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EVALUATION OF OHS PRACTICES IN SHIPYARD BUSINESSES IN TERMS
OF EMPLOYEE VOICE

YURUKOGLU, Hakkican
MSc, Department of Occupational Health and Safety
Thesis Supervisor: Asst.Prof.Dr. Ahmet SEN
August 2024, 74 pages

This study was designed as a qualitative research to examine the effects of
occupational health and safety (OHS) culture on worker voice. Data were collected
using the in-depth interview method. This method aims to thoroughly understand the
experiences and perspectives of the participants. In the study, interviews were
conducted with 8 OHS specialists working in different sectors. The participants had
experience ranging from 2 to 11 years and had worked in various sectors such as
construction, shipyard, and shipbuilding. This diversity allows us to understand how
OHS practices are perceived and implemented in different sectors. A semi-structured
interview form was used as the data collection tool. The form includes open-ended
questions aimed at examining the relationship between OHS culture, worker voice,
and these two concepts. The interviews were conducted face-to-face or online, and
voice recordings were transcribed into text. The collected data were analyzed using
the thematic content analysis method. In this process, the interview texts were coded,
these codes were categorized, and broader themes were created. The codes include
topics such as definitions of OHS culture, employee participation, and the management
of OHS processes. Various strategies were implemented to ensure the reliability and
validity of the research. Independent coders were used during the coding process, and
feedback was received from the participants to validate the findings. OHS culture is
defined as the joint responsibility of health and safety and the responsibility of all
employees in this regard. A strong OHS culture requires employees to act with a sense
of responsibility. Worker voice is defined as the ability of employees to express
dissatisfaction, concerns, and suggestions regarding work processes. The sense of
being valued and gaining self-confidence are important elements of this process. A
strong OHS culture increases worker voice, encouraging employees to express their
ideas freely. On the other hand, a weak OHS culture negatively affects employee voice,

leading to silence and a lack of motivation in the workplace. The study reveals the
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effects of OHS culture on worker voice, showing how a strong OHS culture enhances
employee participation and feedback mechanisms. In this context, it was concluded
that safety training should be expanded, and employee-centered approaches should be
adopted. The research emphasizes the importance of developing OHS culture in

workplaces and increasing employee voice.

Keywords: OHS Culture, Worker Voice, Occupational Safety Training



OZET

TERSANE ISLETMELERINDE iSG UYGULAMALARININ iSGOREN
SESLILIGI ACISINDAN DEGERLENDIRILMESI

YURUKOGLU, Hakkican
Yiiksek Lisans, Is Saglig1 ve Giivenligi Anabilim Dali
Tez Yoneticisi: Dr. Ogr. Uyesi Ahmet SEN

Agustos 2024, 74 sayfa

Bu ¢alisma, is saghg ve giivenligi (ISG) kiiltiiriiniin is gdren sesliligi {izerindeki
etkilerini incelemek amaciyla nitel bir arastirma olarak tasarlanmistir. Derinlemesine
goriisme yontemi kullanilarak veri toplanmistir. Bu yontem, katilimcilarin
deneyimlerini ve bakis agilarini detayli bir sekilde anlamayi hedeflemektedir.
Arastirma kapsaminda, farkli sektorlerde calisan 8 ISG uzmam ile goriismeler
gerceklestirilmistir. Katilimeilar, 2 ila 11 y1l arasinda degisen deneyim siirelerine sahip
olup, ingaat, tersane, gemi inga gibi ¢esitli sektorlerde gorev almislardir. Bu ¢esitlilik,
ISG uygulamalarmin farkli sektdrlerde nasil algilandigimi ve uygulandigini
anlamamiza olanak tanimaktadir. Veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmis
goriisme formu kullanilmistir. Form, 1SG kiiltiiri, is goren sesliligi ve bu iki kavramin
iliskisini incelemeye yonelik a¢ik uglu sorular igermektedir. Goriismeler yiiz yiize
veya c¢evrim i¢i olarak gerceklestirilmis, ses kayitlar1 alinarak metin haline
getirilmistir. Toplanan veriler, tematik icerik analizi yontemi kullanilarak analiz
edilmistir. Bu siirecte, gorlisme metinleri kodlanmis, bu kodlar kategorilere ayrilmisg
ve daha genis temalar olusturulmustur. Kodlar arasinda ISG kiiltiirii tanimlar1, ¢alisan
katilimi, ISG siireclerinin y&netimi gibi konular yer almustir. Arastirmanin
giivenilirligi ve gecerliligini saglamak amaciyla cesitli stratejiler uygulanmistir.
Kodlama siirecinde bagimsiz kodlayicilar kullanilmis, bulgularin dogrulanmasi igin
katilimeilardan geri bildirim alinmustir. ISG kiiltiirii, saghik ve giivenligin bir arada
yiiriitiilmesi ve tiim calisanlarin bu konuda sorumluluk almasi olarak tanimlanmaistir.
Giiclii bir 1SG kiiltiirii, ¢calisanlarm sorumluluk bilinciyle hareket etmesini gerektirir.
Is goren sesliligi, ¢alisanlarin is siireclerine yonelik memnuniyetsizlik, endise ve
Onerilerini ifade edebilme yetenegi olarak tanimlanmistir. Calisanlarin kendilerini
degerli hissetmeleri ve 6zgiiven kazanmalar1 bu siirecin 6nemli unsurlaridir. Giiglii bir
ISG Kkiiltiirii, is goren sesliligini artirmakta, ¢alisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade
etmelerini tesvik etmektedir. Zayif bir ISG kiiltiirii ise ¢alisanlarin sesliligini olumsuz
yonde etkilemekte, is yerinde sessizlik ve motivasyon eksikligine yol agmaktadir.
Calisma, ISG kiiltiiriiniin is goren sesliligi iizerindeki etkilerini ortaya koyarak, giiclii
bir ISG Kkiiltiiriiniin ¢alisan katihmini ve geri bildirim mekanizmalarmi nasil
gelistirdigini  gostermektedir. Bu  baglamda, i3 gilivenligi egitimlerinin
yayginlagtirilmasi ve calisan odakli yaklasimlarin benimsenmesi gerektigi sonucuna
varilmistir. Arastirma, is yerlerinde ISG kiiltiiriiniin gelistirilmesinin ve calisan
sesliliginin artirilmasinin 6nemini vurgulamaktadir.

Anahtar Kelimeler: ISG Kiiltiirii, Isgoren Sesliligi, Is Giivenligi Egitimi,
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GIRIS

Giiniimiizde endiistriyel isletmelerde is saghg ve giivenligi (ISG)
uygulamalari, is kazalarini ve meslek hastaliklarini 6nleme konusunda biiyiik bir 6nem
tasimaktadir [1]. Tersaneler, agir sanayinin 6nemli bir parcasi olarak, yiiksek risk
tastyan calisma ortamlaridir. Bu ortamlarda, ISG kiiltiiriiniin olusturulmas1 ve
stirdiiriilmesi hem is sagligin1 korumak hem de is verimliligini artirmak i¢in kritik bir
yere sahiptir [2]. ISG Kkiiltiirii, isyerinde giivenlik bilincinin ve davranislarinin bir
yansimasi olarak tanimlanmaktadir [3]. Gii¢lii bir ISG kiiltiirii, is kazalarinin ve meslek
hastaliklariin azaltilmasinda etkili bir ara¢ olarak goriilmektedir. ISG kiiltiiriiniin
temel unsurlar1 arasinda yonetim taahhiidii, calisan katilimi, egitim ve egitim

programlarinin siirekliligi, risk degerlendirme ve planlanmis 6nlemler yer almaktadir
[4].

Is goren sesliligi, calisanlarin is yerinde karsilastiklari sorunlar ve iyilestirme
firsatlar1 hakkinda konusmalar1 ve bu konularda onerilerde bulunmalari anlamina
gelmektedir [5]. ISG Kkiiltiirii igerisinde is goren sesliliginin tesvik edilmesi,
isyerindeki risklerin etkin bir sekilde yonetilmesi ve azaltilmas: i¢in biiyiik dnem
tagimaktadir. Calisanlarin seslerinin isitilmesi, onlarin deneyim ve gorlslerinin is
giivenligi uygulamalar1 iizerinde dogrudan bir etkisi olabilmektedir. Bu, isletmelerin
is glivenligi yonetim sistemlerini ve uygulamalarini iyilestirmelerine olanak

saglamaktadir [6].

Bu ¢aligmanin amaci, tersane isletmelerinde ISG uygulamalarinin is goren
sesliligi acisindan degerlendirilmesidir. Arastirmanin 6nemi, is giivenligi kiiltiiriiniin
gelistirilmesinde calisanlarin  aktif rol almasinin ve seslerinin duyulmasiin
saglanmasinda yatmaktadir. Calisma, is gilivenligi uygulamalarinin is gorenler
tarafindan nasil algilandigini, bu algilarin ISG Kkiiltiiriine nasil yansidigini ve
isletmelerdeki  glivenlik  performansini  nasil  etkiledigini ortaya koymay1
hedeflemektedir. Bdylece, tersanelerde is gilivenligi kiiltiirlinlin giiclendirilmesi ve

stirdiiriilmesi konusunda bilgi birikimi saglanacaktir.

Calismanin kapsami, Marmara Bolgesi’ndeki cesitli tersane isletmelerinde
yuriitiilen saha aragtirmalarini igermektedir. Arastirma, nitel ve nicel veri toplama
yontemlerinin bir kombinasyonunu kullanarak, is giivenligi uygulamalarinin is goren

sesliligi tizerindeki etkilerini degerlendirecektir. Bu baglamda, arastirmanin kapsamu;



isletmelerde ISG kiiltiiriiniin yeterliligi, ¢alisanlarin ISG uygulamalarma katilmi, ISG
egitim programlarinin etkinligi ve ¢alisanlarin is yerindeki giivenlikle ilgili seslerinin
isitilme diizeyi gibi faktorleri kapsayacak sekilde genisletilmistir. Caligmanin
kapsamma yonelik olarak, birinci boliimde ISG kiiltiirii ve is goren sesliligi ele
alinmaktadir. Bu boliimde, tersane isletmelerinde is saglig1 ve giivenligi kiiltiiriiniin
temel ozellikleri, gii¢lii ISG kiiltiiriiniin unsurlar1, ISG kiiltiiriiniin isletmelerde nasil
gelistirilebilecegi ve siirdiiriilebilecegi iizerine detayli bir inceleme yapilmaktadir.
Ayn1 zamanda, is goren sesliligi kavrami detaylandirilarak, is yerinde g¢alisanlarin
seslerinin nasil tesvik edilebilecegi ve bu sesliligin is giivenligi uygulamalarina olan
katkilar tartisitlmaktadir. Calismanin ikinci boliimiinde gere¢ ve yontem, arastirma
tasarimi, katilimcilarin se¢imi, veri toplama araglar1 ve veri analiz yontemleri gibi
hususlar sunulmaktadir. Calismanin ii¢lincti boliimiinde bulgular verilmektedir. Bu
calisma, is saglig1 ve giivenligi alaninda politika yapicilar, isletme yoneticileri ve is

gorenler i¢in degerli bilgiler sunmay1 hedeflemektedir.



1. GENEL BIiLGILER
1.1. ISG Kiiltiirii

Kiiltiir, bir milletin inang, davranis, diisiince, hukuk, estetik, dil, ekonomi ve
bilim gibi c¢esitli alanlardaki yasam pratiklerinin toplamindan olusmaktadir. Bu
pratikler, toplumun temel yapisini ve bireyler arasi etkilesimleri sekillendirmekte,
milletin kimlik ve karakterinin belirlenmesinde kritik bir rol oynamaktadir. Kiiltiir,
sadece gecmisten gelen bir miras olmayip, ayni zamanda bu unsurlarin giiniimiizde
nasil yorumlandig1 ve gelecege nasil aktarildigi ile de siirekli bir doniisiim i¢indedir.
Her toplumun kiiltiirii, bu unsurlarin birbiriyle olan dinamik etkilesimlerinin bir
yansimasidir ve bu etkilesimler, toplumsal normlar ve degerlerin sekillenmesinde
etkin bir rol oynamaktadir [7]. “Kiiltiir, bir toplumu diger toplumlardan farkli kilan,
gegcmisten beri degiserek devam eden, kendine ozgii, sanati, inanglari, 6rf ve adetleri,
anlayis ve davramiglart ile onun kimligini olusturan yasayis ve diistiniis tarzidir.
Topluma bir kimlik kazandiran, dayanigma ve birlik duygusu verdigi toplumda diizeni

de saglayan maddi ve manevi degerlerin biitiiniidiir.” [8].

Kiiltiir; insan topluluklarinin kendine 6zgii yapilarini, yaratilan ve nesilden
nesile aktarilan semboller araciligiyla ifade edilen diisiince, duygu ve davranis
Oriintlilerini kapsamaktadir. Kiiltiir, geleneksel inanglarin ve bu inanglara yiiklenen
degerlerin bir birikimi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kiiltiirel yapilar, hem toplumsal
davranislarin bir sonucu olarak goriilmekte, hem de gelecek davranislar: sekillendiren
temel unsurlar olarak islev gormektedir. Bu cercevede, kiiltiir; toplumun gegmis
deneyimlerinden siiziiliip gelen, bireylerin ve gruplarin gelecekteki eylemlerine yon

veren dinamik bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir [9].

Kiiltiiriin is saghg ve giivenligi ile iligkisi ele alindiginda, giivenlik kiiltiirii
kavrami On plana c¢ikmaktadir. Akademik calismalarda, gilivenlik kiiltiiriiniin is
yerlerindeki is kazalarin1 minimize etmek amaciyla benimsenen ¢ok katmanli bir
yaklasgim oldugu belirtilmektedir. Bu kavram, is giivenligi uygulamalarinin
gelistirilmesi ve kazalarin Onlenmesi yoniinde kritik bir etken olarak kabul
edilmektedir. Giivenlik kiiltliri, is yerindeki giivenlik standartlarinin sadece
uygulanmasimi1 degil, aym1 zamanda is¢ilerin bu standartlara olan tutum ve

davraniglarinin sekillenmesini de kapsamaktadir. Bu baglamda, giivenlik kiiltiirt, is



yerlerinde giivenlik bilincinin artirilmasi ve siirdiiriilebilir bir gilivenlik ortaminin

olusturulmasinda temel bir rol oynamaktadir [10].

Giivenlik, orgiitlerde yalnizca teorik bir tanim olarak kalmamalidir. Bunun yan
sira, etkili bir gekilde uygulanabilmesi i¢in kapsamli bir kiiltiiriin olusturulmast
gerekmektedir. Orgiitler, giivenligi sadece politika ve prosediirlerle sinirlandirmamali,
bu alanda derinlemesine bir kiiltiir insa etmeye odaklanmalidir. Bu kiiltiir, ¢alisanlarin
giivenlik standartlarina olan baghiligini artirmak ve giivenlik uygulamalarini giinliik is
akiglarinin ayrilmaz bir pargasi haline getirmek amaciyla gelistirilmelidir. Orgiitsel
giivenlik kiiltiiri hem yoneticilerin hem de g¢alisanlarin giivenlik bilincini siirekli
olarak gelistirmelerini saglamakta ve bu sayede is yerindeki giivenlik standartlarinin
yiiksek seviyelerde tutulmasina katkida bulunmaktadir [11]. Giivenlik, “mevcut
ortamda kabul edilebilir diizey ve bu diizeyi korumak i¢in zamansiz 6liim, yaralanma

veya endise verici kosullarin var olma olasiligini azaltma” seklinde ifade edilmektedir

[12].

