Zorbaliga maruz kalmak suretiyle ilk etapta stres ve strese bagli
sorunlar ile kars1 karsiya kalan magdurlarin travmatik ilerlemeler neticesinde intihar

yoluna basvurduklar1 bilinmektedir (Angel, 2012:90-92).
2.4.2 Stresle basa citkmada bireysel stres yontemleri

2.4.2.1 Gevseme teknikleri

Stres esnasinda insanda bulunan bazi kas gruplarinda gerilemeler meydana
gelmektedir. Kisi daha saglikli ve huzurlu bir yagam siirdiirmek i¢in bu gerginligi bir
sekilde bertaraf edip gevsemeye ihtiyagc duymaktadir. Aksi halde bir¢ok saglik
sorunu ile sinirlilik, kizginlik, 6tke hali gibi durumlarla bas basa kalan birey bu
durumlar neticesindeki eylemleri ile yine kisir bir dongiiniin igerisinde olmaktan
kurtulamayacaktir. Yaklasik 10 dakika kadar ayaklarin yer seviyesinden daha
yiiksekte tutulmasi ve ortalama 20 dakika kadar viicudun aktifligini yavaslatarak
beyindeki tiim diisiinceleri bir tarafa birakip tamamen bir noktaya odaklanma ve
/veya giizel hayaller kurma seklinde gevseme teknikleri uygulanabilmektedir.
Gevseme teknikleri; kalp ritminden, tansiyona, mide sorunlarindan, viicut isisinin
dengelenmesine kadar bircok konuda fayda saglayacak dolayisiyla kisi kendisini
daha dingin ve huzurlu hissedecek stresin zararlhi etkilerinden daha az oranda
etkilenecektir (Pasa ve Kaymaz, 2013:179-180). Allen’e gore gevseme teknikleri
motivasyon, konsantrasyon ve verimlilik anlaminda da olduk¢a faydali bir rahatlama

yontemidir (Pehlivan, 2019:807).

2.4.2.2 Fiziksel egzersizler

Teknolojinin gelismesi ile gerek giinliik hayatta gerekse hizmet sektoriinde kullanilan
efor miktarinin diismesi neticesinde, hareketsiz bir yasam bi¢iminin varligindan s6z
edilebilmektedir. Bu yasam bi¢imi genel anlamda kalp —damar sistemini etkilemesi
bakimindan 6nemli olup organizmay1 bu monoton yasamin etkilerinden kurtarmak,
daha saglkli ve daha mutlu bir hayat siirmek icin fiziksel egzersizlere ihtiyag

duyulmaktadir. Ozellikle stresin hissedilmeye baslandig1 veya gizli bir sekilde ortaya
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ciktig1 anlarda viicudun oksijen O2 ihtiyaci1 artacak bununla ters orantili olarak
gerilmeye baglh kan akis hizi ve miktarinda diisiis meydana geleceginden dolay1
hiicrelerin gerek duydugu ihtiyaglar tam anlami ile karsilanamayacaktir. Fiziksel
egzersiz esnasinda O2 aliminda ve kan akis hizinda artig olmasi sebebi ile hiicrelerin
gereksinimleri daha iyi karsilanacak erken yaslanmalari onlenecek, kalp damar
rahatsizliklar1 bir sekilde bertaraf edilmis olacaktir. Yasam kalitesi agisindan fiziksel
egzersizler kesinlikle hayatimizin bir pargasi konumunda olmalidirlar (Baltas ve

Baltas, 2018:204-205).

Fiziksel egzersizler ayn1 zamanda kas iskelet sistemi {izerinde de etkili olacagindan
dolay1 organizmaya fiziksel bir esnek kazandiracak, reflekslerin gelismesine katki
saglayacak, kisinin herhangi bir durum karsisindaki tepki siiresini kisaltacak,
dolayisiyla eksikligi durumunda stres lizerinden dolayli olarak is kazalarina sebebiyet

verebilecegi gibi dogrudan da bir¢ok kazanin kdk nedeni olabilecektir.

2.4.2.3 Solunum egzersizleri

Stres ile basa ¢ikma metotlar1 arasinda yer alan nefes egzersizleri diger egzersizler
kadar etkili bir stres yonetim metodudur. Dogru alinan nefes beraberinde daha fazla
oksijen girisi saglayacagindan beyin ve kaslar oksijen yetersizligine maruz
kalamamis olacaktir. Bilinen en dogru nefes diyafram nefesi seklindedir. Yeni dogan
bebekler diyafram nefesi aldiklarindan dolay1 soluk aligveriglerinde sadece karin
bolgeleri hareket eder, dolayisiyla bebek aglamalar1i uzak mesafelerden dahi
duyulabilmektedir. Bir giilii koklamaya bicimine benzetebilecegimiz diyafram
nefesinden biiytime ile uzaklasildigi, soluk alisverisi esnasinda karin bélgesi yerine
gboglis bolgesinin hareket ettigi goézlemlenmektedir. Diyafram nefesinden farkh
sekilde soluk aligverislerinde akcigerlerin sadece bir kismi1 kullanilmaktadir. Oksijen
aliminda yetersizlik ve karbondioksit atiliminda artisa bagli, ellerde titreme, kan
basmcinda degisiklik, g6z karamasi gibi saglik sorunlari ile sinirlilik, 6fke hali,
endise ve kaygi gibi durumlara da sebebiyet verilecektir. Dogru alinan nefes ile
uygulayabilecegimiz solunum egzersizleri stresin zararlarindan en az oranda

etkilenmemize yardimci olacaktir (Kaba, 2019:70-71).
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2.4.2.4 Beslenme kontrolii

Stres ve beslenme kavrami birbirinden ayrilmayan iki unsur olmakla birlikte,
beslenme aligkanliklar1 stresi tetikledigi gibi streste beslenme diizenini etkilemekte
olup bir kisir dongii halini alabilmektedir. Stres esnasinda bir eksiklik ihtiyaci
hisseden bireyin, onu yeme igme seklinde tatmin edebilecegini diisiinmesi gibi
organizmanin isleyisi bakimindan da daha fazla enerjiye ihtiyagc duymasi
miimkiindiir. Netice itibari ile ilk basvurulan besinler arasinda olan kafein
tiketiminin artisina bagli olarak kalbin ¢alismasinda diizensizlikler meydana
gelebilecegi gibi tuz ve yag orani yiiksek olan besinlerde tansiyon artisindan kaynakli
ruh halinde aksakliklar bas gosterecektir. Dolayisi ile yanlis ve diizensiz beslenme
neticesinde ortaya cikabilecek bu durum hi¢ kuskusuz yine kaygi ve strese sebep

olacaktir (Karagiil, 2011:38).

Calisma sartlar1 bakimindan santiye calisanlarinin efor sarfiyati yiiksek olmakta
dolayisiyla daha fazla enerjiye ihtiya¢ duyabilmektedirler. Genellikle serbest olarak
calisan santiye is¢ilerinde 6zellikle sabah kahvaltisi kiiltiiriinlin zayif olmasi, bir¢cok
ogiinde yeterli kalori miktarina dikkat etmeksizin beslendikleri bilinmektedir. Bu
duruma bagli protein, karbonhidrat, yag tuz, vitamin ve mineral gibi besin 6gelerinin
yetersiz alinmasi neticesinde bitkinlikten kaynaklanan birgok saglik sorunu ortaya
cikacaktir. Bu durum stres tizerinden dolayl1 olarak is kazalarma sebebiyet verilecegi

gibi dogrudan bir¢ok is kazasma da zemin hazirlayacaktir.