Giivenlik kiiltiirti terimi, ilk olarak 1986 yilinda Cernobil niikleer faciasi
sonrasinda, 1987°de OECD’nin niikleer ajansi tarafindan yayimlanan bir raporda
kullanilmistir. Bu raporda, kazanin sebepleri detayli bir sekilde incelenmistir. Ayrica,
1988°de Piper Alpha petrol platformundaki biiyiik patlama ve Clapham Junction
demiryolu kazasi sonras1 hazirlanan raporlarda da giivenlik kiiltiirii kavramina vurgu
yapilmistir. Bu caligmalarda, kazalarin ortak nedeni olarak giivenlik kiiltlirliniin
yetersiz olusu isaret edilmistir. Bu raporlar, giivenlik kiiltliriiniin olaylarin
onlenmesindeki kritik onemine dikkat cekmekte ve orgilitlerin bu alandaki yatirimlarim
artirmalarinin  gerekliligini vurgulamaktadir. Bu durum, gilivenlik kiiltiiriniin her

Olgekte Orgiit icin ne denli hayati oldugunu gostermektedir [13].

1988 yilinda OECD Niikleer Ajansi tarafindan yayimlanan Cernobil Kazasi
Sonrasi Kaza Degerlendirme Toplantis1 Ozet Raporu’nda giivenlik kiiltiirii; niikleer
santral gilivenligi meselelerine verilen iist diizey Onceligi belirleyen, bireylerin ve
kurumlarin tutumlar1 ile karakteristiklerinin birlesiminden olusan bir yap1 olarak
tanimlanmistir. Bu tanim, gilivenlik kiiltiiriiniin hem bireysel hem de kurumsal
diizeyde, giivenligin nasil algilandigini ve uygulandigin1 kapsamli bir sekilde ifade
etmektedir. Giivenlik kiiltiirii, niikleer santrallerdeki giivenlik pratiklerinin sadece
teknik yoOnlerini degil, ayn1 zamanda bu pratiklerin benimsenmesinde bireylerin ve

organizasyonlarin  gosterdigi igsel motivasyon ve taahhiit seviyesini de



vurgulamaktadir. Rapor, giivenlik kiiltiiriiniin niikleer tesislerdeki olasi riskleri
azaltmada temel bir etken oldugunu ortaya koymaktadir. Giivenlik kiiltiirii; “Niikleer
santral giivenligi meselelerinin 6nemi agisindan birinci derecede oncellige sahip
oldugu olgusunu yaratan ve hem bireylerde hem organizasyonlardaki tutum ve

karakteristiklerinin toplanmidir.” seklinde belirtilmistir [14].

Giivenlik kiiltiirti, isyerinde olas1 tehlikeleri Onceden algilayabilme,
gerceklestirilen veya gergeklestirilecek islerin risklerini kavrama, 6grenme, tehlike arz
eden durum ve davraniglardan kaginma, risk almaktan sakinma ve sadece is ortaminda
degil, yasamin tiim alanlarinda giivenlik bilincini Onceliklendiren davraniglarin bir
aliskanlik diizeyine erismesiyle meydana gelmektedir. Bu kiiltiir, bireylerin ve
topluluklarin, giivenlikle ilgili konulara olan duyarliliklarini ve bu konularda proaktif
davranislar sergilemelerini tesvik etmekte, bdylece hem isyerinde hem de 6zel hayatta
giivenlik standartlarinin ytikseltilmesine katki saglamaktadir. Giivenlik kiiltiirt,
tehlikelerin erken taninmasini ve bu tehlikelere karsi etkili dnlemlerin alinmasin

destekleyen bir yapi olarak islev gérmektedir [15].

Isyerlerindeki galisanlarin saglik ve giivenlik hususundaki bilgi ve becerileri,
giivenlik kiiltlirliniin - gelisiminde kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda,
calisanlarin bu alanlardaki yetkinliklerinin artirnlmas1 ve giivenlikle 1lgili
davraniglarinin olumlu yonde evrilmesini saglayacak egitimler, is giivenligi kiiltiiriini
olusturmak ve iyilestirmek icin gerceklestirilen en temel faaliyetler arasinda yer
almaktadir. Bu tiir faaliyetler, is yerinde giivenli bir ortamin siirdiiriilebilirligini
saglama konusunda temel bir yatirim olarak degerlendirilmekte ve calisanlarin

giivenlik konusunda daha bilin¢li ve donanimli hale gelmelerine 6nemli 6l¢iide katkida

bulunmaktadir [16].

Is kazalar1 ve meslek hastaliklarini azaltma ¢abalar1, yalnizca alman nlemlerin
yetersiz kaldig1 anlasildiginda insan faktoriine yonelik daha fazla dikkat gosterilmeye
baslanmustir. Isyerinde ¢alisanlar arasinda yaygin olan inanglar, diisiinceler, roller ve
tutumlar biitiinii olan gilivenlik kiiltiirii, calisanlarin davranislarini  dogrudan
etkilemektedir. Bu baglamda, giivenlik kiiltiiriiniin gii¢clendirilmesi, calisanlarin
giivenlik bilincinin artirilmasina ve dolayisiyla kazalarin ve hastaliklarin azaltilmasina
katkida bulunmaktadir. Bu siirecte, gilivenlik kiiltiiriinii sekillendiren faktorlerin
derinlemesine anlasilmasi ve bu faktorlere yonelik stratejilerin gelistirilmesi biiyiik

onem tagimaktadir [17].



1.1.1. ISG Kiiltiiriiniin Tanim

1986°da meydana gelen Chernobyl felaketi, diinya genelinde ileri teknoloji
sistemlerinin benimsenmesine énemli bir ivme kazandirmustir. isletmeler, bu olayin
tetikledigi giivenlik tartigmalar: neticesinde yeni giivenlik sistemlerini benimsemeye
yonelmis ve giivenlik kiiltiirinii olusturma c¢abalarin1 artirmiglardir. Bu donemde,
giivenlik kiiltiirii kavrami, OECD’nin niikleer glivenlikle ilgili 1986 yil1 raporunda ilk
kez literatliire girmistir. Bu siire¢, isletmelerin risk yonetimi yaklagimlarinda
derinlemesine bir doniisiimii tetiklemis ve giivenlik kiiltiiriiniin stratejik bir dncelik
haline gelmesine yol agmistir. Bu kavram, 6zellikle yiiksek risk iceren sektorlerde
giivenlik yonetim sistemlerinin daha etkin uygulanmasini saglamak igin kritik bir

temel olusturmustur [18].

Teknolojik ilerlemeler, insanlik yararina pek ¢ok katki saglarken ayni zamanda
insan saglig1 ve cevre lizerinde yeni tehlikeler yaratmaktadir. Bu tehlikeler, bireylerin
hem sosyal hem de is yagamlarin1 dogrudan ve dolayl1 yollarla etkilemekte, her yeni
madde, makine, arag ve gerec potansiyel bir risk faktorii olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Gilivenlik kiiltlirliniin  yetersiz oldugu isletmelerde c¢alisanlar performanslarini
yukseltememekte, teknolojik altyap1 ne kadar gelismis ve isyeri dizayni1 ne kadar iyi
olursa olsun, giivenlik kiiltlirii olusturulmadan saglanan egitimlerin kalict etkisi ve
stirdiiriilebilirligi sinirl kalmaktadir. Bu baglamda, giivenlik kiiltiiriiniin gelistirilmesi,
teknolojik yeniliklerin risklerini minimize etmek ve isyeri giivenligini artirmak i¢in
elzem bir adim olarak goriilmektedir. Bu siire¢ hem is giivenligi hem de ¢evresel

stirdiiriilebilirlik agisindan stratejik bir 6neme sahiptir [20].

Gilintimiizde gergeklesen is kazalar1 analiz edildiginde, psiko-sosyal faktorlerin
kazalarin baslica sebepleri arasinda oldugu anlagilmaktadir. Bu gozlem, isletmelerin
orgiit kiltiri, orgiitsel baglilik ve calisma motivasyonu gibi konularda iyilestirmeler
yapmasinin gerekliligini vurgulamaktadir. Psiko-sosyal faktorlerin is kazalarindaki
etkisi, igyerlerinde calisanlarin ruh saglhigi ve is tatmini iizerinde derinlemesine
degerlendirilmeli ve bu faktorlerin olumsuz etkilerini azaltacak politikalar
gelistirilmelidir. Boylece, is kazalarinin 6nlenmesine yonelik daha kapsamli ve etkili
stratejiler olusturulabilmektedir. Bu stratejiler, is gilivenligini artirmanin yani sira

calisanlarin genel refahini da iyilestirmekte 6nemli bir rol oynamaktadir [20].



Burada dikkat edilmesi gereken en kritik nokta, glivenlik kiiltiirii modellerinin
orgiit kiiltiiri ile uyumlu olmasi ve bu uyumun isletmenin korunmasma ve
performansinin artirilmasina yonelik bir rehberlik sunmasidir. Giivenlik kiiltiirti, orgiit
kiiltiiriiyle biitinlestiginde, isletmenin hem giivenligini hem de verimliligini
maksimize etmektedir. Bu biitiinlesme, isletmelerin sadece mevcut riskleri
yonetmelerine degil, aym1 zamanda ¢alisanlarinin giivenlik bilincini ve genel is
performansini yiikseltmelerine olanak tanimaktadir. Orgiit kiiltiirii ile uyumlu giivenlik
stratejileri, is yerinde saglam bir giivenlik altyapisi olusturarak, uzun vadeli basariya
zemin hazirlamaktadir. Glivenlik kiiltiirii, is yerindeki ¢alisanlarin tehlikelere maruz
kalma risklerini minimuma indirecek sekilde davranis ve durumlarin gelistirilmesidir.
Bu yaklasim, c¢alisanlarin motivasyonunu artirarak, onlarin gilivenli davraniglar
sergilemelerine ve sonu¢ olarak islerinde daha fazla tatmin olmalarina katkida
bulunacaktir. Bu siireg, orgiitsel bagliligin artmasini da saglayacaktir. Giivenlik
kiltliriiniin esas amaci, kurallarin mekanik bir bicimde uygulanmasindan ziyade,
sorumluluk sahibi bireylere roller atayarak ve elestirel bir diisiinme ortami1 yaratarak
yenilikgi fikirler elde etmektir. Baska bir deyisle, glivenlik kiiltiiri, iscilere siirekli bir
farkindalik kazandirmayn, tehlikelerin siirekli bilincinde olmalarini saglamay1 ve etkin
bir sekilde izlenen bir giivenlik sistemi kurmayi hedeflemektedir. Bu siireg, is
yerindeki genel giivenlik durumunun siirekli olarak iyilestirilmesine yonelik stratejik

bir yaklasim olarak islev gormektedir [18].

Giivenlik kiiltiiriiniin olusturulmasinda géz oniinde bulundurulmasi gereken
temel unsurlar arasinda; c¢alisanlarin tehlikeler konusunda bilinglendirilmesi, kisisel
koruyucu ekipmanlarin kullanimi, giivenlik komitelerinin kurulmasi ve giivenlikle
ilgili &nerilerin sunulmasi bulunmaktadir. Orgiitlerde giivenlik kiiltiiriinii etkileyen
faktorler ise; kurumsal yapinin karmasikligi, egitim fonksiyonlarinin yetersizligi,
gorev tamimlarmin belirsizligi, isletme ici biirokratik yapilar ve karmasik iiretim
siirecleri olarak siralanabilir. Bu faktorler, calisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde
etkileyerek is saglig1 ve glivenligi kiiltiiriiniin gelisimine engel olmaktadir. Giivenlik
kiiltiirtiniin etkin bir sekilde insa edilmesi icin; yonetimin bu kiiltiire olan bagliligi,
proaktif giivenlik onlemlerine oncelik verilmesi, sistematik bir giivenlik planinin
olusturulmasi, sorumluluklarin tiim katilimeilara yayilmasi, etkili iletisim kanallarinin
kurulmasi, calisanlarin motivasyonunun artirilmasi, herkesin katilimimin tesvik

edilmesi, stres altinda c¢aligmanin Onlenmesi, Orgiitsel 6grenmeye acik bir yapi



kurulmasi ve yoneticiler ile is¢iler arasindaki 6grenme siireclerinin gelistirilmesi
gerekmektedir. Bu sayede, giivenlik kiiltiirii saglam temeller iizerinde ytikseltilmis
olacaktir. Isletmelerde giivenlik kiiltiiriine duyulan inang arttikca ve deger ile
davranislar iyilestikge, is kazalarinin sayisi azalacak, giivenlik kiiltiirii daha olgun bir
seviyeye ulasacak ve sonug¢ olarak isletmelerin zararlar1 ile kaybedilen zaman
azalirken karliliklar artacaktir. Isletmelerde giivenlik kiiltiiriiniin sekillendirilmesinde

devlet, isveren ve is¢i sendikalarinin rolleri belirginlestirilebilir [18, 20]:

Devletin Rolii: Devlet, bu siirecte arabuluculuk, yaptirim giicii ve ¢6ziimleyici
roller tistlenmektedir. Bu gdrevlerini yerine getirirken, gerekli kosul ve standartlar
yasalarla belirlemek ve bu yasalarin uygulanmasini denetlemek zorundadir. Devletin,
glivenlik kiiltiiriniin  gelistirilmesine yonelik sorumluluklar1 arasinda; kayitdisi
calismanin engellenmesi, ¢ocuk isciliginin ortadan kaldirilmasi, cinsiyet ayrimciligina
karst Onlemler alinmasi, ticret diizenlemeleri, is kazalarmin bilimsel yOntemlerle
incelenmesi, denetimlerin is miifettisleri tarafindan yapilmasi, is sagligi enstitiilerinin
kurulmasi, giivenilir kayit sistemlerine gegis yapilmasi ve is yerlerinde hekimlerin
gorevlendirilmesi bulunmaktadir. Bu etkinlikler, is gilivenliginin siirdiiriilebilir bir
sekilde iyilestirilmesini saglamakta ve is yerlerinde giivenlik kiiltiiriiniin koklesmesine

katkida bulunmaktadir.

Isci Sendikalarinin Rolii: Isci sendikalari, iscilerin hak ve sorumluluklarimi
temsil ederken, giivenlik kiiltiiriiniin yerlesmesi siirecinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Sendikalarin bu siirecteki rolleri arasinda; risk degerlendirme ve yonetim siire¢lerine
aktif katilim, is gilivenligi egitimlerinin diizenlenmesi ve kisisel koruyucu

ekipmanlarin dogru kullanimi konusunda bilgilendirme yapilmasi bulunmaktadir.

Isverenin Rolii: Isveren, giivenlik kiiltiiriinii benimseme siirecinde basat bir rol
oynamaktadir. Bu rolii geregi, igveren, calisanlarla uyumlu bir sekilde is birligi
yaparak giivenlik kiiltiiriiniin isyerinde koklesmesi i¢in cesitli faaliyetlerde
bulunmalidir. Bu ¢ercevede igverenin ilizerine diisen gorevler arasinda; calisanlarin
diizenli olarak egitilmesi, bilgi akisinin saglanmasi iiretim siireclerinde ‘Once
Verimlilik> ve ‘Once Insan’ yaklagimlarmin benimsenmesi, is saghigi ve giivenligi
birimlerinin olusturulmasi ve desteklenmesi, etkin risk degerlendirme ve yonetim
stratejilerinin gelistirilmesi, tim c¢alisanlarin is sagligi ve gilivenligi hizmetlerinden
faydalanmalarinin saglanmasi, acil durumlar icin gerekli organizasyonlarin yapilmasi

ve motivasyon artirici etkinlikler diizenlenmesi yer almaktadir.



Bu roller gergevesinde, isletmelerde giivenlik kiiltiiriniin olusturulmasinda
sosyal diyalogun kritik bir 6neme sahip oldugu anlagilmaktadir. Giivenlik kiiltiirt, is
saglig1 ve glivenligi politikalarinin etkinligini artirarak, sistem kurulurken baslangicta
karsilagilan zorluklara ragmen uzun vadede is kazalari ve meslek hastaliklarinin
maliyetlerini azaltacak bir yapi sunmaktadir. Isci, isveren ve devletin koordineli

hareket etmesi, bu siirecte basariy1 garantilemektedir [20].

1.1.2. Giiclii ISG Kiiltiiriiniin Unsurlar

Karsiliklt  giivenlik  kiiltiiri  modeli, Cooper tarafindan 2000 yilinda
gelistirilmistir. Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 nedeniyle insanlarin hayatini
kaybetmeleri veya gecici ve kalic1 olarak ¢alisamaz hale gelmeleri, kiiresel olarak
bliyilk maddi ve manevi zararlara yol agan ciddi bir sorundur. Ayni zamanda,
organizasyonlar iizerinde dogrudan ve dolayli maliyetler olusturarak, toplumun genel
ekonomik durumunu olumsuz etkilemektedir. Bu zararlarin azaltilmas1 ve olumsuz
etkilerin en aza indirgenmesi miimkiin olup, bu siirecte stratejik ve etkili glivenlik

yonetimi uygulamalari biiyiik 6nem tagimaktadir [21].

Literatiirde, ¢esitli yazarlar ve politikacilar tarafindan is kazalarmin %98’inin
onlenebilecegi vurgulanmaktadir. Is kazalarinin biiyiik bir kismimnin (%88) bilingsiz
davraniglardan kaynaklandigi diisiiniildiiglinde, is saghigir ve giivenligi kiiltliriiniin
etkin bir bigimde gelistirilmesinin énemi daha da belirginlesmektedir. Is saglig1 ve
giivenligi kiiltiirii, kazalarin ve meslek hastaliklarinin azaltilmasinda kritik bir rol
oynamakta, biitlinciil ve proaktif yaklasimlarla uygulamalarin yiiriitiilmesi bu siirecte
merkezi bir dneme sahiptir. Bu kiiltiiriin etkin olarak olusturulmasi ve siirekli
gelistirilmesi, is kazalarin1 6nleme ve meslek hastaliklarint minimize etme konusunda

temel bir adim olarak kabul edilmektedir [15, 22, 23).

Literatiirde yapilan incelemeler sonucunda; calisanlarin is ortamlarinda
giivenlik algilarinin benzerlik gosterdigi, bu durumun etkili bir giivenlik kiiltiiriiniin
olusumu ve devamliligr ile iligkili oldugu, pozitif giivenlik kiiltiiriiniin is kazalar1 ve
meslek hastaliklarinin azalmasina katkida bulundugu, is yonetiminin is sagligi ve
giivenligi konusundaki yaklagiminin calisanlara yansitilmasi gerektigi, denetim
kalitesinin is saghigi ve giivenligi pratiklerinin etkinligini artirdigi ve bir kurumun

giivenlik kiiltiiriinii tutum degisikligi araciligiyla iyilestirmek i¢in hem olumlu deger



ve inanglar1 pekistirmesi hem de olumsuz tutumlar1 azaltmasi gerektigi sonuglarina
varilmistir. Bu sonuglar, is yerlerinde gilivenlik kiiltiirtiniin nasil sekillendirilip
stirdiiriilecegi konusunda Onemli bilgiler sunmakta ve is saghigr ve giivenligi
stratejilerinin uygulanmasinda yol gosterici olmaktadir. Literatiirde, etkili bir i saglig
ve giivenligi kiiltiirliinlin olusturulmasi icin ¢esitli parametreler tanimlanmistir; ancak,
bu parametrelerin tamamini kapsayacak sekilde yapilan ¢ok boyutlu analizlerin
yetersiz oldugu tespit edilmistir. Bu durum, is saglig1 ve giivenligi kiiltiiriiniin daha
kapsamli bir sekilde anlasilmasini ve gelistirilmesini zorlastirmaktadir. Is giivenligi
kiiltiirinlin tiim yonleriyle ele alinmasini saglayacak derinlemesine arastirmalarin
yapilmasi, bu alanda bilgi bosluklarint doldurarak daha saglam politika ve
uygulamalarin gelistirilmesine olanak taniyacaktir. Bu eksikligin giderilmesi, is

saglig1 ve gilivenligi stratejilerinin daha etkin sekilde planlanmasi ve uygulanmasi i¢in

kritik 6nem tagimaktadir [22, 23, 24; 25].

Is saglig1 ve giivenligi kiiltiirii iizerine yapilan arastirmalar, bu alanin cesitli
unsurlarini tanimlamaktadir. Bu unsurlar, is saglhigi ve giivenligi kiiltliriiniin kurumsal
diizeyde nasil gelistirilebilecegi ve siirdiiriilebilecegi konusunda 6nemli ipuglar1 sunar.
Etkin bir ig saglig1 ve giivenligi kiiltiirii olusturulabilmesi i¢in bu boyutlarin her birinin
derinlemesine anlasilmas1 ve biitiinciil bir yaklagimla entegre edilmesi gerekmektedir.
Bu siire¢c hem calisanlarin hem de yonetimin siirekli katilimi ve gelisime acik

olmalarini gerektirir. S6z konusu unsurlar arasinda (Reason, 1997):

Taahhiit: Yonetimin is saghigi ve giivenligi konusundaki endisesi, giivenligin
oncelenmesi, prosediirlerin uygulanmasi ve sorumluluklarin paylasimi gibi unsurlar
yer alir. Yonetimin is saglig1 ve giivenligi konusundaki taahhiidii, organizasyonun
genel giivenlik kiiltiiriiniin temel taslarindan biridir. Yonetimin bu konudaki endisesi,
giivenlik politikalarinin olusturulmasi, siirdiiriilmesi ve siirekli iyilestirilmesi igin
gereklidir. Gilivenligin 6ncelenmesi, 6zellikle acil durumlar ve tehlike anlarinda 6nem
kazanir. Prosediirlerin sistematik bir sekilde uygulanmasi, olas1 is kazalarinin
onlenmesinde kritik bir rol oynar. Ayrica, sorumluluklarin acik¢a tanimlanmasi ve
bunlarin tiim c¢alisanlar arasinda adil bir sekilde paylasilmasi, her bireyin ne

bekledigini bilmesini ve gerekli durumlarda hesap verebilir olmasini saglar.

Davranis: Calisanlarin giivenlikle ilgili davraniglari, is yerindeki beklenti ve
tesvikler ile is tatmini gibi faktorler incelenir. Calisanlarin giivenlikle ilgili

davraniglari, is yerinde glivenli bir ortamin siirdiiriilmesinde dnemli bir etkendir. Bu
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davraniglar, genellikle is yerindeki giivenlik beklentileri ve tesvikler tarafindan
sekillendirilir. Ornegin, giivenlik kurallarma uygun hareket eden calisanlara verilen
odiiller veya takdirler, diger calisanlar1 da benzer davranislar sergilemeye tesvik
edebilir. Is tatmini de giivenlik davramslarini etkileyebilir; ¢alisanlar islerinden
memnun olduklarinda, genellikle kurallara daha siki sikiya bagh kalirlar ve is

yerindeki giivenlik politikalarina daha fazla 6nem verirler.

Farkindalik: Is yerindeki tehlikelerin ve risklerin bildirilmesi, bunlara karsi
olan tutumlar ele alinir. Is yerindeki tehlike ve risklerin farkinda olmak, is saghig1 ve
giivenligi agisindan hayati 6neme sahiptir. Calisanlarin bu tehlikeleri tanima ve uygun
sekilde raporlama yetenekleri, olas1 kazalarin 6nlenmesine yardimci olabilir. Bu
baglamda, tehlikelerin ve risklerin agikca bildirilmesi, ¢alisanlarin bu konudaki tutum
ve davraniglarini etkileyebilir. Pozitif bir glivenlik kiiltiirii, ¢alisanlarin tehlikeleri

raporlama konusunda daha istekli olmalarini saglayarak genel giivenligi artirabilir.

Adapte Olabilirlik: Calisanlarin olumsuz olaylara kars1 gosterdigi tepkiler ve
proaktif davranislar degerlendirilir. Is yerinde meydana gelen olumsuz olaylara kars1
calisanlarin gosterdigi tepkiler, isletmenin genel dayanikliligini belirler. Calisanlar,
beklenmedik durumlara kars1 proaktif ve esnek davranabiliyorsa, bu, genel is
giivenligini iyilestirebilir. Ornegin, bir makine arizalandiginda, egitimli ve bilingli bir
calisan hemen uygun gilivenlik Onlemlerini alarak daha biiyiik sorunlarin Oniine

gecebilir.

Bilgi: Giivenlikle ilgili bilginin erisilebilirligi, iletisim, egitim ve raporlama
siirecleri incelenir. Glivenlikle ilgili bilginin erisilebilir olmasi, tiim ¢alisanlarin
gerekli bilgilere kolayca ulasabilmesi anlamina gelir. Bu, sadece acil durum
prosediirleri ve giivenlik egitim materyallerinin herkes tarafindan erisilebilir olmasini
degil, ayn1 zamanda bu bilgilerin diizenli olarak giincellenmesini ve ilgili tiim taraflara
iletilmesini gerektirir. Etkili iletisim, egitim ve raporlama siirecleri, is yerindeki

giivenlik seviyesini artirabilir ve yanlig anlamalart minimuma indirebilir.

Adil Olma: Davranislarin objektif bir sekilde degerlendirilmesi, adil geri
bildirim mekanizmalar1 ve sorumluluklarin bireyler tarafindan benimsenmesi lizerine
odaklanilir. Giivenlikle ilgili davraniglarin objektif bir sekilde degerlendirilmesi, adil
bir ¢alisma ortami1 olusturulmasina yardimci olur. Bu, geri bildirim mekanizmalarinin

seffaf ve adil olmasimi1 gerektirir. Ayrica, her bireyin gilivenlik sorumluluklarini
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benimsemesi, ¢aliganlarin kendilerini daha fazla sorumlu hissetmelerini ve i yerindeki
giivenlik dnlemlerine aktif olarak katkida bulunmalarini saglar. Adil olma, giivenlik
kiiltiirlinlin stirdiiriilebilir olmasin1 ve tiim c¢alisanlar arasinda giivenin saglanmasini

tesvik eder.

1.1.3. Kurumlarda ISG Kiiltiiriiniin Gelistirilmesi ve Siirdiiriilmesi

Organizasyonlarda kazasiz ve emniyetli iretim gergeklestirebilmenin
temelinde, ISG Kkiiltiiriiniin etkin bir sekilde benimsenmesi yatar. ISG kiiltiirii,
organizasyonun tim katmanlarinda, her birey ve grup tarafindan algilanan, hissedilen
ve uygulanan yaklagimlar, davranislar ve algilarin toplami olarak tanimlanmaktadir.
Bu kiiltiiriin kurulmasi, yerlesmesi ve genislemesi zaman gerektiren bir siirectir. Bu
kavramin yani sira, ISG iklimi de énemli bir yer tutmaktadir. ISG iklimi, ¢aliganlarin
ISG faaliyetlerinden ne algiladiklar1 ve hissettikleri iizerine yogunlasir. Kiiltiir,
gecmisten devralinan karakteristik 6zellikler tasirken, iklim gelecege doniik etkilere
agiktir. ISG Kkiiltiiriiniin evrimini gdsteren bir model, Sekil 1°de sunulmaktadir. Bu
modeller, organizasyonlarin ISG alaninda nasil ilerlemesi gerektigine dair yol

gosterici niteliktedir [27].

ISG Kkiiltiiriiniin evrimi, baslangic asamasinda (1. evre) is yerinde giivenlik
bilincinin ve desteginin en diisiik oldugu dénemdir. Bu evre, proaktif olmaktan ziyade,
reaktif bir yaklasimin hakim oldugu yonetim evresi (2. evre) ile devam eder. Burada
yonetim destek saglamakla birlikte, cogunlukla ancak sorunlar meydana geldikten
sonra harekete gegilir. Uciincii evre olan katilim evresinde, kazalarin sayisinda bir
diisiis gbzlemlenir; bu durum genellikle yonetimsel kadronun alt seviyelerindeki
calisanlarin aktif katilimiyla saglanir ve siirekli iyilestirme yaklasimi benimsenir.
Dérdiincii evre olan is birligi evresinde, ¢alisanlar ISG nin 6nemini daha iyi kavrar ve
ilk kademe ydneticiler ISG pratiklerini gelistirmek igin daha fazla caba gosterir.
Besinci ve son evre olan siirekli gelisim evresi, kazalarin “sifir” hedefine ulasildig:
donemdir. Bu evrede, tiim i kazalar1 detayl bir sekilde takip edilir ve analiz edilir,
biiyiik kazalar meydana gelmez. ISG kiiltiiriiniin bu asamalardaki gelisiminde
yonetimin taahhiidii, katilimi ve siirekliligi saglayacak oOnlemlerin alinmasi kritik
onem tasir. ISG kiiltiiriiniin basarili bir sekilde gelistirilmesi, bu evreler arasindaki

uyum ve koordinasyonun saglanmasiyla miimkiindiir [28].
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Sekil 1. ISG Kiiltiirii Olgunlasma Modeli [28]

ISG Kiiltiiriiniin evrimi ile ilgili yapilan galismalardan biri de Sekil 2’de
sunulan Hearts & Minds Giivenlik Kiltiiri Modeli’dir. Bu model, gilivenlik
yaklagimlariin patolojik fazdan baglayarak sirasiyla reaktif, hesaplayici, proaktif ve
nihayetinde generatif, yani yiiksek giivenilirlik agamasina evrimlestigini ortaya
koymaktadir. Her bir agsama, dncekiyle benzer parametreleri icermekte olup, bu siirecte
her evrede giivenlik anlayis1 daha ileri bir diizeye tasinmaktadir. Bu model, 6rgiitlerin
giivenlik kiiltiirlerini nasil sistematik bir sekilde gelistirebileceklerine dair kritik
bilgiler sunmakta ve her asamada alinmasi1 gereken 6nlemleri ve uygulanmasi gereken
stratejileri  belirlemektedir. Bu siire¢ boyunca, ISG Kkiiltiiriiniin derinlemesine
anlasilmas1 ve gelistirilmesi i¢in gereken adimlarin tanimlanmasi esastir. Patolojik
yaklagim ic¢inde yer alan yonetim, is kazalarindan dolay1 calisanlar1 suglamakta ve
kendisini sorumlu olarak gormemektedir. Reaktif kategoride, tekrar eden kazalar
nedeniyle, ISG’nin énemli olmasina ragmen alman &nlemler yetersiz kalmaktadir.
Hesaplayic1 yaklasimda, niceliksel risk degerlendirme teknikleri kullanilmakta ve elde
edilen veriler, yonetim tarafindan karar verme siireclerinde degerlendirilmektedir;
ancak bireyler heniiz ISG sisteminin tam anlamiyla bir par¢asi olmamuslardir. Proaktif
kategoride, ISG yonetim ve ilk kademe yoneticileri tarafindan aktif olarak ele
alinmakta, istenen ISG verilerine ulasilmis olmasina ragmen beklenmeyen kazalar
yasanabilmektedir. Uretken (generatif) kategoride ise, ISG, organizasyonun her
boliimiinde tamamen entegre edilmistir ve siirekli olarak is kazalarin1 6nleme cabasi

icindedir. ISG’de tutarlilik ve hesap verebilirlik, bu alanda hedeflenen basariya
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ulagilmasint miimkiin kilmaktadir. Bu siirecin bagka bir 6rnegi ise DuPont modelinde
goriilebilir. Bu modelde benimsenen yaklasimlar, sistemin iglevselligini artirmakta ve
organizasyonel giivenlik kiiltlirliniin saglam temeller {izerine oturmasia katki

saglamaktadir [29].