2.4.2.5 Uyku diizeni

Insan viicudu i¢in gerekli olan en temel ihtiyaglarin basinda gelen uyku, organizma
iizerinde olumsuz anlamda meydana gelen degisikliklerden ilk etkilenen kavramdir.
Bilimsel anlamda yapilan ¢esitli stres 6lgiimlerinde uykunun pay1 oldukca biiyiik bir
Ooneme sahip olmakla beraber eksikliginde yasam kalitesini ciddi boyutta etkileyecek
giice sahiptir. Uyku sadece insanlar i¢in degil, birgok canlinin dogas1 geregi hayati
bir ihtiyactir. Bedensel ve zihinsel anlamda yeterli olgunluga sahip bireylerde uyku
sliresi yaklasik 7 saat kadar iken ilerleyen yas ile bu siirelerde ters orantili olarak
azalma meydana gelmektedir. Uyku kavrami, eksikliginde yorgunluk, bitkinlik,
tikenmislik gibi fiziksel sonug¢larin yaninda; endise, kaygi, stres, ofke hali gibi
durumlar1 da beraberinde getireceginden dolay: kisir bir dongii meydana gelecek ve

bu dongii yine uykusuzluk ile neticelenecektir. Organizmanin uykuya gegebilmesi
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icin orta beyin-pons ve omurilik soganmnin bilesiminden meydana gelen beyin kokii
ad1 verilen yapidan gerekli komutu almasi1 gerekmektedir. Bu yapi, uyanik kalma
sinyali gonderdigi takdirde uykunun gerceklesmesi miimkiin olamamaktadir. Bu
yapimin uyku sinyali gondermemesinin iki ana nedeni olmakla birlikte birincisi harici
etkiler olarak nitelendirebilecegimiz dis ¢evreden kaynakli 1s1, 151k, giiriiltii gibi
kavramlar ikincisi ise dahili etkiler yani bireyin 6ziinde, i¢ diinyasinda ortaya ¢ikan
zihinsel ve ruhsal kaynakli uyaranlardir. Bilimsel ¢alismalar gostermektedir ki dis
cevreden kaynakli uyaranlara ragmen canl bir sekilde uyuma eylemini gergeklestirse
dahi organizma giiriiltii gibi harici uyaranlarin zararli etkilerinden uykuda da
etkilenmeye devam edecektir. Bu etkilesim netice itibariyle diger saglik sorunlari ile
uyku kalitesinde de diisiis meydana getirecek nitekim yukarida ifade etmis
oldugumuz kisir dongiiniin de bir parcasi haline gelecektir (Baltas ve Baltas,

2018:134-135).

Konuyu santiye calisanlar1 acisindan ele aldigimizda, tehlike sinifi ve is kolu geregi
ozellikle fiziksel anlamda efor sarfiyat: yiiksek olan insaatlarda is gorenler i¢in uyku
kavrami ciddi onem tasimaktadir. Uykunun kalitesinde veya siiresinde eksiklik
olmasit durumunda, stres-uykusuzluk/uykusuzluk-stres, kisir dongiisii iizerinden
bircok is kazasina ortam hazirlanmis olacaktir. Diizenli uyku ile stresin zararh

etkilerinden kurtulmak miimkiin olabilmektedir.

2.4.2.6 Meditasyon

Bir¢ok farkli metoda sahip olan meditasyon kavrami esasinda zihnin rahatlamasi
dingin hale gelmesi, ruhun huzurlu hissedilmesi ve bunlarmm yaninda anksiyete,
endise, stres gibi durumlardan korunma noktasinda ortak gayelere hizmet eden bir tiir
zihinsel dalis yolculugu olarak nitelendirilebilir. Zihnin konsantre olabilmesi i¢in
baz1 ekipmanlarin yaninda sessizlik gibi uygun ortam sartlarininda tesis edilmesi
gerekmektedir. Yaklasik olarak 20 ile 50 dakikalik bir siire zarfinda belirli kelimeler
tekrarlanmak suretiyle gerceklestirilen meditasyon uygulamasi stres ile basa ¢ikma
metotlar1 arasinda 6nemli etkilere sahip olmakla birlikte yaygim olarak kullanilan bir
stres yonetim kiiltiiriidiir. Oyle ki yurtdisinda birgok is yerinde meditasyon odalari
yer almakta olup belirli bir donemin sonundaki 6l¢timlerde nispeten katilimcilara ait
verimlilik, motivasyon ve sosyal ilisgki gibi kavramlarda artiy meydana geldigi

gozlemlenmistir (Pehlivan, 2019:806).
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2.4.2.7 ibadet

Dua ve ibadet esnasinda insan yalniz olmadigini bilmekle olup kendisini duyan ve
géren bir yaraticinin oldugu diisiincesiyle kendisini daha giivende ve huzurlu
hissetmekte, O’nunla diledigi gibi konusabilmektedir. Bu biling ve idrakte olan insan
ahiret inanct vesilesiyle maruz kaldigi olumsuz durumlar1 imtihan olarak kabul
etmekte ve bunun neticesinde bir o6diil ile muamele olunacagina inanmakta
dolayistyla olumsuz durumlarin zararlarindan daha az etkilenmektedir (Cengil,

2003:140).

Tamamen inangsiz olan bireyin kendisini bagibos bir diinyada amagsiz gelip gecici
bir varlik olarak degerlendirme diisiincesi, insani 6liim kavrami ile bir yokluk
alemine sevk edeceginden kendisine dahi inanci ve giiveni kalmayacak hayatin her
an1 anlamsiz bir hal alabilecektir. Meditasyon kavraminda dahi “mantra” gibi sabit
kelimeyi soylemek suretiyle konsantre halinde olan insan stres ile bas etmekte iken
ibadet esnasinda ayni dua kaliplarini ve fiziksel hareketleri teslimiyet ve husu halinde
icra eden insanin stres, endise ve kaygiy1 bertaraf edebilmesi her haliikarda miimkiin
olacaktir. Ibadetlerini dini bir vecibe bir misyon olarak benimseyen insan gorevini
tamamlamis olmanin verdigi rahatlik ile farkli bir huzur halini de yakalayacaktir.
Ibadet esnasinda fiziksel hareketlerin tekrar1 neticesinde bir nevi egzersiz
uygulamasini icra eden birey, zihinsel ve ruhsal huzur ile dolasim sistemi, kas iskelet

sistemi gibi bir¢ok acidan da nispeten daha saglikli olacaktir.

2.4.2.8 Masaj

Bedenin herhangi bir bolgesine fiziksel temas seklinde uygulanarak bir nevi uyarici
gorevi géren masaj kavrami 6nemli etkiye sahip bir rahatlama metodudur. Farkl alet
ve cihazlarin yaninda ¢esidine bagh olarak genellikle el ile bir kuvvet, titresim
uygulanmak sureti ile gergeklesen masaj islemi dogru ve etkili bir sekilde tatbik
edildigi takdirde zihinsel, bedensel ve ruhsal anlamda olumlu sonuc¢lar alinmaktadir.

Masajin faydalarii siralayacak olursak:

e Cilt ve cilt alt1 dokusunu uyararak damar yolunda meydana gelen gerginligi
azaltir
e Kan akisini artirmak suretiyle hiicrelerin daha iyi beslenmesini saglar,

¢ Cildin elastiki yapisinda artigsa neden olur,
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e Viicut direncini artirarak bagisiklik sistemini giiclendirmeye yardime1 olur,
e Solum-sindirim-dolasim sisteminin daha saglikli ¢alismasina katki saglar,
e Kaslarda ve viicutta toplanan zararh tiirdeki yabanci maddelerin bertaraf

edilme siirecini hizlandirir (Kara ve Unver, 2019:30).

Bilhassa santiye ¢alisanlari agisindan baktigimizda efor sarfiyati bakimindan ytiksek
bir is kolu olan santiyede is gorenler, diger sektorlere nispeten kas sisteminde biriken
zararli maddelerin olumsuz etkilerine daha ¢ok maruz kalmakta dolayist ile dinlenme
ve istirahat kavramlarma daha fazla ihtiya¢ duyabilmektedirler. Dogru ve diizenli
masaj uygulamasi ile santiye calisanlar1 gerginliklerini atarak, kramp vs. gibi kas
sisteminin ani reaksiyonlarimdan kurtulabilir, reflekslerini daha etkin kullanarak
fiziksel tepki siirelerini hizlandirabilirler. Zihinsel, fiziksel ve ruhsal anlamda daha
saglikli hisseden birey stresi bertaraf ederek dolayli is kazalarindan korunabilecegi
gibi refleks anlaminda tepki siirelerindeki artistan kaynakli dogrudan is kazalarmdan

da kurtulabileceklerdir.

2.4.2.9 Sosyal destek

Sosyal destek adindan da anlagilacagi {izere sosyal c¢evrenin insana olan katkilar1
anlaminda olmakla beraber, bir nevi kisinin kendisi disindaki bireylere olan
gereksinim boyutunu da ifade etmektedir. Maslow' un ihtiya¢ piramidinde orta sirada
yer alan ait olma ve sevgi ihtiyacmin karsilanmasi bakimindan sosyal destek biiyiik
onem arz etmektedir. Birebir canli iletisimde etkisi en fazla olan sosyal destegin
kalitesi, cevremizde yer alan kisilerden ciddi oranda etkilenmektedir. Sosyal destege
ihtiya¢ duyan kisinin karakteristik 6zellikleri de hissedilen destegin kalitesini
etkilemekte olup gerek sosyal destegi saglayan gerekse destegi alan tarafi mutlu
etmekte, stres, kayg1, endise ile bas etmede 6nemli rol oynamaktadir. Ornegin bireyin
yeni bir ise baslamasi durumunda istifade edecegi sosyal destek kavram,
oryantasyon siireci, verimlilik, kalite gibi konularda da katki saglayarak kisinin
huzurlu bir is ortaminda stresten uzak kalmasma yardimci olacaktir (Polatci,

2015:28).
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3. GEREC VE YONTEM

Is kazalarmin c¢alisan performansma ve psikolojisine etkilerinin arastirilmasi
calismanin bu bdliimiinde uygulanan yontem hakkinda agiklayici bilgilere yer
verilecektir. Sonuglara ulasilmasi1 kapsaminda uygulanan arastirmanin amaci ve
onemi, smirlilik ve varsayimlari, yontemi, evren ve orneklemi, veri toplama araclari

ve hipotezleri belirtilecektir.

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Istanbul ili Anadolu Yakasinda faaliyet gosteren ozel sektdr ¢alisanlar: iizerinde is
kazalariin c¢alisan performansint ve psikolojisini nasil ve ne yonde etkiledigini
belirlemek bu arastirmanm amacinit olusturmaktadir. Bu gibi faktorlerin Orgiit
yasamma ve 1s goren performans ve sagligima etki etmekte ve bu durumun is

gorenlerin psikolojik unsurlarina gére de arastirilmasi 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Literatiir incelendiginde daha Once 1is kazalarmin c¢alisanlarin performansi
dogrultusunda incelendigi bir¢ok ¢alismaya rastlanmasina karsilik psikolojik
durumlarinin incelendigi bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu kapsamda literatiire
saglayacagl faydalardan dolay1 arastrmanin 6nemi artmaktadir. Buna ek olarak
arastirmada ortaya ¢ikacak bulgularin, yoneticilere ve gelecekte bu konuda arastirma
yapacaklara katkida bulunacagi disliniilmektedir. Bu konuda ayrica bulgular ve

sonuglar kisminda yoneticilere ve arastirmacilara yonelik 6nerilerde bulunulacaktir.

3.2 Arastirmanin Sinirhilik ve Varsayimlar

Arastirma gergeklestirilmeden Once bazi smirlilik ve varsayimlar belirlenmistir.

Bunlar agagida belirtildigi gibidir:

e Arastirma yalnizca Istanbul Anadolu Yakasinda 6zel sektdrde hizmet veren

isletmelerin depo departmanlarinda c¢alisanlar tizerinde gergeklestirilmistir.
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e Arastrma verileri 2021 yih Kasim ayinda toplanan veriler ile

smirlandirilmastir.
e Katilimcilarin verdikleri yanitlarin dogru ve giivenilir oldugu varsayilmaistir.

e Arastrma kapsaminda kullanilan Orneklemin evreni temsil ettigi

varsayilmistir.

3.3 Arastirmanin Yontemi

Bu arastrmada 2 farkhi yontemden faydalanilmustir. Ilki arastrmanmn kavramsal
cercevesi yazilirken nitel arastirma yOntemlerinden tarama metodudur. Tarama
metodu ile arastirma kapsaminda incelenen konular ¢esitli literatiirlerden arastirilmis
ve derlenmistir. Arastirmanin ikinci bolimiinde ise nicel arastirma yontemlerinden
anket tekniginin kullanilmasi1 saglanmistir. Bu sayede is kazalarinin caliganlarin
performansi ve psikolojisine olan etkileri nicel bir sekilde tespit edilmeye calisilmig

ve yordanmistir.

3.4 Evren ve Orneklem

Bu arastirmada evreni Istanbul Anadolu Yakasi 6zel sektér depo calisanlari
olusturmaktadir. Belirlenen evreni temsil edebilmek i¢in toplamda 150 ¢alisana anket
formu iletilmistir. Anket formunun iletilmesinde basit tesadiifi 6rnekleme yontemi
kullanilmistir. Anket formlar1 katilimcilara on-line olarak iletilmistir. Bu kapsamda
iletilen anket formlarma toplamda 116 calisan geri donmiistiir. Anket formlar
incelendiginde 108 c¢alisanin anketlerinin uygun oldugu belirlenmistir. Bu agidan

arastirmanin 6rneklemini 108 6zel sektor ¢alisani olusturmaktadir.

3.5 Veri Toplama Araci

Arastirma kapsaminda kullanilmak istenen “Calisan Performanst” 6lgegi Goodman
ve Svyantek (1999:254-275) tarafindan gelistirilmistir. Olgek gelistiricileri tarafindan
toplamda 25 ifadeli bir dlcek olarak olusturulmustur. Bu 6lgegin ilk 16 ifadesi
baglamsal performansi ifade ederken, son 9 madde ise gdrev performansini ifade
etmektedir. Olgekte 4, 8 ve 10. maddeler ters maddeler olduklarindan dolay1 analize

dahil ederken bu ifadeler ters cevrilerek analize dahil edilmelidir. Olgegin gecerlilik
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ve giivenilirlik calismalar1 Goodman ve Svyantek tarafindan gergeklestirilmis olup
,958 gibi oldukca yiiksek bir sonug¢ ortaya koymustur. Calisan Performans: 6lgegi
bir¢ok aragtirmada kullanilmis olup birbirinden bagimsiz evrenlerde test edilmis ve

her calismada yiiksek giivenilirlikler elde edildigi goriilmiistiir.

Aragtirma kapsaminda kullanilmak istenen bir diger 6l¢ek ise “Calisan Psikolojisi”
dlcegidir. Olgek Miller, Smith ve Mahler (1988) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin
puan aralig1 20 ile 100 arasinda degismektedir. Olgekten alman puanlarin artmasi
strese yatkinligin artmasi yani is kazasi gegirme olasiliginin yiiksek olmasi anlamina
gelmektedir. Olgekte ii¢ faktdrlii bir yap: goriilmekle beraber madde dagilimi su
sekildedir: Sosyal destek alt boyutu (madde 3, 4, 9, 12, 13, 15, 16), kendine zaman
ayirma (madde 5, 11, 17, 18, 20) ve bedene yonelik faaliyetler (madde 1, 2, 6, 7, 8,
19). Olgegin gecerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 Sahin ve Durak (1994) tarafindan
yapilmis ve Cronbach Alfa giivenirlik katsayis1 a=.74 (Sahin ve Durak 1994) ve
0=.78 olarak bulunmustur (Nur, 2011:233).

3.6 Verilerin Coziimlenmesi

Verilerin analizinde istatistik paket programlarindan SPSS 28.00 versiyonu
kullanilmustir. Oncelikli olarak cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisma
stiresi, 1§ kazasi gecirme durumu ve is kazasi sikligi bilgilerinden olusan kisisel
bilgilere iliskin frekans analizleri yapilmistir. Olgeklerin alt boyut dagilimlar1 ve her
bir sorunun kendi i¢ tutarhiliklarmin tespitinde faktor analizi gerceklestirilmistir.
Ikinci olarak arastrmada kullanmilan dlgeklerin giivenirligi sinanmistir. Olgekler ve
boyutlar1 ile is kazasi gecirme durumlari ve demografik 6zellikleri arasindaki

iligkinin ortaya konabilmesi i¢in Pearson Korelasyon analizi yapilmaistir.