PROAKTIF
iSG liderligi ve degerler surekli
gelisim icin gereklidir

Sekil 2. Hearts & Minds Giivenlik Kiiltiirii [27]

DuPont’un ISG stratejisi, miikkemmellige ulagsmay1 hedeflerken dort temel
boyut tizerine kuruludur: kiiltiir, tesisler, ¢alisanlar ve teknoloji. Bu strateji, 22 farkl
unsuru kapsayan bir sistem icerisinde ele alinmaktadir (Sekil 3). Bu yaklasim, ISG
liderligi ve Operasyonel Miikemmelligi bir arada yiiriitiilmesinin 6nemini vurgular.
“0” kaza hedefine ulasilmasinda, yonetimin taahhiidiiyle birlikte, kiiltiirel degisimler,
teknolojik entegrasyonlar, tesis yonetimi ve ¢alisanlarin katiliminin kritik rol oynadigi
belirtilmistir. DuPont modelinde, miikkemmellik odakl1 ISG kiiltiiriinde, Bradley egrisi
iizerinden (Sekil 4) reaktif kategoride 1is saghgr ve gilivenligi yonetimi
sorumluluklarinin  yoneticiye devredilmis oldugu goriilmektedir. Bu model,
organizasyonel siireglerde giivenligi ve sagligi merkeze alarak, kazalarin 6nlenmesine
yonelik stratejik bir yap:1 sunmaktadir. Bu stratejik yapi, is giivenligi kiiltiiriiniin her

diizeyde benimsenmesi ve etkin bir sekilde uygulanmasi i¢in temel olusturmaktadir
[30].
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Sekil 3. DuPont iSG Yaklagim [27]

Yonetimin katilmi ve is gilivenligi konusundaki yaklagimlar1 yetersiz
kalmakta, ¢alisanlarin algis1 da bu durumdan olumsuz yonde etkilenmektedir. Bagiml
(Dependent) evrede, yonetimin taahhiidii bir miktar artis gosterirken, kurallar ve
prosediirler 6ne ¢ikmaya baglamistir ve ISG egitimlerinde gozle goriiliir bir artis
yasanmistir. Bagimsiz (Independent) kategorisinde, ISG anlayisi yavas yavas
benimsenmekte ve is pratigine donlismekte, is yapma teknikleri ve aligkanliklarinda
tyilesmeler baglamistir. Karsilikli bagimli (Interdependent) evrede ise, ¢alisanlar
birbirlerini giivenli is uygulamalar1 konusunda tesvik etmeye baslamis ve ISG’yi
islerinin ayrilmaz bir parcasi olarak gérmeye baslamislardir. Bu siireg, is gilivenligi
bilincinin organizasyon genelinde nasil kok saldigi ve her asamada nasil

gelistirilebilecegi konusunda 6nemli bilgiler sunmaktadir [30].
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Sekil 4. Kiiltiir Degisimi DuPont Bradley Egrisi [27]

Iyi bir ISG kiiltiirii, organizasyonun her diizeyinde giivenli davranislar ve
yontemlerin benimsenmesine ydnelik giiclii bir taahhiidii ifade eder. ISG stratejilerinin
etkin bir sekilde gelistirilmesi icin acik ve etkili iletisim, ¢alisanlarin ISG konularinda
sorular sormasi tesvik edilmelidir. Ayrica, yeni ve degisen kosullara hizlica uyum
saglama kapasitesi ve acil durumlarda dikkatli ve hazirlikli olma yetenegi de iSG
kiiltiiriiniin 6nemli &zelliklerindendir. Sirketlerin ISG performanslari, zayif, iyi ve
diinya standartlarinda olmak iizere farkli seviyelerde degerlendirilebilir. Iyi bir ISG
kiiltiirli, is kazalarimin azalmasini gdsteren oncii gostergeler, kazalardaki azalmanin
getirdigi  karlilik artisi, standartlara ve prosediirlere olan uyum ve basarili
uygulamalarin ¢ogalmasiyla tammlanir. Zayif ISG Kkiiltiiriinde ise, is kazasi
verilerindeki artis gibi artc1 gostergeler dikkat ¢eker. Organizasyonun ISG kiiltiirii,
calisan goriismeleri, alan ziyaretleri, sorgulama teknikleri gibi yontemlerle detayl1 bir
sekilde incelenebilir. Kiiltiirel doniisiim i¢in zihniyet ve davranigsal degisikliklerin

gerekliligi vurgulanmustir [27].

ISG ikliminin iyilesmesiyle, kaza sikhginin azaldifi gdzlemlenmektedir.
Ornegin, global demir gelik sektdriiniin yaklasik %80’ini temsil eden firmalarin iiye
oldugu Diinya Celik Birligi (World Steel Association), bireyler ve kurumlar i¢in uygun
ISG stratejileri gelistirmek iizere bazi temel prensipler saptamis ve bunlar1 bir gorsel
ile duyurmustur. Bu prensipler sunlardir: her tiirli is kazasi Onlenebilir ve
onlenebilmelidir (degerler), yonetim ISG performansindan dogrudan sorumlu ve hesap
verebilir olmalidir (liderlik), calisanlarin katilimi ve egitimi ISG siireglerinin temelidir
(davranigsal), giivenli calisma isin bir gerekliligidir (davranigsal), miikkemmel 1SG

uygulamalari basarili is sonuglarina yol agar (liderlik), ISG tiim is yonetim siireclerine
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entegre edilmelidir (liderlik). Bu prensipler ISG liderliginin, isletmelerdeki
uygulamalarin sonuglar1 iizerindeki etkilerini gdstermektedir. ISG kiiltiiriiniin
yerlesmesinde, ISG ikliminin evrimi kadar, davranigsal degisikliklerin kalict hale
getirilmesi ve kurumsal yaklasimlarin benimsenmesi de kritik 6éneme sahiptir. Bu
siirecte, liderlerin “rol model” olarak 6ne ¢ikmalar1 ve ISG liderligi uygulamalarmin

etkin bir sekilde siirdiiriilmesi biiylik onem tagimaktadir (Sekil 5).

ISG REHBER NOTLARI

i i isG IiciN
Jﬁgﬂﬁi. MUKEMMELLIK
UYGULAMALARI

WSA
ISG
PRENSIPLERI
CiDDi OLAYLARIN

PAYLASIMI
UYGULAMASI

iSG ATOLYESI
UYGULAMALARI

iSG GUNU SAHAISG
UYGULAMASI DENETIMLERI

Sekil 5. Diinya Celik Birligi (WSA) ISG Prensipleri ve Uygulamalari [27]

ISG Kiiltiiriiniin etkin bir sekilde yerlesmesinde liderligin rolii kritik dneme
sahiptir. OECD’nin yiiksek risk tasiyan endiistriler i¢in hazirladigi liderlik rehberinde
yer alan yaklasim, liderlik ve kiiltliriin ¢atis1 altinda, risk bilincinin artirilmast,
miithendislik ve operasyonel alanda bilgi ve yetkinlik sahibi calisanlarin
gorevlendirilmesi ve I1SG faaliyetlerinin siirekli takip edilmesi gerektigini vurgular.
ISG stratejilerinin organizasyonun tiim sistemlerine (finans, insan kaynaklari, satin
alma, pazarlama, tedarik vb.) entegre edilmesi, liderligin bu alandaki etkinligini ve
onemini gostermektedir. Bu entegrasyon, 1SG liderliginin iyi bir 6rnegi olarak kabul
edilmekte ve siireklilik kazanmaktadir. ISG taahhiidiiniin organizasyonun her

kademesinde etkin bir sekilde yansitilmasi, tiim birimler ve siire¢lerde acikca
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hissedilmesi, dlciilmesi ve izlenmesi gereklidir. Bu yaklagimin kalitesi ve devamliligi,
olumlu bir ISG kiiltiiriiniin olusumu igin elzemdir ve tiim organizasyonel kademelerde
liderligin bu yondeki ¢abalari, istenen ISG Kkiiltiiriiniin gergeklesmesini saglayacak

temel unsurlardandir [31].

Liderlik
ve
Kaltar

Uygunluk

Sekil 6. OECD Liderlik ve Kiiltiir Yaklasim Modeli [27]

Giivenlik kiiltiirii iizerine yapilan literatiir incelemeleri, ISG performansini en
fazla etkileyen faktoriin “yonetimin agik taahhiidii” oldugunu ortaya koymaktadir.
Yapilan bir calismaya gore, yonetimin bu taahhtidiiniin giiclii bir sekilde algilanmasi,
kaza oranlariyla olan iliskide, diger giivenlik kiiltiirli parametrelerine kiyasla alt1 kat
daha ytiksek bir korelasyon gostermektedir. Bu bulgu, is giivenligi yonetiminin sadece
politikalar1 belirlemekle kalmay1p, ayni zamanda bu politikalara giiclii bir sekilde bagl
oldugunu ve bunlar aktif olarak destekledigini gosteren davraniglar sergilemesinin, is
yerlerinde giivenlik  kiiltiiriiniin ~ giiclenmesinde  kritik bir rol oynadigini
vurgulamaktadir. Dolayisiyla, yonetimin bu konudaki somut adimlar1 ve siirekli

destegi, giivenlik performansinin artirilmasi igin elzemdir [32].

Giivenli davraniglarin saglanmasi sadece egitimle miimkiin olmuyor; egitim is
kazalarini azaltmada yeterli bir arag olabilseydi, bu yontemle kazalarin 6niine gegmek
daha basit olurdu. Calisanlarin giivenli bir sekilde ¢alisma aliskanliklarini
benimsemeleri i¢in, egitimin yani sira onlar1 bu yonde ikna etmek, uygulamalari
gerceklestirmek ve bu uygulamalarin devamliligini saglamak gerekmektedir. Bu
stireci basariyla tamamlayan calisanlar, kendi islerini bilingli olarak yapmanin

Otesinde, ¢evrelerindeki diger ¢aliganlar: da olumlu yonde etkileyip, onlar1 da uyararak
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giivenlik kiiltlirtiniin yayilmasina katkida bulunacaklardir. Bu, is yerinde giivenligin
sirdiiriilebilir bir sekilde gelistirilmesine olanak tanirken, genel is giivenligi

standartlarinin yiikseltilmesine de yardime1 olacaktir [33].

1.2. is Goren Sesliligi

Calisanlar genellikle kendi is siirecleri hakkinda 6nemli bilgilere sahiptirler ve
calistiklar1 kurumlarin nasil 1iyilestirilebilecegi konusunda degerli fikirler One
siirebilmektedirler. Is goren sesliligi hem akademik hem de popiiler ydnetim
literatlirtinde, oOrgiitlerin degisim ve adaptasyon siireglerinde merkezi bir rol
oynamaktadir. Bu baglamda, c¢alisanlarin goriisleri, kurumsal gelisimin ve
yenilenmenin Kkatalizorii olarak kabul edilmektedir. Orgiitler, calisanlarinin geri
bildirimlerini dikkate alarak daha esnek ve yenilik¢i yapilar olusturabilirler. Bu
stiregte, calisan katiliminin artirilmasi, kurum igi iletisimin giiglendirilmesi ve ¢alisan

memnuniyetinin yiikseltilmesi hedeflenmektedir [34].

Bu ¢ergevede, calisanlarin seslilik davranigini sergilemeleri tesvik edilmeli ve
saglikli bir seslilik ortaminin kurulmasi biiylik 6nem tasimaktadir. Seslilik ortamu,
orgiit icinde hizla etkisini artiran bir 6zellik olarak goriilmektedir. Bu atmosferin
olusturulmasi, c¢alisanlarin diisiincelerini agikca ifade etmelerine olanak taniyarak,
organizasyonel sinerji ve yenilik¢iligi desteklemektedir. Orgiitler, bu tiir bir kiiltiirii
destekleyerek, calisanlarin motivasyonunu ve bagliligin1 artirabilirler. Ayrica, bu
sayede is yerindeki iletisim kalitesi ve karar alma siireclerinin etkinligi de
giiclenmektedir. Boylece, is goren sesliligi, Orgiitiin genel basarisina katkida

bulunacak stratejik bir ara¢ haline gelmektedir [35].

Is goren sesliligi kavrami, calisanlarin kurumlarinin ve kendilerinin refah
diizeylerini artirmak amaciyla, mevcut sorunlar1 veya potansiyel firsatlari tespit edip
bunlar1 ifade etme yeteneklerine dayanmaktadir. Bu diisiince, c¢alisanlarin hem
organizasyonlar1 i¢in hem de kisisel gelisimleri i¢in degerli bilgiler saglayabilecek
onemli birer kaynak olduklarina isaret etmektedir. Organizasyonlar, bu tiir bilgileri
kullanarak, isleyislerini optimize edebilir ve daha saglikli ¢alisma ortamlar
olusturabilirler. Is goren sesliligi, aym zamanda ¢alisanlarin kendi kariyer yollarini

sekillendirmelerine ve profesyonel becerilerini gelistirmelerine olanak tanimaktadir.
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Sonug olarak, bu siire¢c hem bireysel hem de kurumsal diizeyde siirekli bir iyilesme

mekanizmasi olarak islev gérmektedir [36].

Is goren sesliligi kavrami, “terk etme, sesini yiikseltme ve sadakat” modelinde,
calisanlarin tatminsizliklerini ilk kez dile getirdigi bir davranig bi¢imi olarak
tanitilmistir. Bu modelde, calisanlar yasadiklar1 tatminsizlikleri ifade eder veya isi
birakir. Calisan, karsilastigi olumsuz durumlar karsisinda ya bu durumdan kaginmay1
ya da bu durumu degistirmeye yonelik ¢caba sarf etmeyi tercih edecektir. Bu caba, is
goren sesliligi olarak degerlendirilmektedir. Bir ¢alisanin bu iki tepkiden hangisini
gdsterecegi, onun organizasyona olan baghlig1 ile belirlenmektedir. is gorenin
baglilig1 hem kisisel hem de kurumsal miidahalelerle desteklenebilir, bu da is yerindeki

genel memnuniyet ve etkinligi artirmaktadir [37, 38].

Hirschman, is goren sesliligi ¢calismalarinda 6ncii bir rol iistlenmistir. Ancak,
onun modeli ¢alisanin olumsuzluklara ve memnuniyetsizliklere “ses verme” ve “isten
ayrilma” gibi tepkilerle sinirli kalmistir. “Sadakat™ tepkisi ise, ¢alisanin pasif fakat
tyimser bir sekilde organizasyonun kendiliginden iyilesmesini umut etmesi seklinde
tanimlanmaktadir. Hirschman’in Sekil 7°deki modeline, 1983 yilinda Farrell
tarafindan “gérmezden gelme” adinda bir dordiincii davranisg eklendi. Bu modelde is
goren sesliligi, is kosullarinin iyilestirilmesi amaciyla, sorunlarin yoneticiler veya
meslektaglarla aktif sekilde tartisilmasi, ¢ézlimler liretilmesi ve dneriler sunulmasi gibi
davraniglar1 kapsamaktadir. Gormezden gelme davranisi ise, g¢alisanin ilgisinin
azalmasi, silirekli ge¢ kalma veya devamsizlik, sirket zamanim kisisel isler igin
kullanma ve hata oraninda artis gibi pasif tutumlarla kendini gostermektedir. Is goren
sesliligi ve sadakat, is goren-organizasyon iligskisinde yapici geri bildirimler olarak

modellenmektedir [39; 40; 41].
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Sekil 7. Sadakat, Gormezden Gelme, Terk Etme ve Seslilik [41]

Yonetim literatiiriinde is goren sesliligi, temelde iki farkli metot altinda ele
alimmaktadir. Birinci metot, calisanlarin oneri sunarak proaktif bir sekilde degisim
tesvik etme egilimlerini ifade etmek amaciyla seslilik terimini kullanmaktadir. Ikinci
metot ise, calisanlarin adil karar verildigine olan inanclarini pekistiren ve onlarin karar
alma stireglerine katilmalarin1 daha erisilebilir kilan kurallar ve standartlar iizerine
kurulmustur. Bu yaklagimlar, ¢alisanlarin organizasyonel siireglere etkin bir sekilde
dahil olmalarini saglamakta ve is yerindeki adalet algisini giiclendirmektedir. Is goren
sesliligi, bu baglamda hem kurumsal yeniliklere katki saglama hem de karar verme

mekanizmalarinda seffafligi artirma rolii iistlenmektedir [35].

Is goren sesliligi, calisanlarin bireysel ya da grup bazinda onerileri ile isletme
karar stireglerine dogrudan katilimini saglayan bir yontem olarak tanimlanmaktadir.
Bu yontem, iscilerin kendi baglarina veya bir araya gelerek isletmenin karar
mekanizmalarina etki etmelerini miimkiin kilmaktadir. Diger taraftan, dolayl is goéren
sesliligi, is¢i temsilcileri veya sendikal yapilar aracilifiyla, isletme kararlarinda soz
sahibi olunmasini ifade etmektedir. Bu baglamda, dogrudan is goren sesliligi, iscilerin
davranissal bir aktivite olarak katilimci olmalarimi 6ngérmekte ve bu siireg,
organizasyonel prosediirlerden ziyade, ¢alisanlarin aktif katilimini vurgulamaktadir.
Dolayisiyla, bu yaklasim, is gorenlerin seslerini dogrudan isletme iginde

duyurabilmeleri i¢in gerekli olan mekanizmalarin 6nemini ortaya koymaktadir. Bu
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mekanizmalar, ¢alisanlarin gelisimine ve motivasyonuna katkida bulunurken, ayni

zamanda isletmenin genel verimliligini ve is birligini artirmaktadir [42].

Is goren sesliligi, calisanlarin isyeri pratiklerine katilimlarini ve bu siiregteki
etkilesimlerini betimleyen kritik bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Aragtirmalar, bu kavramin tanimlanmasimmin ve Ol¢ililmesinin, arastirmacinin
niyetlerine ve kuramsal gercevelerine gore farklilik gdsterdigini ortaya koymustur. Is
goren sesliliginin organizasyon ic¢indeki rolleri, ¢alisanlarin katilminmi tesvik edici
politikalarin olusturulmasinda temel bir degisken olarak degerlendirilmektedir. Bu
kavram, ayni1 zamanda c¢alisanlarin motivasyonunu, is tatminini ve genel olarak is
performansini etkileyen énemli bir faktor olarak kabul edilmektedir. Is goren sesliligi
lizerine yapilan ¢alismalar, isletmelerin bu sesleri nasil algiladiklarini ve bu seslerin
organizasyonel sonuglara nasil katkida bulundugunu analiz etmeyi amaglamaktadir.
Bu baglamda, is goren sesliligi, sadece ¢alisanlarin 6neri ve endigelerini ifade etme
siireci degil, ayn1 zamanda bu siirecin igletme stratejileri ve kiiltiirii {izerindeki
etkilerini de kapsayan genis bir arastirma alanini ifade etmektedir. Bu, isletmelerin
rekabet avantaji kazanmalar1 ve yenilik¢i uygulamalar gelistirmeleri agisindan kritik

oneme sahiptir [38].

Is goéren sesliligi, kurum politikalarmi elestirmekten ziyade, kuruma fayda
saglayacak yenilik¢i Onerilerin sunulmasi olarak goriilmektedir. Bu tiir bir seslilik,
diger caligsanlar bu diisiincelere karsi ¢iksa bile, mevcut prosediirlerin iyilestirilmesi ve
degisim icin yeni fikirlerin ortaya konulmasini kapsamaktadir. Is goren sesliliginin bu
proaktif yaklagimi, kurum i¢i iletisim ve is birligini giiglendirirken, ayn1 zamanda
calisanlarin katilimini ve is tatminini artirmaktadir. Calisanlar, kendilerini kurumun
bir pargasi olarak daha fazla hissettikleri ve fikirlerinin degerlendirildigini gordiikleri
zaman, organizasyon icinde daha yiiksek bir motivasyona ve bagliliga sahip
olmaktadirlar. Bu durum, genel olarak kurumun yenilik kapasitesini ve rekabet giiclinii
artirarak, silirdiiriilebilir basariya ulasmasimi saglamaktadir. Dolayisiyla, is goren
sesliligi sadece mevcut siiregleri iyilestirmekle kalmayip, aynt zamanda kurumun

gelecegine yon veren stratejik bir arag olarak islev gormektedir [43].

Is goren sesliligi, ¢alisanlarin, organizasyon icinde karsilastiklar1 sorunlari,
endiseleri veya fikirleri, resmi olmayan yollarla ve goniillii bir sekilde yonetimle
paylagsmalarim1 ifade eder. Bu tiir bir iletisim, Ozellikle ele alinmasi zor ve

organizasyonun genel isleyisini olumsuz etkileyebilecek konulara dikkat ¢ektiginde,
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oldukga kritik bir rol oynar. Calisanlar tarafindan aktarilan bu bilgiler, zaman zaman
iist yonetimin rahatsiz olmasina yol agsa da is goren sesliliginin organizasyona
sagladig1 katkilar, bu potansiyel rahatsizliklar1 gdlgede birakabilir. Proaktif bir
yaklasim sergileyerek, yonetim katmanlari bu bilgileri, organizasyonun siirekli
tyilestirilmesi ve daha saglikli bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi yoniinde bir firsat
olarak degerlendirebilir. Boylece, is goren sesliligi, kurum igi iletisimi giiglendirmenin
yani sira, karsilikli giivenin ve seffafligin artirilmasina da 6nemli Olgiide katkida

bulunur [36].

Is goren sesliligi, calisanlarin organizasyon igindeki is siireclerini,
uygulamalarim1  veya politikalarin1 1iyilestirebilecek diisiinceleri, Onerileri ve
gozlemleri bilingli bir sekilde paylasmalar1 olarak tanimlanabilir. Bu tiir bir iletisim,
ozellikle is ortaminda olumlu degisikliklerin tetiklenmesine olanak tanir. Caliganlar
tarafindan gelistirilen ve ifade edilen bu fikirler, organizasyonun genel verimliligini
artirma, calisma kosullarimi 1iyilestirme ve hatta yenilik¢i ¢dziimler sunma
potansiyeline sahiptir. Is gdren sesliligi sayesinde, ydnetim de bu fikirleri
degerlendirme ve uygulama sansi bulur, bu da kurumun stirekli gelisimine katkida
bulunur. Aktif bir seslilik kiiltiirii, ayn1 zamanda ¢alisanlarin kendilerini daha degerli
ve islerine daha bagli hissetmelerini saglayarak, is yerinde motivasyon ve memnuniyet

diizeylerini artirabilir [44].

Is yerlerinde ¢alisanlarin, is siiregleri veya kararlarla ilgili olarak zorlayic1 olsa
da yapici geri bildirim ifade etmeleri, is goren sesliliginin 6nemli bir pargasi olarak
kabul edilmektedir. Bu tiir bir iletisim, hem organizasyonlarin daha saglikli isleyisine
katkida bulunur hem de ¢alisanlarin kendi bakis agilarini agik¢a ortaya koymalarini
saglar. Elestirel diisiinceyi tesvik eden bu yaklasim, sirket i¢inde yenilik¢i fikirlerin ve
¢oziimlerin gelismesine olanak tanir. Calisanlarin, islerini ilgilendiren konularda
duyduklar1 endiseleri veya alternatif onerileri dile getirmeleri, organizasyonun genel
basarisina dogrudan etki edebilir. Bu baglamda, yoneticilerin de ¢alisanlarin seslerine
deger vermesi ve bu goriisleri is siireclerine entegre etmesi, kurumsal bir Sinerji
yaratilmasina yardime1 olacaktir. Dolayisiyla, is goren sesliligi sadece bireylerin ifade
Ozgiirliigii agisindan degil, ayn1 zamanda sirketin biitiiniinii ilgilendiren stratejik bir

deger olarak ele alinmalidir [35].

Is goren sesliligi, calisanlarin is ortami ve is siirecleriyle ilgili olarak oneri,

goriis ve endigelerini ozgiirce ifade edebilmelerini kapsar. Bu ifade, organizasyonun
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genel verimliligini ve isleyisini pozitif yonde etkileme amaci tasir. Calisanlar, bu
platform araciligiyla, karsilastiklari sorunlar1 ve bu sorunlara yonelik potansiyel
¢cOziimleri yonetimle paylasir. Bu siireg, sirket i¢cindeki iletisim kalitesini artirarak,
karsilikli anlayisin ve is birliginin gelismesine olanak tanir. Ayni zamanda,
calisanlarin katilimc1 olmasini tesvik eder ve onlarin sirkete olan baglhiligim
gliclendirir. Yoneticilerin ¢alisanlarin goriislerine acik olmasi ve bu goriisleri
degerlendirip uygulamaya koymasi, is yerinde bir yenilik kiiltiiriiniin olugmasina
katkida bulunur. Sonug olarak, is goren sesliligi hem bireysel memnuniyeti hem de

organizasyonel basariy1 destekleyen stratejik bir arag olarak degerlendirilmelidir [45].

Is yerinde seslilik, elestirel yorumlardan daha ¢ok, bireylerin ve
organizasyonlarin gelisimine katki saglayan yapici geri bildirimlerin bir araci olarak
goriilmektedir. Bu baglamda, is gorenlerin seslerini yalnizca mevcut sorunlari
belirtmek i¢in degil, ayn1 zamanda ¢6ziim Onerileri gelistirmek ve uygulamak tizere
kullanmalar1 tesvik edilmektedir. Bu tiir bir yaklasim, geleneksel rol tanimlarinin
Otesine gecerek, calisanlarin kendi yetkinlik alanlarim1  genisletmelerine ve
organizasyonel yapiin daha islevsel ve yenilik¢i hale gelmesine olanak tanir. Bu
stirecte, i3 gorenlerin aktif katilimi, onlarin yalnizca iglerini yapmalarinin 6tesinde,
siirekli iyilestirme ve inovasyonun bir parcas haline gelmelerini saglar. Is yerindeki
bu tiir yapici seslilik hem bireysel hem de kurumsal gelisimin katalizorii olarak islev

goriir ve siirdiiriilebilir basarinin temel taslarindan biri haline gelir [43].

Is goren sesliligi, calisanlarin is yerinde karsilastiklar1 sorunlara, endiselere ya
da gelistirilmesi gereken alanlara dair bilgileri, fikirleri ve Onerileri, uygun
diizenlemeleri yapma yetkisine sahip olan kisilere aktarmalarini ifade eden spontane
ve resmi olmayan bir iletisim bi¢imidir. Bu tiir bir iletisim, 6zellikle ¢alisanlarin kendi
gbzlemleri ve deneyimleri {izerinden is ortaminin iyilestirilmesi i¢in kritik bir role
sahiptir. Calisanlar, bu iletisim kanalin1 kullanarak, is siireclerindeki aksakliklari,
iyilestirme gerektiren alanlar1 ve potansiyel yenilik Onerilerini dogrudan ilgili
yoneticilere iletebilirler. Bu sayede, is yerindeki verimliligin artirilmasi, g¢alisan
memnuniyetinin yiikseltilmesi ve organizasyonel hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir
adim atilmus olur. Is gdren sesliligi, aym zamanda ¢alisanlarin kendilerini ifade etme

Ozgirliigiinii tesvik eder ve onlarin is yerinde daha aktif ve etkili bir rol almasini saglar

[46].
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Seslilik, temelde sozli bir iletisim bigimidir; bilgilerin bir gondericiden bir
aliciya aktarildigi dinamik bir siirectir. Bu iletisim sekli, kisisel bir se¢cim sonucu
olarak ortaya ¢ikar ve bireyin inisiyatifine baghdir. Is yerinde seslilik, calisanlarin
etraflarindaki ¢esitli etmenlere tepki olarak kendilerini ifade etme yoludur. Bu ifade
bi¢cimi, sadece bireysel diislinceleri veya sikayetleri dile getirmekle kalmaz, ayni
zamanda is ortaminda 6nemli degisikliklerin ve ilerlemelerin katalizorii olabilir.
Ozellikle, calisanlarin sesliliklerini yapici bir niyetle kullanmalar1 beklenir; buradaki
amag, mevcut durumlarin iistesinden gelmek ve caligsma kosullarini iyilestirmek icin
stratejik ve diislinceli geri bildirimler saglamaktir. Bu sekilde, seslilik sadece bireysel
bir tercih degil, ayn1 zamanda kolektif bir iyilesme ve yenilik siirecinin énemli bir

pargast haline gelir [47].

Is yasaminda calisanlarin rollerini &tesine gecerek gosterdikleri proaktif
davraniglar, organizasyonel etkinligi artiran onemli unsurlardir. Proaktif davranigin
cesitli bicimleri, c¢alisanlarin is ortaminda daha aktif ve etkili olmalarin1 saglar.
Oncelikle, ¢alisanlarin rol genisletmeleri [48, 49], is tanimlarimin &tesine gecerek yeni
sorumluluklar almay1 ve mevcut gorevlerini genisletmeyi igerir. Bu durum, sorun
¢ozme ve fikirleri hayata gegirme yetenekleriyle desteklenir [50], calisanlarin
karsilastiklar1 zorluklara yaratici ¢Oziimler bulmalarimi ve yenilik¢i projeler
gelistirmelerini tesvik eder. Ayrica, sorumluluk alma [51], ¢alisanlarin kendilerini
islerine daha ¢ok adamasini1 ve organizasyon igindeki baskalarini da olumlu yonde
etkilemesini saglar. Konu benimsetme [52] ise c¢alisanlarin, onemli gordiikleri
konularda digerlerini harekete gecirebilme ve giindem olusturabilme kapasitelerini
gosterir. Calisanlarin aktif olarak yeni ortamlara uyum saglamasi, degisen is
kosullarina hizla adapte olmalarmi ve siirekli gelisim ig¢inde olmalarmi gerektirir.
Inisiyatif kullanma [53], kisisel ve kurumsal hedeflere ulasmak icin gereken adimlari
atma ve gerekli kararlari alma yetenegini ifade eder. Geri besleme arayisi [54] ise,
calisanlarin performanslarini artirmak ve is siireglerini iyilestirmek i¢in siirekli bilgi
ve geri bildirim arama siirecidir. Son olarak, is goren sesliligi [43], calisanlarin
organizasyon i¢inde seslerini duyurma ve 6énemli konularda s6z sahibi olma arzusunu
vurgular. Bu davranislar, ¢alisanlarin hem kendilerini hem de ¢evrelerini proaktif bir

sekilde etkilemelerini saglar ve bdylece organizasyonel basariya katkida bulunurlar.

Calisma ortaminda proaktif davranislarin yaygin bir sekilde ele alinmasi,

bireylerin ve kurumlarin bagarisina énemli 6l¢iide katkida bulunur. Bu tiir davranislar,
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calisanlarin girisimei ruhunu ve sorumluluk alabilme yeteneklerini 6n plana ¢ikarir.
Ozellikle, is gorenlerin seslerini duyurmasi, sorumluluk alma, konulari sahiplenme ve
stirekli geri bildirim arayis1 gibi proaktif davranis bigimleri, is yerindeki verimliligi ve
motivasyonu artirir. Bu davraniglar, ¢alisanlarin hem kisisel hem de profesyonel
gelisimlerine katki saglar ve organizasyonlarin adaptasyon yeteneklerini gii¢lendirir.
Bu cercevede, calisanlarin bu tiir proaktif tutumlar sergilemeleri, kurumlarin yenilik¢i

ve rekabet¢i kalmasinda kritik bir role sahiptir [55].

Is goren sesliligi, is yerinde calisanlarin endiselerini ve ise dair katkilar1 dile
getirmelerini saglayan, is ortaminda proaktif degisiklikler yapma siirecidir. Bu stirec,
calisanlarin kendi baslarina baslattiklar1 degisimlerle hem kendi hem de calistiklar
gruplarin performansimi artirma cabalarini  kapsamaktadir. Is goren sesliligi,
calisanlarin 1§ ortamlarini iyilestirmek icin Onerilerde bulunmalarini tesvik eden bir
davranig bi¢cimi olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin bu aktif katilimi, genellikle is
yerindeki iletisimi giiclendirirken, is siireglerinin daha verimli hale gelmesine olanak
tanimaktadir. Dolayisiyla is goren sesliligi hem bireysel hem de kurumsal gelisim igin

onemli bir arag olarak kabul edilmektedir [56].