3.7 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma basinda belirlenmis olan yontem dogrultusunda olusturulan anket formu

araciligiyla asagida belirtilen hipotezler test edilmek istenmistir:

e Hji: Ozel sektérde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda

calisanlarin performanslari ile yaslar1 arasinda iliski bulunmaktadir
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Hy: Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda

calisanlarin psikolojileri ile yaslar1 arasinda iliski bulunmaktadir

Hs: Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda

calisanlarin performanslari ile egitim durumlar1 arasinda iliski bulunmaktadir

Hs: Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda

calisanlarin psikolojileri ile egitim durumlar1 arasinda iligski bulunmaktadir

Hs: Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda
calisanlarin performanslari ile isletmede toplam c¢aligma siireleri arasinda

iligki bulunmaktadir

He: Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda
calisanlarin psikolojileri ile isletmede toplam ¢alisma siireleri arasinda iligki

bulunmaktadir

H;: Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda
calisanlarin performanslar1 ile is kazasi gecirme durumlar1 arasinda iliski

bulunmaktadir

Hg: Ozel sektdorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda
calisanlarin psikolojileri ile is kazasi gecirme durumlar1 arasinda iligki

bulunmaktadir
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4. BULGULAR

Arastirmani bu boliimiinde 6zel sektor depo calisanlarindan elde edilen verilerin
analizlerine yer verilecektir. Ozel sektdr depo ¢alisanlarmin yanitlari iizerinden

olusturulan veri seti aracilig1 ile ¢esitli istatistikler gerceklestirilerek yorumlanmistir.

4.1 Demografik Bulgular

Aragtrmanm bu boliimiinde anket formunun birinci bdliimiinde yer alan
katilimeilarin kisisel bilgilerini 6lgcmeye yonelik yonlendirilmis olan toplamda 7
ifadenin bulgularina yer verilmistir. Ozel sektér calisanlarmin kisisel verileri
incelenirken sayi, yiizde, gecerli ylizde ve kiimiilatif yiizde degerlerinden

faydalanilmistir.

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.1 kapsaminda arastirmaya katilan 6zel sektorde
hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda ¢alisanlarinin cinsiyet dagilimlarina

yer verilmistir.

Cizelge 4.1: Calisanlarin Cinsiyet Dagilimlar1

Cinsiyet
Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadm 5 4,6 4,6 4,6
Gegerli  Erkek 103 95,4 95,4 100,0
Toplam 108 100,0 100,0

Yukarida belirtilmis olan Cizelge degerlendirildiginde 6zel sektdrde hizmet veren
isletmelerin depo departmanlarinda c¢alisanlarinin %4,6’smin (5) kadin ve geriye

kalan %65,4 tiniin (103) ise erkek oldugu anlasilmaktadir.

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.2 kapsaminda arastrmaya katilan 6zel sektorde
hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda c¢alisanlarinin medeni durum

dagilimlarna yer verilmistir.
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Cizelge 4.2: Calisanlarin Cinsiyet Dagilimlari

Medeni Durum

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 67 62,0 62,0 62,0
Gegerli  Bekar 41 38,0 38,0 100,0
Toplam 108 100,0 100,0

Yukarida belirtilmis olan Cizelge degerlendirildiginde 6zel sektérde hizmet veren
isletmelerin depo departmanlarinda ¢alisanlarinin %62’sinin (67) evli ve geriye kalan

%38’1nin (41) ise bekar oldugu anlasilmaktadir.

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.3 kapsaminda arastirmaya katilan 6zel sektorde

hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda calisanlarinin yas dagilimlarma yer

verilmistir.
Cizelge 4.3: Calisanlarin Yas Dagilimlari
Yas
Frekans Yiizde Gecgerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

18-23 Yas 27 25,0 25,0 25,0

24-29 Yas 46 42,6 42,6 67,6

Gegerli 30-35 Yas 18 16,7 16,7 84,3
36 Yas Uzeri 17 15,7 15,7 100,0

Toplam 108 100,0 100,0

Yukarida belirtilmis olan Cizelge degerlendirildiginde 6zel sektorde hizmet veren
isletmelerin depo departmanlarinda c¢alisanlarinin  %25’inin  (27) 18-23 yas
araliginda, %42,6’sinin (46) 24-29 yas araliginda, %16,7’sinin (18) 30-35 yas
araliginda ve son olarak geriye kalan %15,7’sinin (17) ise 36 yas ve {izerinde oldugu

anlagilmaktadir.

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.4 kapsaminda arastrmaya katilan 6zel sektorde
hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda calisanlarinin egitim durumu

dagilimlarina yer verilmistir.
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Cizelge 4.4: Calisanlarin Egitim Durumu Dagilimlar1

Egitim Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

I]kt')gretim 5 4.6 4,6 4,6
Ortadgretim 19 17,6 17,6 22,2
Gegerli I__ise 50 46,3 46,3 68,5
Lisans 30 27,8 27,8 96,3
Lisansiisti 4 3,7 3,7 100,0
Toplam 108 100,0 100,0

Yukarida belirtilmis olan Cizelge degerlendirildiginde 6zel sektorde hizmet veren
isletmelerin depo departmanlarinda ¢alisanlarinin = %4,6’sinin  (5) ilkogretim
seviyesinden mezun, %17,6’smin (19) ortadgretim seviyesinden mezun, %46,3 liniin
(50) lise seviyesinden mezun, %27,8’inin (30) lisans seviyesinden mezun ve son
olarak geriye kalan %3,7’sinin (4) ise lisansiistii seviyelerinden mezun olduklari

anlasilmaktadir.

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.5 kapsaminda arastirmaya katilan 6zel sektorde
hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda ¢alisanlariin ¢alistiklar: is yerinde

toplam g¢alisma stireleri dagilimlarma yer verilmistir.

Cizelge 4.5: Calisanlarin Caligma Siireleri Dagilimlari

Calisma Siiresi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

1 Yildan Az 21 19,4 19,4 19,4
Gecerli 3-5 }(11 36 33,3 33,3 52,8
5 Y1l Uzeri o1 47,2 47,2 100,0

Toplam 108 100,0 100,0

Yukarida belirtilmis olan Cizelge degerlendirildiginde 6zel sektérde hizmet veren
isletmelerin depo departmanlarinda calisanlarnin %19,4’linlin (21) 1 yildan az
stiredir, %33,3’linlin (36) 3-5 yil arasinda ve son olarak geriye kalan %47,2’sinin

(51) ise 5 yil ve iizerinde siiredir ayn1 kurumda calistiklar1 sonucuna ulasilmistir.

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.6 kapsaminda arastirmaya katilan 6zel sektdrde
hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda calisanlarmin is kazasi gecirme

durumlar1 dagilimlara yer verilmistir.
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Cizelge 4.6: Calisanlarin Is Kazas1 Gegirme Dagilimlar:

Is Kazas1 Gecirme Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evet 9 8,3 8,3 8,3
Gegerli  Hayir 99 91,7 91,7 100,0
Toplam 108 100,0 100,0

Yukarida belirtilmis olan Cizelge degerlendirildiginde 6zel sektorde hizmet veren
isletmelerin depo departmanlarinda calisanlarmin %8,3’iliniin daha 6nce is kazasi
gecirdiglt ve geriye kalan %91,7’sinin (99) ise daha Once is kazasi gecirmedigi

sonucuna ulasilmstir.

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.7 kapsaminda arastirmaya katilan 6zel sektorde
hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda daha Once is kazasi geciren

calisanlarin is kazas1 gecirme sikliklar1 dagilimlarina yer verilmistir.

Cizelge 4.7: Calisanlarm Is Kazas1 Gegirme Siklig1 Dagilimlar

Is Kazas1 Gecirme Sikhig1

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

1 Defa 5 4,6 55,6 55,6

Gecerli 2 Defg 3 2,8 33,3 88,9
3 ve Uzeri 1 9 11,1 100,0
Toplam 9 8,3 100,0

Bos 99 91,7

Toplam 108 100,0

Yukarida belirtilmis olan Cizelge degerlendirildiginde 6zel sektorde hizmet veren
isletmelerin depo departmanlarinda ¢alisan ve daha 6nce is kazasi gegiren 9 calisanin
kaza sikliklar1 incelendiginde %55,6’smin (5) 1 defa, %33,3’linlin (3) 2 defa ve
geriye kalan %11,1’inin (1) ise 3 ve lizerinde is kazas1 gegirdigi sonucuna

ulasilmustir.

4.2 Faktor Analizi

Arastirmanin bu bdliimiinde arastirma Oncesinde belirlenmis olan hipotezlerin test
edilebilmesi amaci ile 6zel sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda

calisanlara yonlendirilmis olan dlceklerin gesitli istatistiksel analizlere uygun olup
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olmadiginin belirlenebilmesi ve aragtrmanin ne kadarini agikladigini tespit

edebilmek amaci ile faktor analizine yer verilmistir.

Faktor analizleri oncesinde olgeklerin KMO Bartlett testi ile kiiresellik degerleri
incelenmektedir. Bu sayede Olgeklerin faktdr analizine uygun olup olmadigi

anlagilmaktadir.

4.2.1 Cahlisan performansi faktor analizi

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.8’de anket formunun ikinci boliimiinde yer alan
“Calisan Performanst” Olgegine uygulanan KMO ve Barlett testi sonuclarina yer

verilmistir.

Cizelge 4.8: Calisan Performans: Olgegi KMO-Bartlett Testi Sonuglari

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii ,869
Yaklasik Ki-Kare 2,299E3

Bartlett’in Kiiresellik Testi df 300

Sig. ,000

Yukarida belirtilmis olan Cizelge 4.8 incelendiginde arastirma kapsaminda O6zel
sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda ¢alisanlara yonlendirilmis
olan toplamda 25 ifadeden olusan “Calisan Performansi” 6lgeginin KMO ve Barlett
testi sonuglarinin faktér analizi yapilmasmma miisaade ettigi anlasilmaktadir.
Yukaridaki Cizelgedan hareketle Olgegin kiiresellik degerinin ,869 oldugu ve
anlamlilik degerinin ise ,000 oldugu tespit edilmistir. Bu sonug¢ ol¢egin faktor

analizine uygun oldugunu belli etmektedir.

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.9°da anket formunun ikinci boliimiinde yer alan

“Calisan Performanst” 0lgegine uygulanan faktor analizi sonuglarina yer verilmistir.
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Cizelge 4.9: Calisan Performansi Faktor Analizi Sonuglari

Agciklanan Toplam Varyans
ilk Oz Degerler Kare Yiiklemelerin Cikarma
. Toplamlan
Ifade o %
Toplam % Varyans Kiimiilatif Toplam % Varyans Kiimiilatif
1 12,841 51,363 51,363 12,841 51,363 51,363
2 2,082 8,326 59,689 1,172 4,687 75,485
3 1,532 6,127 65,816
4 1,246 4,982 70,798
) 1,172 4,687 75,485
6 ,763 3,054 78,539
7 ,621 2,483 81,022
8 ,589 2,355 83,377
9 ,583 2,331 85,708
10 ,505 2,020 87,728
11 447 1,789 89,517
12 ,382 1,527 91,044
13 ,363 1,453 92,497
14 275 1,100 93,597
15 ,262 1,048 94,645
16 ,234 ,937 95,582
17 217 ,869 96,451
18 ,169 ,676 97,127
19 ,156 ,623 97,750
20 ,142 ,569 98,319
21 ,113 ,454 98,773
22 ,106 426 99,198
23 ,083 ,333 99,531
24 ,075 ,298 99,829
25 ,043 171 100,000
Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen
Analizi

Yukarida belirtilmis olan faktor analizi Cizelgesu degerlendirildiginde “Calisan
Performanst” 0Olgeginin arastirmanin gergeklestirilmis oldugu O6rneklem grubu
iizerinde 2 boyutlu bir yapi sergiledigi anlasilmaktadir. Bu boyutlar; baglamsal
performans ve gorev performansidir. Olgegin ilk 16 ifadesi baglamsal performansi

ifade ederken son 9 madde ise gorev performansini ifade etmektedir. Ayrica
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arastrmada anlamlilik degeri diisiik olan herhangi bir soru bulunamamis ve
arastirmaya 25 ifade ile devam edilmistir.
4.2.2 Cahsan psikolojisi faktor analizi

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.10°da anket formunun ii¢iincii béliimiinde yer alan
“Calisan Psikolojisi” 0Olgegine uygulanan KMO ve Barlett testi sonucglarina yer

verilmistir.

Cizelge 4.10: Calisan Psikolojisi Olgegi KMO-Bartlett Testi Sonuglar:

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii ,850
Yaklasik Ki-Kare 1,243E3

Bartlett’in Kiiresellik Testi df 136

Sig. ,000

Yukarida belirtilmis olan Cizelge 4.10 incelendiginde arastirma kapsaminda 6zel
sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda ¢alisanlara yonlendirilmis
olan toplamda 17 ifadeden olusan “Calisan Psikolojisi” 6lgeginin KMO ve Barlett
testi sonuglarinin faktér analizi yapilmasmma miisaade ettigi anlasilmaktadir.
Yukaridaki Cizelgedan hareketle 6lgegin kiiresellik degerinin ,850 oldugu ve
anlamlilik degerinin ise ,000 oldugu tespit edilmistir. Bu sonug¢ 6lgegin faktor

analizine uygun oldugunu belli etmektedir.

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.11°de anket formunun {i¢lincli boiimiinde yer alan

“Calisan Psikolojisi” 6lgegine uygulanan faktor analizi sonuglarma yer verilmistir.

Cizelge 4.11: Calisan Psikolojisi Faktor Analizi Sonuglari

Aciklanan Toplam Varyans

Kare Yiiklemelerin Cikarma

. Ilk Oz Degerler Toplamlar
Ifade T TP
Toplam % Varyans ng/l;latlf Toplam 9% Varyans ng/‘;latlf

1 8,282 48,715 48,715 1,676 9,859 58,573
2 1,676 9,859 58,573 1,201 7,063 65,636
3 1,201 7,063 65,636 1,090 6,413 72,049
4 1,090 6,413 72,049
5 ,814 4,789 76,838
6 ,697 4,102 80,940
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Cizelge 4.11: (Devami) Calisan Psikolojisi Faktor Analizi Sonuglari

Agciklanan Toplam Varyans
ilk Oz Degerler Kare Yiiklemelerin Cikarma
ifade . Toplamlan _
Toplam 9% Varyans ng/l;latlf Toplam 9% Varyans ng/:latlf

7 947 3,216 84,157

8 ,499 2,933 87,090

9 ,431 2,536 89,625

10 ,388 2,283 91,908

11 324 1,904 93,812

12 ,245 1,440 95,252

13 ,231 1,357 96,609

14 ,195 1,144 97,753

15 ,145 ,852 98,606

16 ,140 821 99,427

17 ,097 573 100,000
Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen

Analizi

Yukarida belirtilmis olan faktér analizi Cizelgesi degerlendirildiginde “Calisan
Psikolojisi” 6l¢eginin arastirmanin gergeklestirilmis oldugu 6rneklem grubu tizerinde
3 boyutlu bir yap: sergiledigi anlasilmaktadir. Olgekte ii¢ faktdrli bir yap:
goriilmekle beraber madde dagilimi su sekildedir: Sosyal destek alt boyutu (madde 3,
4,9, 10, 12, 13, 15, 16), kendine zaman ayirma (madde 5, 11, 14, 17) ve bedene
yonelik faaliyetler (madde 1, 2, 6, 7, 8). Ayrica arastirmada anlamlilik degeri diisiik

olan herhangi bir soru bulunamamis ve aragtirmaya 17 ifade ile devam edilmistir.

4.3 Giivenilirlik Analizi

Arastrmanm bu bolimiinde 06zel sektorde hizmet veren isletmelerin  depo
departmanlarinda ¢alisanlara yonlendirilmis olan “Calisan Performansi” ve “Calisan
Psikolojisi” olg¢ekleri ve alt boyutlarinin giivenilirlik analizi sonuglarina yer

verilmistir.