Gilintimiizde teknolojinin hizla ilerlemesi, degisen ekonomik ve sosyal kosullar
ile birlikte organizasyonlarin siirekli adaptasyon gerektiren bir yapiya biirlinmesi
kagmilmaz hale gelmistir. Bu dinamik ¢evre, organizasyonlarin iiretim odakl
yapilarindan bilgiye dayali ekonomik yapilarima gec¢is yapmalarini zorunlu
kilmaktadir. Bu gecis siirecinde, is gorenlerin yaraticilik ve yenilik¢ilik gibi
ozelliklerini 6n plana ¢ikarmalar1 ve proaktif davraniglar sergileyerek degisime
onciilik etmeleri beklenmektedir. Ozellikle bilgi ekonomisine gecisle birlikte, is
gorenlerin bu tiir davraniglari, organizasyonlarin rekabet avantajini koruyabilmeleri ve
pazar dinamiklerine hizla adapte olabilmeleri acisindan kritik 6nem tagimaktadir. Bu
nedenle, modern is diinyasinda, c¢alisanlarin inisiyatif kullanarak yenilik¢i fikirler

gelistirmeleri ve bu fikirleri is pratiklerine doniistiirmeleri beklenmektedir [53, 55].

Proaktif davranis bi¢imi olarak tanimlanan kisisel girisim, i gorenin
kendisinden baslamakta ve bir hedefe ulagmak icin engellerin iistesinden gelmektedir
[53]. Ilkeleri ve neticeleri ile proaktif davranisi agiklayan kisisel girisim genel modeli,

Sekil 8’de sunulmustur.
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Sekil 8. Bireysel Inisiyatif ilkeleri ve Neticeleri [53]

Kisisel inisiyatif, bireylerin 6zgiin ve proaktif davranislar sergilemesine olanak
taniyan bir davranis bigimi olarak tanimlanmaktadir. Morrison ve Phelps [51] ve Van
Dyne ve LePine [43] tarafindan yapilan ¢alismalarda, bu davraniglarin is yerinde
seslilik ve sorumluluk alma gibi énemli unsurlari i¢erdigi belirtilmektedir. Sekil 8’de
gosterilen model, yOnetim stratejilerinin, is ortaminin ve bireylerin ge¢mis
deneyimlerinin, c¢aligsanlar1 proaktif davranmaya tesvik etmede kritik faktorler
oldugunu o6ne siirmektedir. Ayrica, bireysel kisilik 6zellikleri genellikle degisime
direncli olup, proaktif davranislart dogrudan etkilemektedir. Calisanlarin gevresel
faktorlere hakim olma ve yiiksek 6z yeterlik algis1 gelistirmelerine katkida bulunan
bilgi, beceri ve yetenekler, onlarin proaktif davranmig sergilemelerini
kolaylastirmaktadir. Bandura [57] bu baglamda, bireylerin yeteneklerine ve bilgilerine
giivenmelerinin, ¢evresel kontrol algilarin1 artirdiini ve bdylece Ogrenilmis
caresizlikle miicadelede etkili oldugunu vurgulamaktadir. Frese ve Fay [53] ise,
Seligman’in teorilerinden yola ¢ikarak, bireylerin karsilastiklari zorluklarla basa
cikma kapasitesine sahip olduklarini bilmesinin, sonuglari kontrol edebilme inancim
pekistirdigini ifade etmektedir. Bu siireglerin tiimii, organizasyonel baglamda

calisanlarin proaktif tutumlarini desteklemekte ve tesvik etmektedir.

Is yerindeki cevresel kontrol isteginin yiiksek olmasi, calisanlarin proaktif

davranislar sergilemesini tesvik etmektedir. Bu yonelimler, calisanlarin potansiyel
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negatif ve pozitif sonuclari degerlendirmesini kolaylagtirmaktadir. Calisganin 6z
yeterlilik hissi, kontrol degerlendirmeleri ve sorumluluk almayi isteme durumu,
degisime yonelik bir tutum sergilemesine ve demoralize edici faktorlerle basa
cikabilmesine olanak tanimaktadir. Calisanlarin is yerindeki kararlar etkileyebilme
inanci, 1§ yerinde degisiklikler yapabilme potansiyelini artirmaktadir. Bu durum,
calisanin is yerinde sesini duyurma ve cgesitli seslilik bigimleri sergileme seklinde

proaktif bir davranis bigimi géstermesi beklenmektedir [53].

Is gorenlerin rol davramslari, is tanimlar1 ile belirlenen ve bu tanimlar
dogrultusunda gergeklestirilmesi beklenen davranislardir. Bu davranislart yerine
getirdiklerinde, 1s gorenler maaslarin1 almaktadirlar; ancak bu beklentileri
karsilamadiklarinda ¢esitli cezai yaptirimlarla karsilagmakta veya islerini kaybetme
riskiyle yiiz yiize gelmektedirler. Ote yandan, rol &tesi davramislar, tanimlanmus
gorevlerin Otesinde, isletmenin yararna olacak sekilde, goniillii olarak sergilenen
davraniglardir. Bu tiir davranislar, sadece beklenenin lizerine ¢ikmay1 degil, aym
zamanda organizasyonun c¢ikarlarim gozetmeyi de icermektedir. Rol Otesi
davranislarda, i gorenlerin girisimleri isletmenin genel performansini yiikseltmekte

ve organizasyonun daha iyi bir konuma gelmesine katkida bulunmaktadir [58].

Is goren sesliligi, rol otesi davramislar kapsaminda degerlendirilmektedir. Rol
temelli davraniglar, is performansina dayali olarak beklenen ve zorunlu tutumlar olarak
tanimlanirken, rol dis1 davraniglar ise mevcut duruma meydan okuyan, goniilliiliik
esasina dayali ve genellikle pozitif nitelikte olan davraniglar olarak goriilmektedir. Rol
davraniglarinin sergilenmemesi, maddi zararlara yol agabilmekte ve azarlama gibi
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Ote yandan, rol dis1 davranislar i¢in &nceden
belirlenmis kesin yonergeler bulunmamaktadir. Bu davraniglar, formal ddiillendirme
sistemleri  tarafindan  tanmimlanmamis olup, isin  sorumlusu tarafindan
gerceklestirilmedigi takdirde herhangi bir cezai sonu¢ dogurmamaktadir. Bu
baglamda, rol dis1 davranislarin is yerinde yenilik¢ilik ve proaktif katkilar sagladigi
gozlemlenmektedir [43].

Bu nedenle, is gorenin roliine uygun davraniglar sergilemek yerine seslilik
davranisin1 benimsemesi, daha karmasik bir biligsel siireci gerektirmektedir. Bir is
gorenin degisim Onerilerinde bulunabilmesi i¢in dort temel kosulu yerine getirmesi
gerekmektedir. Bu kosullar; is gorenin soyleyecek 6nemli diisiincelere sahip olmasi,

konustuklarinin sorumlulugunu tistlenebilmesi, seslilik davraniginin risklerinden daha
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fazla getiri sagladigina olan inanci ve oOnerilerinin ciddiye alinmasi durumunda
organizasyona ya da ¢alisanlara somut faydalar sunacagina dair giivenidir. Bu sartlar
saglandiginda, is gorenlerin seslilik davranisi gdstermeleri hem bireysel hem de

kurumsal diizeyde pozitif degisimlere katkida bulunmaktadir [38].

Rol 6tesi davranislar, destekleyici ve zorlayici olmak {izere iki ana kategoride
incelenebilmektedir. Destekleyici davraniglar, is birligini tesvik ederek bireyler
arasindaki 1iliskileri giliglendirmeye yonelikken, zorlayici davraniglar ise goriis
ayriliklarini 6ne ¢ikararak degisimi desteklemektedir. Bunun yani sira, bu davraniglar
tesvik edici ve koruyucu olarak da siiflandirilmaktadir; tesvik edici davranislar, yeni
fikirlerin ve siireglerin benimsenmesini tesvik ederken, koruyucu davranislar mevcut
durumun Korunmasmi amaglamaktadir. Bu dort temel 6zellik kombinasyonunda,
bireylerin rol otesi davranislart dort farkli ilave rol davranmisi seklinde ortaya
cikmaktadir. Bu tipoloji, organizasyonel davranislari anlamada kritik bir rol

oynamaktadir [42, 43):

Zorlu-Tesvik Edici Davrams: Orgiit iginde mevcut istenmeyen durumlari
sadece elestirmek yerine, bu durumlar1 degistirerek olumlu sonuglar elde etmeye
yonelik sorumluluk istlenilmistir. Bu yaklagim, calisanlarin inisiyatif kullanarak

problemlere yapici ¢ozliimler getirmesini tesvik etmektedir.

Zorlu-Koruyucu Davranis: Orgiit icinde yetersiz ya da zararl olarak goriilen
bireyler, objektif elestirilerle degerlendirilmis ve bu siirecte organizasyonun genel
performansini artirmak amacglanmistir. Elestirinin amaci, bireyleri koruyarak onlari

daha etkili hale getirmektir.

Destekleyici-Koruyucu Davranis: Orgiitteki giic dengesini koruma amaciyla,
giiclii iiyeler tarafindan giicsliz iiyeler korunmustur. Bu koruma, istenmeyen
durumlarin  ortadan  kaldirilmasimi  saglayarak  organizasyonel  dengeyi

giiclendirmektedir.

Destekleyici-Tesvik Edici: Calisanlar arasinda kisilerarasi uyumu giiglendirme
odakli davraniglar sergilenmistir. Bu yaklasim, rahatsizlik verici durumlari elestirmek
veya degistirmek yerine, verimliligi artirma ve is yiikiinii dengeli bir sekilde paylasma

hedeflenmistir.
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1.2.1. is Goren Sesliliginin Tanimi

Is gorenlerin iletisim davranislar1 farkli terimlerle ve gesitli metodolojilerle
incelenmektedir. Bu kapsamda, “isgoren sesliligi” kavrami, is gorenlerin kendi goriis
ve Onerilerini ifade etme bigimlerini agiklamak i¢in kullanilmaktadir. Isgdren sesliligi,
13 gorenlerin is ortamindaki olumsuzluklara veya memnuniyetsizliklerine dair
tepkilerini ortaya koymaktadir. Ayrica, isgoéren sesliligi, elestiriden ziyade ¢oziim
odakl1 ve yapici geri bildirimler sunmay1 tesvik eden, destekleyici bir davranis olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglamda, isgoren sesliligi, caligma ortaminin iyilestirilmesine
katkida bulunmak amaciyla ig gorenler tarafindan sergilenen proaktif bir tutum olarak

ele alinmaktadir [59].

Yonetim bilimleri literatiiriinde, seslilik kavrami genellikle iki ana yaklagimla
ele alinmaktadir. ilk yaklasim, sesliligi, isgdrenlerin organizasyon igindeki
degisimlere yonelik proaktif dneriler sunmalar1 seklinde bir konugsma davranist olarak
tanimlamaktadir. Bu yaklagim, isgorenlerin orgiitsel siireclerde aktif bir rol almasini
ve yenilikei fikirlerini 6ne siirmelerini tesvik etmekte, boylece 6rgiitiin adaptasyon ve
yenilik kapasitesini artirmaktadir. ikinci yaklasim ise sesliligi, isgdrenlerin karar alma
stireclerine katilimlarin1 kolaylastiran ve adalet duygusunu pekistiren, uygulanabilir
prosediirlerin  varligi olarak tanimlamaktadir. Bu yaklasim, karar alma
mekanizmalarimin seffafligi ve katilimeiligi tizerinde durmakta, isgdrenlerin orgiitsel
adalet algilarin1 gliclendirmektedir. Her iki yaklasim da orgiitlerin daha demokratik ve
katilimer bir yapiya kavusmasina yardimer olmaktadir. Ancak literatiirde, genellikle
birinci yaklasim iizerinde daha fazla durulmaktadir; ¢iinkii bu yaklasim, sesliligi
yalnizca bir isgdren davranisi olarak degil, ayn1 zamanda oOrgiitsel bir islem olarak da

gormektedir [35].

Isgoren sesliligi, dort 6nemli boyutta ele almabilir: Ilk olarak, bireysel
memnuniyetsizlikten kaynaklanan sesli tepkiler, Hirschman’in 1970 yilinda ortaya
koydugu teoriyle uyumludur. Bu yaklasim, bireylerin duydugu rahatsizliklar1 dile
getirmelerini kapsamaktadir. Ikinci olarak, seslilik, 6zellikle sendikalar ve toplu
sozlesmeler aracilifiyla, oOrgiitsel cergevede bir dengeleyici giic olarak islev
gormektedir. Ugiinciisii, isgorenlerin katilimi, yonetimin karar alma siireglerine destek
olarak, organizasyonel performansin artirilmasina yonelik bir ara¢ olarak
kavramsallastirilmaktadir. Son olarak, seslilik, kurum ve c¢alisanlarinin uzun vadeli

stirdiiriilebilirligini giiclendirmeyi amaclayan, karsilikli yarar saglayan iliskilerin bir
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yansimasi olarak goriilmektedir. Bu dort faktdr, is goren sesliliginin karmagik dogasini

ve organizasyonel dinamiklerdeki yerini agikca ortaya koymaktadir [59].

Yonetim bilimleri literatiiriinde, orgiitlerde ifade bigimleri {izerine bir dizi
calisma yapilmaktadir. Bu ¢alismalar, seslilik konsepti ile birlikte ele alinmaktadir.
Ifade edilme sekilleri arasinda; yoneticileri etkileme, acik sozliiliik, ses yiikseltme,
prensipli orgiitsel muhalefet, ihbarcilik, giindem belirleme ve sorumluluk reddetme
gibi kavramlar bulunmaktadir. Bu terimlerden bazilarinin tanimlarini kapsamli bir
sekilde agiklamak, sesli kalma pratiginin 6nemini daha iyi kavramay1 saglayacaktir.
Zira, gesitli ifade formlarinin yoklugunda veya yetersizliginde, orgiitlerde sessizlik

hakim olmaktadir [60].

Isgorenlerin kritik drgiitsel meselelerde ne zaman ve neden seslerini ¢ikarmay1
sectikleri, birgok galismanin odaginda yer almaktadir. Isgoren sesi ve ihbarcilik gibi
konular {izerine yapilan arastirmalar, kisisel 6zellikler ve i¢sel diirtiiler gibi bireysel
faktorlerin yani sira, algilanan Orgiitsel ve yonetimsel destek gibi baglamsal
degiskenlerin de ses ¢ikarma olasiligini artirdigina isaret etmektedir. Bu baglamsal
etmenler, ¢alisanlarin seslerini yiikseltme kararlarini etkileyen motivasyonlarin
cogunlukla ortiismekte oldugunu desteklemektedir. Moral ve kurumsal destek,
isgorenlerin seslilik tercihlerini belirleyen ©nemli etkileyiciler olarak kabul

edilmektedir [61].

1.2.2. isgoren Sesliligi Unsurlar

Kabul edilmis seslilik; is diinyasinda fikirlerin, bilgilerin ve goriislerin bilingli
bir sekilde paylasilmasini gerektirmektedir. Bu baglamda, yonetim ve sosyal psikoloji
literatiirinden orneklerle bu davranisi daha iyi agiklamak miimkiindiir. “Abilene
Paradoksu” ad1 verilen bir olgu, bireylerin uyum iginde iletisim kurduklari fakat kisisel
diisiincelerini paylasmak icin gerekli zamani ve c¢abay1 gostermedikleri durumlari
ifade etmektedir. Bu paradoksa gore, bir grup insan aslinda higbirinin gitmek
istemedigi bir yere, Abilene’e yolculuk etmeyi kabul eder. Bu siirecte, yolculuk
boyunca kimse gitmek istemedigini dile getirmez ve sonugta herkes yolculuktan
memnun olmayarak doner. Grup iiyeleri, yolculuga ¢ikmalarina ragmen, sorumlulugu
bireysel olarak {iistlenmeyerek, grubun kararmin biitlin bireyler tarafindan

desteklenmedigi bir eyleme doniismesine neden olmustur. Bir diger oOrnek ise
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“Cogunluktan Habersizlik” fenomenidir. Bu durumda, her bir birey, yalnizca kendi
goriisiiniin fark yaratabilecegini diisiinmekte, ancak grup igerisindeki diger iiyelerle
ayn fikri paylastigin1 varsaymaktadir. Gergekte ise, kimse mevcut durumdan hosnut
degildir ve bu, grubun giderek daha radikal kararlar almasina yol agmaktadir. Bu
stiregte, ¢ogunluk tarafindan garipsenen bu kararlar, grup iiyelerinin ¢ogunlugunun

farkinda olmadig1 yanilgilar ve yanlis bilgiler tizerinden sekillenmektedir [35].

Savunma amagcl seslilik ile Orgiit yararina seslilik arasindaki temel ayrim,
giidiilerin dogasinda yatmaktadir. Orgiit yararina seslilik, diger odakl1 olup is birligi
ve dzveri gibi degerlere dayanmaktadir. Ote yandan, savunma amagh seslilik bireyin
kendi korunmasmi amaglamaktadir ve bu baglamda, bireyler genellikle giivenli
kararlar alma, kisisel sorumluluk almadan davranma ve sonu¢ odakli olmayan
degerlendirmeler yapma egilimi gostermektedir. Arastirmalar, isgorenlerin potansiyel
cezai sonuglardan korktuklar1 durumlar karsisinda genellikle savunmact davraniglar
sergilediklerini belirlemistir. Bu durumda, is gorenler savunma amagh sesliligi
kullanarak sorunlar1 bagkalarina yoneltme veya dikkat dagitma gibi savunma
stratejileri gelistirmektedir. Bu tiir bir savunmaci yaklasim, 6zellikle riskli konularin
tartisilmasi sirasinda siklikla karsimiza ¢ikmaktadir ve bireylerin korunma iggiidiisiine

dayanmaktadir [62].

Bireyin karsilastigt  doyurulmamis ihtiyaglardan kaynaklanan igsel
gerilimlerden kurtulma amaciyla, bazen gercegi carpitarak basvurdugu davranis
sekilleri, savunma mekanizmalar1 olarak adlandirilmistir. Bu mekanizmalar genellikle
bireyin farkinda olmadan kullandigi, uyum saglama islevi goren davraniglardir.
Ancak, bu mekanizmalarin asir1 kullanilmasi, kisilik yapisimnin iizerinde baskin bir
kontrol kurarak ¢esitli psikolojik sorunlara neden olabilmektedir. Cogu durumda,
birden fazla savunma mekanizmasi es zamanli olarak devreye girebilir, fakat
genellikle bir tanesi digerlerinden daha hakim bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Savunma
mekanizmalarinin devreye girmesiyle, birey anlik bir rahatlama hissetse de, bu durum
catismanin tamamen ¢oziilmedigi, zaman kazanildig1 ancak gergeklikten uzaklasildigi
bir siireci ifade etmektedir. Yaygin olarak kullanilan savunma mekanizmalar1 arasinda,
yansitma, ilkel ideallestirme, boliinme, ketlenme, digerkamilik, carpitma, yer-yon
degistirme, 0zdeslesme, yiiceltme, karsit tepki gelistirme, telaffuz etme, mantiga

biirlinme, diisleme, inkar etme ve bastirma yer almaktadir [63].
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Isyerindeki bireyler, karsilastiklar1 zorlayic1 durumlari hafifletmek icin cesitli
savunma mekanizmalarimi devreye sokmaktadirlar. Bu savunma mekanizmalari,
calisanlarin duygusal dengesizlikleri yonetme gabalarmi yansitmaktadir. Ornegin, bir
calisanin kendisini rahatsiz eden bir durumu 6rgiitiin dogru bir sekilde algilamasi ve
bu sorunu ele almasi, yadsima mekanizmasini aktif etmistir. Bireyin kendi
eksikliklerini bagkalarina atfetmesi ise yansitma mekanizmasinin bir gostergesi
olmaktadir. Ayrica, bir ¢calisanin diislinceleriyle zit bir davranis sergilemesi, karsi tepki
gelistirme mekanizmasinin bir sonucu olarak degerlendirilmektedir. Basarisizliklarini
dis etkenlere baglama egilimi ise digsallagtirma olarak adlandirilmaktadir. Bu savunma
taktikleri, is yerinde seslilik olarak ifade edilen, yani ¢alisanlarin korkular1 ve korunma
ihtiyaclar1 temelinde fikir ve duygularmi dile getirmeleri siirecinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Ornegin, tehdit altinda hissettiklerinde bireyler, mazeretler ve inkarlar
tireterek kendilerini koruma yoluna gitmektedirler. Bu tiir davranislar, is yerindeki
iletisimi savunmaci bir hal almakta ve cesitli psikolojik bariyerlerin {istesinden
gelinmesine yardimel olmaktadir. Dolayisiyla, seslilik, bireylerin anahtar korkular1 ve
beklenen olumsuz sonuglardan korunmaya yonelik olarak kullandiklar: etkili bir arag
haline gelmektedir [35].

Orgiit yararma seslilik unsuruna yonelik olarak, seslilik kavram, literatiirde
genellikle olumlu ve bilingli bir eylem olarak tanimlanmaktadir. Bu olumlu davranis
bigimi, elestirel degil, iyilestirici nitelikteki motivasyonlarla 6ne ¢ikmaktadir. Orgiit
yararma seslilik, genel seslilikten ve savunma amacli seslilikten farklilagtiriimak
amaciyla kullanilmaktadir. Bu terim, 6zellikle is ortaminda is birligine dayal
diirtiilerle hareket eden, isle ilgili diisiincelerin, bilgilerin ve goriislerin ifade
edilmesini kapsamaktadir. Orgiit yararina seslilik, proaktif, diger-merkezli ve bilingli
bir yaklagimi temsil etmektedir. Bu davranisin temel amaci, orgiitiin genel yararina
katkida bulunmaktir. Ayrica, Orgiit yararma sessizlik ile benzer oOzellikler
gostermektedir; her ikisi de bilingli ¢caba gerektiren ve istege bagl davranislar olarak
tanimlanmaktadir. Bununla birlikte, bu tiir bir seslilik her zaman tiim yoneticiler
tarafindan olumlu karsilanmayabilir, zira bu, Orgiit i¢indeki statiikoyu degistirme

potansiyeline sahiptir [35].
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1.2.3. Isyerinde Is Goren Sesliligini Tesvik Etme Yontemleri

Is yerinde is goren sesliligini tesvik etmek, orgiitsel verimliligi ve calisan
memnuniyetini artirmak i¢in 6nemli bir strateji olarak goriilmektedir. Sesliligi
destekleyen bir ortam yaratmak, c¢alisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade etmelerini
saglamaktadir. Is goren sesliligini tesvik eden ydntemler arasinda acik iletisim
kanallarinin kurulmasi, geri bildirim kiiltiiriniin gelistirilmesi ve calisanlarin karar

alma siireglerine katiliminin saglanmasi yer almaktadir [39].

Is yerinde sesliligi tesvik etmenin en etkili yollarindan biri, agik ve erisilebilir
iletisim kanallarinin olusturulmasidir. Yoneticiler, ¢alisanlarin 6neri ve endiselerini
rahatca dile getirebilecekleri platformlar sunmalidir. Agik kapi politikalari, dizenli
geri bildirim toplantilar1 ve dijital geri bildirim araglar1 gibi uygulamalar, ¢alisanlarin
goriislerini daha rahat ifade etmelerine olanak tanimaktadir. Bu tiir kanallarin varligi,

calisanlara seslerinin duyuldugu ve ciddiye alindig: hissini vermektedir [33].

Geri bildirim kiiltiirliniin gelistirilmesi, ¢alisanlarin sesliligini tesvik eden bir
diger 6nemli yontemdir. Calisanlar, Oneri ve elestirilerinin olumlu bir sekilde
degerlendirilecegini bildiklerinde, goriislerini paylasma konusunda daha istekli
olmaktadir. Yonetim, geri bildirimleri agik ve yapici bir sekilde ele alarak, calisanlarin
katilimini tesvik etmektedir. Ayrica, geri bildirimin sadece iist yonetimden ¢alisanlara
degil, ayn1 zamanda calisanlardan yoOnetime dogru cift yonlii olmasi, sesliligi

destekleyen bir ortam yaratmaktadir [54].

Calisanlarin karar alma siireglerine aktif katilimi, i goren sesliliginin en etkili
tesvik yollarindan biridir. Karar siire¢lerine dahil olan ¢alisanlar, orgiit i¢indeki
gelismeler lizerinde daha fazla s6z sahibi olduklarini hissetmektedir. Bu katilim,
calisanlarin yalnizca bilgi aktarimi yapmalarmi degil, aym1 zamanda Orgiitsel
degisikliklere yonelik Onerilerde bulunmalarint da saglamaktadir. Calisanlarin

fikirlerinin dikkate alindig1 bir ortamda, seslilik dogal olarak artmaktadir [37].

Liderlerin destekleyici yonetim tarzi benimsemeleri, is yerinde sesliligi
artirmaktadir.  Destekleyici  liderlik, calisanlarin  fikirlerini  ¢ekinmeden
paylasabilecekleri bir giiven ortami yaratmaktadir. Bu giiven ortami, ¢alisanlarin
yenilik¢i diislincelerini ve elestirilerini ifade etmelerini kolaylastirmaktadir. Liderler,
calisanlar1 dinlemekte ve onlarin katkilarin1 6nemsemektedir. Bu yaklasim, sesliligi

bir orgiitsel deger haline getirmektedir. Bu yontemler bir araya geldiginde, is yerinde
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is goren sesliligi tesvik edilmekte ve Orgiitsel basariyr artiracak onemli katkilar

saglamaktadir [36].

1.3. ISG Kiiltiirii ve Is Goren Sesliligi Tliskisi

Is saglig1 ve giivenligi (ISG) kiiltiirii, bir is yerindeki tiim paydaslarin is saglhg
ve giivenligi ile ilgili degerleri, tutumlar1 ve davranislar1 kapsamaktadir. ISG kiiltiirii,
sadece yasal zorunluluklarin yerine getirilmesinden ote, calisanlarin giivenligine
verilen dnemin igsellestirilmesi ve is yerinde risklerin minimize edilmesi hedeflerini
icerir. Saglikli bir ISG kiiltiirii olusturulmasi hem isverenlerin hem de calisanlarin
ortak bir sorumlulugudur. Bu kiiltiirtin gliclii oldugu is yerlerinde, calisanlar is
giivenligi konusunda daha bilin¢li davranmakta ve is kazalarinin siklig1 azalmaktadir.
Ayrica, ISG Kkiiltiiriiniin  gelismis oldugu kurumlarda calisanlarin  giivenlik

prosediirlerine olan baglilig1 ve is yeri risklerine kars1 farkindaligi artmaktadir [5].

Is goren sesliligi ise, calisanlarin is yerindeki karar siireclerine katilma,
fikirlerini 6zgiirce ifade edebilme ve organizasyona katki saglama diizeyini tanimlayan
bir kavramdir. Calisanlarin sesliligi, kurum kiiltliriiniin  bir parcast olarak
degerlendirilmekte olup, calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini dogrudan
etkileyen unsurlardan biridir. Yiksek seslilige sahip is yerlerinde, ¢alisanlarin is
giivenligi konularinda yasadiklar1 endiseleri veya tespit ettikleri riskleri dile
getirebilmeleri tegvik edilmektedir. Bu durum, olasi tehlikelerin erken fark edilmesine

ve gerekli onlemlerin zamaninda alinmasina olanak tanimaktadir [42].

ISG Kkiiltiirii ile is goren sesliligi arasindaki iliski, is yerindeki giivenlik
yonetiminin etkinligi iizerinde dnemli bir rol oynamaktadir. Giiclii bir ISG kiiltiiriine
sahip is yerlerinde, calisanlarin sesliligi de genellikle yiliksek olmakta; calisanlar
giivenlik prosediirlerine iliskin geri bildirimlerini rahatlikla iletebilmektedir. Boylece
i3 yerinde alinan gilivenlik Onlemleri, sadece yoneticilerin degil, ¢alisanlarin da
katilimiyla sekillenmektedir. Bu katilim, hem is giivenligi uygulamalarinin kalitesini
artirmakta hem de calisanlarin kuruma olan bagliliklarim giiclendirmektedir. Ote
yandan, is goren sesliliginin diisiik oldugu is yerlerinde, ¢alisanlar giivenlik ile ilgili
cekincelerini dile getirmekten kaginabilmekte, bu da potansiyel tehlikelerin goz ardi
edilmesine neden olabilmektedir. Bu durum hem ¢alisan sagligini tehlikeye atmakta

hem de is yerinde kaza riskini artirmaktadir. Dolayistyla, ISG kiiltiiriiniin saglikl1 bir
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sekilde gelisebilmesi i¢in, ¢alisanlarin sesliligini destekleyen politikalar ve
uygulamalar benimsenmelidir. Is goren sesliligi ile ISG kiiltiiriiniin birbiriyle uyumlu

oldugu is yerlerinde, daha giivenli ve verimli bir ¢alisma ortam1 olusturulabilmektedir

[5, 42].

1.4. Tersane Isletmelerinde ISG Kiiltiirii ve Is Goren Sesliligi

Tersane isletmeleri, yiliksek riskli calisma ortamlar1 olarak kabul edilmektedir.
Bu nedenle, is saghg ve giivenligi (ISG) kiiltiiriiniin gii¢lii bir sekilde benimsenmesi
bu tiir ig yerlerinde hayati bir 6neme sahiptir. Tersanelerdeki is siire¢leri genellikle agir
sanayi ekipmanlari, yliksekten calisma, kapali alanlarda ¢alisma gibi riskler icerir. Bu
risklerin ydnetilmesinde etkili bir ISG kiiltiirii, calisanlarmn giivenliginin saglanmasi ve
is kazalarinin 6nlenmesi acisindan kritik bir rol oynamaktadir. Tersanelerde ISG
kiiltiiriintin gliglendirilmesi, sadece yasal zorunluluklarin yerine getirilmesiyle sinirl
kalmamali; ¢alisanlarin giivenlik bilincinin artirilmasina yonelik egitimler, farkindalik

kampanyalari ve siirekli iyilestirme ¢abalariyla desteklenmelidir [1, 2].

Isgoren sesliligi, tersane isletmelerinde giivenligin saglanmasinda énemli bir
unsurdur. Calisanlarin is siire¢lerine iligskin geri bildirimlerini ve tespit ettikleri riskleri
rahat¢a ifade edebilmeleri, olas1 tehlikelerin erken asamada tespit edilmesini saglar.
Tersanelerde calisanlarin sesliligi ne kadar yiiksek olursa, is giivenligi konusunda
alinan tedbirlerin etkinligi de o kadar artmaktadir. Ornegin, isciler belirli bir ekipmanin
giivensiz oldugunu ya da belirli bir galigma yonteminin risk tasidigini dile
getirebildiklerinde, yoneticiler bu geri bildirimlere dayanarak gerekli diizeltmeleri
yapabilir. Ancak, is goren sesliliginin diislik oldugu tersanelerde, is¢iler ¢ekincelerini

dile getirmekten kagiabilir ve bu da potansiyel kazalara zemin hazirlayabilir [1, 2, 3].