Arastirmanmn basinda belirlenmis olan smirlilik ve varsayimlar dogrultusunda
olusturulan hipotezlere yanit aramak amaci ile olusturulan olgeklerin giivenilirlik

sonuglar1 asagida Cizelge 4.12 kapsaminda belirtilmistir.
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Cizelge 4.12: Giivenilirlik Analizi Sonuglar1

Olgek ve Boyutlar ifade Sayisi Cronbach’s Alpha Katsayisi
Calisan Performansi 25 ,959
Baglamsal Performans 16 ,934
Gorev Performansi 9 ,939
Cahisan Psikolojisi 17 ,932
Sosyal Destek 8 ,861
Kendine Zaman Ayirma 4 ,834
Bedene Yonelik faaliyetler 5 ,880

Arastrma kapsaminda belirtildigi gibi  “Calisan Performansi” ve “Caligsan
Psikolojisi” olgekleri ve alt boyutlarinda yer alan ifadelerin birbirleri ile olan
iliskileri ve giivenilirliklerini tespit etmek amaci ile bakilan Cronbach Alpha
katsayilarma gore calisan performansi 6lgeginin ,959 ve calisan psikolojisi 6lgeginin
,932  giivenilirlik degerine sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica “Calisan
Performanst” ve “Calisan Psikolojisi” Olgekleri alt boyutlarmin da giivenilirlik
sonuclar1 tek tek incelenmis olup her bir alt boyutunda giivenilirliklerinin yiliksek

oldugu yukaridaki Cizelgeden anlasilmaktadir.

Buradan hareketle arastirmada 6zel sektorde hizmet veren isletmelerin depo
departmanlarinda ¢alisanlara yonlendirilen “Calisan Performansi” ve “Calisan
Psikolojisi” olgekleri giivenilirliginin - %90 seviyesinden yiiksek oldugu ve

arastirmada kullanilabilmesinde bir engel olmadig1 anlagilmistir.

4.4 Korelasyon Analizi

Arastrmanm bu bolimiinde 06zel sektorde hizmet veren isletmelerin depo
departmanlarinda c¢alisanlardan elde edilen bilgilerden hareketle “Calisan
Performanst” ve “Calisan Psikolojisi” Olgekleri ve alt boyutlar1 ile demografik
ozellikler arasindaki iliskilerin yonii ve derecesini tespit edebilmek amact ile
korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Asagida yer alan Cizelge 4.13
kapsaminda korelasyon analizi sonuglarina yorumlayabilmeye yarayan ifadeler yer

almaktadir.
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Cizelge 4.13: Korelasyon Yorum Tablosu

Korelasyon (r) Yorum
0,90 — 1 aras1 Cok Yiiksek
0,70 — 0,89 arasi Yiksek
0,50 — 0,69 arasi Orta
0,26 — 0,49 aras1 Zayif
0,0 — 0,25 arast Cok Zayif

Korelasyon analizi igin 0zel sektorde hizmet veren igletmelerin depo
departmanlarinda c¢alisanlarin  Olgeklerde yer alan ifadelere vermis olduklari
yanitlarin  ortalamalarinin  belirlenmesi gerekmektedir. Bu kapsamda 6lcek

ortalamalar1 alinarak korelasyon analizinin yapilmasi saglanmistir.

Asagida yer alan Cizelge 4.14’te arastirmaya katilan 6zel sektérde hizmet veren
isletmelerin depo departmanlarinda ¢alisanlarin “Calisan Performanst” ve “Caligsan
Psikolojisi”  olgeklerinde yer alan ifadelere verdikleri yanitlar {izerinden

gergeklestirilen korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.
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Cizelge 4.14: Korelasyon Analiz Sonuglari

Korelasyon
el . - . Kendine Bedene
Egitim Cahsma Is Kazasi Calisan Baglamsal Gorev Cahsan  Sosyal -
Yas . - Zaman Yonelik
Durumu Siiresi Durumu Performans1 Performans Performans1 Psikolojisi Destek .
Ayirma  Faaliyetler
Pearson * * *
. Korlasyon 1 210 132 -183 -,204 -,159 -222 068 072 073 045
as .
Sig. (2- 030 172 058 034 100 021 482 461 453 646
kuyruklu)
Pearson 5150 4 020 -,294™ 020 046 -,005 118 162 079 098
Egitim Korelasyon
D (o
urumu- Sig. (2- - 44, 833 002 841 635 962 223 095 417 312
kuyruklu)
Pearson 135 020 1 333" 078 036 106 103 -101  -,098 -,088
Calisma  Korelasyon
S e
urest SIg-(2- 175 g33 000 423 715 277 201 207 314 366
kuyruklu)
. Pearson _1g3 _9g4™ 333" 1 099 114 076 102 -121 -102 -,061
s Kazas1  Korelasyon
Durumu Sig. 2= geg 00 000 308 239 432 203 211 295 528
kuyruklu)
Pearson - = 409 078 099 1 935" 955™ -,024 030 -.040 -,054
Calisan Korelasyon ,204
Performanst — Sig. 2- 53, g4y 423 308 000 000 802 760 679 577
kuyruklu)
Pearson 109 046 036 114 935" 1 787" -,021 025  -039 -,042
Baglamsal ~Korelasyon
Performans Sig. (2-
100 635 715 239 000 1000 828 794 692 665

kuyruklu)
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Cizelge 4.14: (Devami) Korelasyon Analiz Sonuglari

Korelasyon
e : < . Kendine Bedene
Egitim Cahsma Is Kazas1  Calsan Baglamsal Gorev Cahsan Sosyal N
Yas 1ym " Zaman Yonelik
Durumu Siiresi Durumu Performansi Performans Performans1 Psikolojisi Destek .
Ayirma  Faaliyetler
Pearson - o >
Gorey  Korelasyon 2227 005 1108 076 955 787 1 025 030  -038 -,059
Perfo ig. (2-
rformans:  Sig. (2 021 962 277 432 000 1000 799 754 ,698 044
kuyruklu)
Pearson - ngg 118 103 -,102 -,024 -021 025 1 932" 949" 918”
Calisan  Korelasyon
Psikoloiisi o
sikolojisi Sig. (2 482 223 291 293 802 828 799 ,000 ,000 ,000
kuyruklu)
Pearson — o7p 162 -101  -121 030 025 030 o%2" 1 8T 7897
Sosyal Korelasyon
Destek i -
SIg- (- 461 095 07 211 760 794 754 000 000 000
kuyruklu)

_ Pearson - - -
I;and;?]e Korelasyon ,073  ,079 -,098 -,102 -,040 -,039 -,038 ,949 ,833 1 ,801
Ayirma 519 gs3 417 314 205 679 692 698 000,000 /000

kuyruklu)
Beden Pearson — y/e 09g - 0g8 -,061 -,054 -,042 -,059 918" 789" 801" 1
. Korelasyon
Yonelik Siq. (2
Faaliyetler 9.2 615 312 366 528 577 665 544 000,000,000
kuyruklu)

*_ Korelasyon 0,05 diizeyinde (2-kuyruklu) énemlidir.

**_ Korelasyon 0,01 diizeyinde (2-kuyruklu) 6nemlidir.



Yukarida belirtilmis olan korelasyon analizi Cizelgesu degerlendirildiginde 6zel
sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda calisanlarin yaglar: ile
performanslar1 arasinda negatif yonde ¢ok =zayif diizeyde iliskinin varligma
rastlanmigtir. Buradan hareketle c¢alisanlarin yaslar1 arttikca performanslarinin
yiikseldigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu kapsamda arastirma basinda belirlenmis olan
“Hy: Ozel sektorde hizmet veren igletmelerin depo departmanlarinda ¢alisanlarin

performanslart ile yaslart arasinda iliski bulunmaktadyr” hipotezi kabul edilmistir.

Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda calisanlarin yaslar
ile psikolojileri arasinda pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde iligkinin varligina
rastlanmigtir. Buradan hareketle calisanlarin yaslar1 arttikca psikolojik olarak
zayifladiklar1 sonucuna ulasilmaktadir. Bu kapsamda arastirma basinda belirlenmis
olan “H,: Ozel sektérde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda
calisanlarin psikolojileri ile yaslari arasinda iligki bulunmaktadr” hipotezi kabul
edilmistir.

Ozel sektdrde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda calisanlarmn egitim
durumlar1 ile performanslar1 arasinda pozitif yonde cok zayif diizeyde iliskinin
varligina rastlanmistir. Buradan hareketle calisanlarin egitim durumlar1 arttikga
performanslariin ylikseldigi sonucuna ulagilmaktadir. Bu kapsamda arastirma
basinda belirlenmis olan “Hs: Ozel sektérde hizmet veren isletmelerin depo
departmanlarinda calisanlarin performanslart ile egitim durumlar: arasinda iligki

bulunmaktadir” hipotezi kabul edilmistir.

Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda galisanlarmn egitim
durumlar1 ile psikolojileri arasinda pozitif yonde c¢ok zayif diizeyde iliskinin
varhigina rastlanmistir. Buradan hareketle c¢alisanlarin egitim durumlari arttikga
psikolojik olarak zayifladiklar1 sonucuna ulagilmaktadir. Bu kapsamda arastirma
basinda belirlenmis olan “Hs: Ozel sektérde hizmet veren isletmelerin depo
departmanlarinda ¢alisanlarin psikolojileri ile egitim durumlar: arasinda iligki

bulunmaktadir” hipotezi kabul edilmistir.

Ozel sektérde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda calisanlarin
isletmelerinde caligma siireleri ile performanslar1 arasinda pozitif yonde ¢ok zayif
diizeyde iligkinin varligina rastlanmistir. Buradan hareketle calisanlarin igletmede

toplam c¢aligma siireleri arttikga performanslarinin  yiikseldigi  sonucuna
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ulasiimaktadir. Bu kapsamda arastirma basinda belirlenmis olan “Hs: Ozel sektorde
hizmet veren igletmelerin depo departmanlarinda g¢alisanlarin performanslart ile
isletmede toplam c¢alisma siireleri arasinda iligki bulunmaktadir” hipotezi kabul
edilmistir.

Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda calisanlarin
isletmelerinde c¢alisma siireleri ile psikolojileri arasinda negatif yonde cok zayif
diizeyde iligkinin varligina rastlanmistir. Buradan hareketle ¢alisanlarin isletmede
toplam ¢alisma siireleri arttikca psikolojik olarak zayifladiklar1 sonucuna
ulasiimaktadir. Bu kapsamda arastirma basinda belirlenmis olan “He: Ozel sektorde
hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda c¢alisanlarin psikolojileri ile
isletmede toplam c¢alisma stireleri arasinda iligki bulunmaktadir” hipotezi kabul
edilmistir.

Ozel sektdrde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda ¢alisanlarin is kazasi
gecirmeleri ile performanslar1 arasinda pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde iligkinin
varligina rastlanmistir. Buradan hareketle performansi diisilk olan calisanlarin is
kazas1 ge¢irme ihtimallerinin de yilikseldigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu kapsamda
arastirma basinda belirlenmis olan “Hy: Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo
departmanlarinda ¢alisanlarin performanslart ile is kazasi gecirme durumlart

arasinda iliski bulunmaktadir” hipotezi kabul edilmistir.

Ozel sektdrde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda ¢alisanlarin is kazasi
gecirmeleri ile psikolojileri arasinda negatif yonde cok zayif diizeyde iliskinin
varligina rastlanmistir. Buradan hareketle psikolojik olarak zayif olan ¢alisanlarin is
kazas1 ge¢irme ihtimallerinin de ylikseldigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu kapsamda
arastirma basinda belirlenmis olan “Hg: Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo
departmanlarinda ¢alisanlarin psikolojileri ile is kazasi gecirme durumlar: arasinda

iliski bulunmaktadir” hipotezi kabul edilmistir.

4.5 Hipotez Sonuclar

Asagida belirtilmis olan Cizelge 4.15 kapsaminda arastirma basinda belirlenmis olan

hipotezlerin sonuglar1 belirtilmistir.
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Cizelge 4.15: Hipotez Sonugclar1

No Hipotezler Analiz Sonug¢
Ozel sektdrde hizmet veren isletmelerin depo . Korelasyon Kabul
Hi: departmanlarinda ¢aliganlarin performanslari ile Analizi Edildi
yaslar1 arasinda iligki bulunmaktadir
Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo
. s Korelasyon Kabul
H, departmanlarinda ¢alisanlarin psikolojileri ile Analizi Edildi
Xaslarl arasinda iliski bulunmaktadir
Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo . Korelasyon Kabul
Hs; departmanlarinda ¢alisanlarin performanslari ile Analizi Edildi
egitim durumlar1 arasinda iligki bulunmaktadir
Ozel sektdrde hizmet veren isletmelerin depo
. L Korelasyon Kabul
Hs departmanlarinda ¢alisanlarin psikolojileri ile Analizi Edildi
egitim durumlar arasinda iligki bulunmaktadir
Ozel sektdrde hizmet veren isletmelerin depo
H departmanlarinda ¢alisanlarin performanslari ile Korelasyon Kabul
> jsletmede toplam ¢alisma siireleri arasinda iliski Analizi Edildi
bulunmaktadir
Ozel sektdrde hizmet veren isletmelerin depo
H departmanlarinda ¢alisanlarin psikolojileri ile Korelasyon Kabul
¢ jsletmede toplam calisma siireleri arasinda iliski Analizi Edildi
bulunmaktadir
Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo
H departmanlarinda ¢alisanlarin performanslari ile is ~ Korelasyon Kabul
" kazasi ge¢irme durumlari arasinda iliski Analizi Edildi
bulunmaktadir
Ozel sektorde hizmet veren isletmelerin depo
H departmanlarinda ¢alisanlarin psikolojileri ile is Korelasyon Kabul
8 kazasi gecirme durumlari arasinda iliski Analizi Edildi
bulunmaktadir

Yukarida belirtilmis olan Cizelge 4.15 degerlendirildiginde arastirma basinda
belirlenmis olan tiim hipotezlerin kabul ve red durumlar1 goriilmektedir. Cizelgeda

ayrica hipotezlerin kabul edilmesinde yararlanilan istatistikler de belirtilmistir.
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5.SONUC VE TARTISMA

Teknolojik olarak isletme de toplu korunma yontemlerinin yeterli olmadigi
durumlarda, yapilan risk degerlendirmesi sonucu kisisel koruma metodu olarak
calisanlara igveren tarafindan iicretsiz temin edilen, kisisel koruyucu donanimlara ait,
uygun standartlari1 belirtilmis 6zellikte risk haritalar1 olusturulmalidir. Bu risk
haritalarma gore kisilere verilecek uygun kisisel koruyucu donanimlar belirlenerek,
calisanlarin kolay anlayacagi sekilde, uygun talimatlarca hazirlanmis egitimler
karsihiginda donanimlar1 teslim edilirken KKD zimmet formlar1 doldurulmalidir.
Kisisel koruyucu donanim seciminde iscilerin goriisii almmalidir. Iscilere, yaptiklar:
isin gerekliliklerine uygun olarak yasal mevzuatlarca belirlenmis is saglig1 ve
giivenligi egitimleri diizenli araliklarla verilmelidir. Isciler kisisel koruyucu
donanimlarin1 korumak, kollamak, saklamak ve kullanmakla yiikiimlidiirler.
Geregini yapmayan personeller igin idari yaptirimlar devreye girmekte ve bu
yaptirimla karsilasan calisan i¢in hem sosyal hem ekonomik hemde saglhiginin tehdit
edici bir takim negatif sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bundan dolayi ¢alisan personelin
kisisel koruyucusunu diizenli bir sekilde kullanmasina tesvik edici yonetsel birtakim
uygulamalar baglaminda yeterli etkinligin saglanmas1 amaglanir. Calisan personeller
kendilerine verilen kisisel koruyucu donanimi kullanmalarinin ni¢in gerektiginin

cevabini bilirlerse, koruma amaci tam manasiyla gerceklesir.

Korunma politikalar1 uygulamalar1 kapsaminda, maliyet acisindan kaynaginda yok
edilemeyen tehlikelerin, yaratacag risklere karsi en son ¢are kabul edilen ve isin bir
parcasi haline gelen kisisel koruyucu donanimlar, risk degerlendirmeleri sonucu
amacma yonelik, gecerli risk kategorisi sinifina uygun teknik sartnameye gore
belirlenmelidir. Bu baglamda donanimlarin {ireticileri tarafindan belirlenmis
kullanim dmiirlerinin dikkate alinirken, donanimin kullanima bagli zamanla koruma
giicii ve kalitesi azalabileceginden, isin geregi calisanlarin giinliikk caligma siiresi

icindeki is yapma siireleri de dikkate alinmalidir.
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Isyerine &zgiin tehlike ve risklerin, risk degerlendirmesi galismalar1 kapsaminda
detayli olarak degerlendirilmesi ve buna bagli gergekten gerekli KKD segimi

yapilmasi esastir.

Calisanlarin tiretimin her asamasinda ihtiyag duyduklari, yapilan ise ve standartlara
uygun kigisel koruyucu donanimlara iicretsiz ulasabilme ve erisebilme olanaklarmin

igsveren tarafindan yaratilmasi hayati derecede dnemlidir.

Calisanlarin kisisel koruyucu donanimlari kullanimindan kaginmalarmi 6nlemek
adina isverenler calisanlarin is saghigr ve giivenligi farkindaligi ve bilincini
gelistirerek, kisisel koruyucu donanim kullanma bilinci de asilayacak egitim
programlarinin verilmesini saglanmalidir. Bu saglandig: takdirde is kazasina tutulma

veya ramak kala yasama durumlarinda 6nemli 6l¢iide azalma olacagi bilinmektedir.

Isyerlerinde Is Sagligi ve Giivenligi Uzmanlarinca calisanlara verilen giivenlikle
ilgili egitimlerin miifredat icerikleri gézden gecirilmeli, kisisel koruyucu donanim
kullanimimna yonelik daha kapsamli ve uygulamali egitim programlari
gelistirilmelidir. Burada gorev igverenden ziyade, Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler
Bakanhigima ve Milli Egitim Bakanlhigina baglh Program Gelistirme Genel

Miidiirligii’ne diismektedir.

Egitim seviyesinin yiiksek olmasi ile is giivenligi bilinci dogru orantihdir. Ozellikle
egitim dilizeyi yiiksek olan calisanlarda, egitim diizeyi diisiik olanlara nispeten
giivenlik kiiltiirti ve bilincinin daha yiiksek oldugunun bilinmesinden hareketle, ilgili
farkindalik ve biling olusturulmasi adina, insanlara is hayatina atildiklar1 andan
itibaren degil, okul Oncesi egitimden baslayarak bu kiiltliriin kiiciikliikkten itibaren

kazandirilmasi 6nemlidir.

Ozellikle biiyiik 6lgekli tesis ve fabrika galisanlarinm is saghgi ve giivenligi
acisindan diisiiniilecek olursa, bu tesislerde asil isveren ve alt isverenlik
uygulamalarinda gilivenlik uygulamalar1 konusunda farkliliklar gézlemlenebilir. Bu
farkli uygulamalardan kaynaklanabilecek olumsuz sonuglar1 Onleme adma asil
igveren ve alt igverenin ¢alisanlarinin, ayni egitimleri ayn1 sartlar ve kosullar altinda
ayni imkanlarla almalar1 saglanmalidir. Bu noktada koordinasyon, planlama ve

uygulama sorumlulugu asil igverende olmalidir.
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Kisisel Koruyucu Donanim kullanimi istek ve aligkanlig1 ve bilincini artirmak adina
gorsel tasarim sanatlarindan da faydalanilabilir. Ornegin; klasik bir is ayakkabisi
yerine farkli tasarim ve renklerde, daha rahat, daha ortopedik tasarimlar yaratilarak
calisanlar motive edilebilir. Ucret politikasindan dolay1 standartlar1 asgari diizeyde

saglasa bile konforsuz KKD satin alim mantalitesi ortadan kaldirilmalidir.

Tiim bu sayilan Onerilere ilaveten asil bilinglendirilmesi gereken, igverenin bizzat
kendisidir. Bu sebepten dolay1 isverenler bu konuda rol model olmalidir. Isverenler,
ISG konusu kapsamindaki is kazalarmm etkilerinin en aza indirilmesi agisindan
KKD kullanim yeterliliklerinin etkin ve gerekli sartlarda gergeklesecegi bilingline
sahip olmali ki, bu biling ve farkindaliktan hareketle c¢alisanlarmma daha huzurlu ve
giivenli bir ig ortami yaratabilecek mekanizmalar1 planlayip uygulayarak gerektigi
noktalarda da denetimini saglayabileceklerdir. Yeterli denetleme diizenindeki,
yaptirimlarin = vazgegirici  6zellikte olmalarinin  yaninda tesvik etmek de

amaclanmaktadir.

Kazalarin ¢ogunun sebebi tabiati geregi davranis ilkesine dayanmaktadir. Sayet,
riskli davraniglardan bulunmaktan ne kadar kagilirsa yani giivenli davranis prensibi

benimsenirse, kazalarinda bir o kadar 6niine gegilebilecektir.

Giincel yapilan arastirmalarda kisilerin giivenli davranislarina yonlendirilebilmeleri
icin bir takim yeni fikirler ortaya atilmaktadir. Giivenlik koglugu adi verilen sistem,
aslinda kisilerin birbirini gozlemlemesi ve birbirleri hakkinda geri doniisler
vermesini amaglayan bir terim olarak ortaya ¢ikmaktadir. En onemli nokta geri
bildirim siireci kismudir. Bir kisi, diger c¢alisanin giivenli davranis sergileyip
sergilemedigini kontrol ederek gbézlem sonucu olumlu ve yapici geri bildirimde kars1
tarafa aktarmasi istenmektedir. Bu siiregte, kisilerin kendi i¢inde yapacagi bu
degerlendirmenin kritiginin rahat bir bicimde yapilabilmesi i¢in davranis kontrol
listesi olusturularak kullanilmalidir. Bu formlarin uygulanmasi siirecin sonucunu
daha net gérmeyi saglayacaktir. Bu noktada KKD kullanilip kullanilmadigmin
gozleminin yapilabilmesi gayesiyle davranis kontrol listesi olusturulabilmektedir.
Listede is eldiveni, is gozligi, kulak tikaci, is ayakkabisi ve baret kullanimimi iceren

konuyla ilgili birtakim listeleme yonteminden yararlanilabilir.
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Kosullardan ve giivensiz davraniglardan dolay1 bazen donanimi kullanmak ilave bir
risk meydana getirebilir. Iste bunun sebebinin de kritigi yapilmalidir. Diizeltmeye ve
Onlemeye yonelik eylem planlar1 olusturularak, gozlem ve geri bildirim orani
degerlendirilmelidir. Buradan yola c¢ikilarak konu ¢ift yonlii ele alinmis olacak

donanimin varlig1 ve kullanilabilirligi sonuglarinda iyilesmeler goriilecektir.

Bu c¢aligmanin is saghigi ve giivenligi agisindan son yillarda Onlenmesi artik bir
zorunluluk haline gelmis olan is kazalarmin 6zel sektdor depo calisanlariin
performanst ve psikolojik durumlarin1 performans ve psikoloji dlgekleri ile tespit
etmek ilk ana amacidir. Bu amag¢ dogrultusunda is kazalarinin ¢alisan performansi ve
calisan psikolojisi 6zelinde incelendigi Olceklerin yapisal olarak giivenilirligi ve
gecerliligi incelenmistir. Analizler sonucunda giivenilirlik i¢in bakilan Cronbach alfa
degeri oldukca kabul edilen aralikta bulunmustur. Olgeklerin gecerliliginin
belirlenebilmesi i¢inde dogrulayici faktdr analizi uygulanmistir. Bu analizler ile
calisan performansi ve ¢alisan psikolojisi anketlerinin orijinal 6l¢lim modeline gore
farklilik gostermedigi ¢alisan performansmin 2 boyut ve galisan psikolojisinin 3
boyut ortaya koydugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin 6zel
sektorde hizmet veren isletmelerin depo departmanlarinda calisanlarin verdikleri
yanitlarin performans ve psikolojik durumlar1 6lgebilmek i¢in yeterli oldugu

kanitlanmustir.

Ozel sektdr calisanlari ile gergeklestirilen calisma sonucunda is kazalari ile ¢alisan
performansi ve ¢alisan psikolojisi arasinda dogrudan bir baglant1 oldugu sonucuna
ulagilmistir. Calisanlarin performanslarinin ve psikolojilerinin diismesi ile is kazasi
gecirme olasiliklarinin arttigt ve aymi zamanda tersi sekilde is kazasi geciren

calisanlarin performanslarmin ve psikolojik durumlarmin diistiigli anlasilmistir.
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19 e C
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ustlenebilirim.
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Dabha iist bir pozisyon i¢in uygun
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2 icerim
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4 | enerjik
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5 Kendimi tatminkar hissedecek kadar basarili
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