Tersane isletmelerinde ISG kiiltiirii ve is goren sesliligi arasindaki iliski,
giivenlik yonetiminde proaktif bir yaklagimin benimsenmesini zorunlu kilmaktadir.
Giiclii bir ISG Kkiiltiiriine sahip tersanelerde, calisanlar giivenlik dnlemlerinin sadece
uygulayicilart degil, ayn1 zamanda gelistiricileri olarak goriilmektedir. Bu yaklagim,
is¢ilerin giivenlik egitimlerine aktif katilimin1 saglamakta ve giinliik i rutinlerinde
giivenli calisma aligkanliklarinin yerlesmesine katki sunmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin
sesliligi tesvik edildiginde, calisanlar is yerinde kendilerini degerli hissetmekte ve bu

da is tatmini ve motivasyonun artmasina yol a¢cmaktadir. Sonug¢ olarak, tersane
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isletmelerinde ISG Kkiiltiiriiniin gelistirilmesi ve is goren sesliliginin desteklenmesi, is
kazalariin ve meslek hastaliklarmin azaltilmasinda temel bir strateji olarak
benimsenmelidir. Calisanlarin giivenlige yonelik oneri ve elestirilerinin dikkate
alindigi, acik iletisim kanallarinin bulundugu ve siirekli iyilestirme hedeflerinin 6n
planda tutuldugu bir isletme kiiltiirii, tersanelerde giivenli ve siirdiiriilebilir bir calisma
ortaminin tesis edilmesine katki saglamaktadir. Bu baglamda, tersane yoneticilerinin
ve calisanlarmim ortak sorumlulugu olan ISG kiiltiirii, ancak is goren sesliligi ile

desteklendiginde etkili bir sekilde hayata gecirilebilmektedir [4, 5, 6].

1.5. ilgili Arastirmalar

Bu béliimde 1SG uygulamalarinin isgéren sesliligi agisindan degerlendirilmesi
ile ilgili olarak yurticinde ve yurtdisinda gerceklestirilen arastirmalara yer

verilmektedir.

1.5.1. Yurtici Arastirmalar

Okun tarafindan 2017 yilinda gerceklestirilen arastirmada, psikolojik
sermayenin is goren sesliligi tizerindeki etkilerinin ve bu siirecte iyi olma halinin araci
roliiniin ¢ok uluslu bir 6rneklemde biitiinciil bir model ¢ergevesinde degerlendirilmesi
amaclanmistir. Arastirma, NATO biinyesinde Afganistan’daki kamplarda gorev alan
farkli milletlerden 4000 sivil ve resmi personeli kapsamaktadir. Arastirma
kapsaminda, 13 farkli iilkeden toplam 598 personelden anket ydntemiyle veri
toplanmustir. Elde edilen veriler, yapisal esitlik modellemesi yontemi ve SPSS.21.0 ile
AMOS istatistiksel yazilimlar1 araciligtyla analiz edilmistir. Arastirma bulgularina
gore, psikolojik sermaye, iyi olma hali ve ig goren sesliligi iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkiye sahiptir. Iyi olma hali, is géren sesliligini olumlu yonde etkilemis ve
arastirmada 0z yeterlilik, iyi olma halinin pozitif etkisiyle is goren sesliligi tizerinde
kismi bir araci rol oynamistir. Ayrica, psikolojik sermaye, iyi olma halinin alt boyutlar1
ve ig goren sesliligi arasinda 6nemli iligkiler saptanmistir. Her ti¢ degiskenin ¢ok uluslu

bir 6rneklemde demografik 6zelliklere gore farklilastigi gézlemlenmistir [5].

Yener tarafindan 2017 yilinda gerceklestirilen arastirmada, isgoren sesliliginin
yani Orgiitlerde calisanlarin etkinlik ve verimliligi artiracak diisiincelerini ve

tekliflerini sunma kapasitelerinin, takim is birligi iizerine olan etkilerinin incelenmesi

37



amaglanmustir. Ozellikle, ¢alisma Sinop’ta yer alan bir isletmede gérev yapan 240
calisan lizerinden yiirtitiilmiis ve psikolojik rahatlik, kisileraras1 psikolojik risk algisin
ifade eden bir araci degisken olarak incelenmistir. Veri analizinde SPSS 21 paketi ve
Hayes’in (2013) PROCESS 2.15 makrosu kullanilarak aract degiskenin etkisi
degerlendirilmistir. Analiz sonuglari, psikolojik rahatlik algisinin, isgoéren sesliligi ile
takim is birligi arasindaki iliskide kismi bir araci rol oynadigimi gostermektedir.
Isgoren sesliliginin takim is birligine olan dogrudan etkisi (=0,28, p>.001) psikolojik
rahatlik algis1 dikkate alindiginda (B=0,25, p<.001) azalmistir, ancak bu etki hala
anlamli kalmigtir. Bu bulgular, orgiitlerde psikolojik rahatlik algisinin énemini ve

1ggoren sesliliginin takim is birligini tesvik edici potansiyelini ortaya koymaktadir [6].

Arslan ve Yener tarafindan 2016 yilinda gerceklestirilen arastirmada, Isgéren
Sesliligi Olgeginin Tiirkce dilindeki gecerlik ve giivenirlik calismasinin yiiriitiilmesi
amagclanmustir. Isgoren sesliligi, organizasyonda ¢alisanlarin is siirecleri hakkindaki
memnuniyetsizliklerini, endiselerini ve onerilerini ifade etmelerini, isle ilgili sorunlari
dile getirebilmelerini kapsar. Dil esdegerligi i¢in kullanilan alt1 asamali seri yaklagim
yontemiyle ¢alisma gergeklestirilmistir. Agimlayici faktor analizi, orijinal dlgek gibi
tek faktorlii bir yapiyr ortaya koymustur. Isgoren Sesliligi Olgegi’nin Tiirkce
versiyonunun Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0,76 olarak hesaplanmistir.
Dogrulayict faktér analizinden elde edilen uyum indeksleri; RMSEA=0,095,
NFI=0,901, CFI=0,934, IFI=0,936, GFI=0,934 ve AGFI=0,907 seklinde
belirlenmistir. Olgiit bagintili gecerlik dogrulamasi i¢in Is Tatmini Olgegi kullanilmis
ve analiz sonuglari, 6l¢cegin Tiirkge alan yazininda etkin bir sekilde kullanilabilecegini

gostermistir [42].

Sehitoglu tarafindan 2012 yilinda gerceklestirilen aragtirmada, isgoren
sesliliginin sebepleri ve ¢esitli boyutlart {izerine teorik bir altyapi olusturulmasi
amaglanmustir. {1k olarak, isgdren sesliligi kavrami tanimlanarak, ardindan bu sesliligi
tetikleyen faktorler literatiirde derlenmis ve bu faktorler ayrintili bir sekilde ele
alinmugtir. Isgoren sesliligini olusturan nedenler kadar, bu olgunun farkli boyutlar1 da
literatiirde incelenmistir. Isgéren sesliliginin farkli yonleri; Kabul Gérmiis Seslilik,

Savunma Odakli Seslilik ve Kurum Faydasina Seslilik olarak siralanmistir [62].

Caligkan tarafindan 2021 yilinda gerceklestirilen arastirmada, isgoren
sesliligini etkileyen (1) “is ortaminda politik taktikler” kapsaminda kurumsal diizeyde
politik etkinin giivenli veya riskli bir sekilde kullanimi, (2) ikili iliskilerde
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“yoneticilerin niyetleri ve davranislarina” yonelik yapilan vurgular, (3) bireysel ve
duygusal diizeyde psikolojik s6zlesme baglaminda “ihlal ve tatmin” durumlar1 gibi ti¢
farkl: ¢esitli etmenin analiz edilmesi amaglanmistir. Arastirma, is ortamindaki politik
taktiklerin ve yonetici davraniglarinin ig goren sesliligi tizerindeki etkisini, psikolojik
sozlesmelerle olan iliskilerini detaylica incelemeyi hedefler. Caligmanin yeniligi, bu
karmasik etmenler hakkinda biitiinciil ve yar1 deneysel bir perspektif sunma
gereksinimini karsilamasidir. Yoneticinin niyet ve davramiglart ile is ortam
politikalarinin degerlendirildigi varsayimsal senaryo tabanli bir deneysel tasarim
kullanilmistir. {s ortamindaki memnuniyetsizlik durumlarinin, cesitli ses davranislari
(Ihmal, Agresif Ses ve Cikis) ile sonuclandigi, tatmin durumlarinda ise (Sabir) gibi
tesvik edici seslerin giivence altina alindigi tespit edilmistir. Ayrica, haksiz muamele,
yapict ses davranigini (Yapict Ses) tesvik etmektedir. YOneticinin niyet ve
davranislarindaki tutarsizliklar, karisik sinyaller nedeniyle ihmal gibi pasif seslere yol
acarken, giivenli bir i ortam1 yapici seslere yol acar. Yonetici davranislarinin, diger
faktorlerin olumsuz etkilerini azaltarak pasif ve yikici seslerin (Agresif Ses ve Cikis)
azalmasinda etkili oldugu belirlenmistir. Tatmin ve ihlal durumlarinin isgéren sesliligi
ile olan iliskisinin, bu etmenlere bagli olarak degisken oldugu sonucuna varilmistir. s

goren sesliligi tizerindeki etkiler teorik ve pratik agidan tartisilmistir [64].

Saygin ve Atalay tarafindan 2022 yilinda gerceklestirilen aragtirmada, saglik
sektoriinde yoneticilere, ig arkadaslarina ve kuruma olan giivenin, ¢calisanlarin seslerini
duyurma etkisini belirlemek ve bu iliskide giiven unsurlarinin rollerini detayli bir
sekilde incelemek amaglanmistir. Giiven olgusunun bireyler arasindaki iligkileri nasil
sekillendirdigi bilindigi gibi, orgiitsel ¢ercevede de i¢ dinamikleri etkileyebilecegi
tahmin edilmektedir. Bu baglamda, insan sagligini onceliklendiren sektorlerde,
yenilikg¢i ve yaratici diisiincelerin su yiiziine ¢ikabilecegi, organizasyonun gelisimine
katk1 saglayacak pozitif tutumlarin sergilenebilecegi ve calisanlarin daha aktif bir
sekilde fikirlerini ifade edebilecegi bir ortamin kurulmasinda orgiitsel giivenin kritik
bir rol oynadig1 goriilmektedir. Aragtirmanin verileri Ankara’daki bir 6zel hastanede
18 yas ve lizeri bireylerle yapilan yiiz yiize anketler araciligryla toplanmistir. Yapilan
korelasyon ve regresyon analizleri, orglitsel giiven ile ¢alisan sesliligi arasinda giiclii
bir iliski oldugunu ve orgiitsel giiven boyutlarinin (arkadaslara olan giiven, kuruma
olan giiven, amirlere olan giiven) ¢alisanlarin seslerini duyurmasini olumlu yonde

etkiledigini ortaya koymustur. Orgiitsel giivenin artmasi ile ¢alisan sesliliginin de
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arttigi gézlemlenmistir. Bu durum, orgiitsel giivenin, ¢alisan sesliliginin 6nemli bir
belirleyicisi oldugunu ifade etmektedir. Arastirma sonuglarma gore, ¢alisan
sesliligindeki degisimin %65,8°1 orgiitsel giliven ile agiklanabilirken, geriye kalan
%35’lik kisim i¢in baska faktorlerin incelenmesi gerektigi anlagilmaktadir. Bu oranlar,
farkli caligmalar ve sektorler arasinda kiyaslanabilir. Sonug¢ olarak, saglik
kurumlarmin {ist yonetimince orgiit i¢i iletisimde kurulacak sistem ve bu sistemin
yarattig1 isleyis ve iligkiler, gliven duygusunu pekistirecek bir yapida olmalidir. Bu

baglamda saglik yoneticilerine yonelik 6neriler sunulmustur [65].

1.5.2. Yurtdis1 Arastirmalar

Tucker tarafindan 2013 yilinda gerceklestirilen arastirmanin temel amaci,
ozellikle giivencesiz c¢aliganlar olmak iizere, is sagh@ ve giivenligi (ISG)
diizenlemeleri i¢inde is¢i sesinin rollerini ve etkinligini incelemektir. Tucker, cesitli
ISG rejimlerinde is¢i sesinin entegrasyon yaklasimlarmni haritalamak ve analiz etmek
suretiyle, iscilerin endiselerini etkili bir sekilde igermek igin farkli diizenleyici
cergevelerin smurliliklarii ve potansiyellerini vurgulamigtir. Arastirma yontemleri,
tarihsel ve giincel diizenleyici uygulamalarin kapsamli bir incelemesini ve ISG’de is¢i
sesinin pratik sonuc¢larin1 anlamak i¢in vaka ¢alismalarini dikkate almay1 igermistir.
Tucker, ¢esitli yargi bolgelerinde is¢i katilimini nasil ele aldiklarin1i ve bu
yaklasimlarin is¢i saglik ve gilivenlik sorunlarimi ele almadaki basar1 ya da
yetersizliklerini ne Ol¢iide oldugunu incelemek icin karsilastirmali bir yaklagim
kullanmistir. Arastirmanin bulgulari, baz1 diizenleyici rejimlerin is¢i sesini etkin bir
sekilde entegre ettigini ve giivenlik sonuglarini iyilestirdigini gosterirken, digerlerinin
ozellikle giivencesiz calisanlar baglaminda yetersiz kaldigini1 ortaya koymustur.
Tucker, iscilerin ISG sonuglarini etkileme yeteneklerinde, ozellikle istihdam
durumlarina ve diizenleyici ¢evreye bagli olarak énemli farkliliklar olduguna dikkat
cekmistir. Giivencesiz is¢iler, haklarini savunma ve giivenlik diizenlemelerine katilma
konusunda daha biiyiik zorluklarla kars1 karstya kalmaktadir, bu da daha kétii giivenlik
sonuclarina ve artan risklere yol agabilir. Sonug olarak, Tucker, tiim is¢ilerin seslerini
daha 1yi barindiracak sekilde diizenleyici cercevelerin giiclendirilmesi gerektigini
savunmus ve iscilerin i¢gdrii ve deneyimlerini aktif olarak dikkate alan daha kapsayici
ve katilimer diizenleyici yaklasimlarin, ¢esitli sektorlerde is yeri glivenlik ve saglik

standartlarini iyilestirmede hayati 6neme sahip oldugunu 6nermistir [66].
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Lewchuk tarafindan 2012 yilinda gergeklestirilen arastirma, Kanada’da
hiikiimet tarafindan diizenlenen is saghig1 ve giivenligi sisteminden I¢ Sorumluluk
Sistemi’ne (ISS) gegisin degerlendirilmesi amaglanmistir. ISS, iscilere giivensiz
calisma kosullarmi1 yonetme, bilme ve reddetme hakki vererek, “ses” olarak
adlandirilan haklarla donatmistir. Lewchuk, sendikalarin azalmasi ve giivencesiz
istthdamin ylikselmesiyle is¢i sesi ve ISS’nin zayifladigima dair yeni kanitlar
sunmustur. Arastirma, Ontario’daki is¢ilerden toplanan anket verilerini analiz ederek,
saglik ve giivenlik endiselerini dile getirmenin isgilerin gelecekteki istihdam
olasiliklarini nasil olumsuz etkileyebilecegini modellemistir. Bulgular, en giivencesiz
istihdam edilenlerin seslerini kullanma olasiliginin en diisiik oldugunu gostermistir.
Sonug olarak, Lewchuk, Ozellikle istthdamin en giivencesiz oldugu sektorlerde
ISS’nin, is sagligr ve giivenligi konularinda daha fazla dis denetimle desteklenmesi
gerektigini savunmustur. Arastirma, is¢i sesinin etkin bir sekilde entegrasyonunun,
saglik ve giivenlik standartlarinin iyilestirilmesinde kritik bir rol oynayabilecegini,
ancak mevcut is giivencesi diisiik isgiler i¢in bu sesin yeterince gii¢lii olmadigini ortaya

koymustur [67].

Gollan ve Patmore tarafindan 2013 yilinda gergeklestirilen arastirma, is
hukuku ve endiistri iligkileri alaninda calisan akademisyenler tarafindan isgoren
sesliliginin nasil anlagildigini incelemektedir. Istihdam iliskileri ¢alismalarinda isci
katilimi1 ve dahil olmasi iizerine sofistike bir literatlir bulunmasina ragmen, hukuki
perspektiflerin goz ardi edildigi goriilmektedir. Bu arastirma, literatiirdeki bu boslugu
gidermeyi amaglamakta olup, oncelikle isgoren sesliliginin, hakim ve yeni gelismekte
olan istihdam iliskileri literatiiriinde is yerindeki uygulamalari a¢iklamak ve elestirmek
icin nasil kullanildigini incelemekte, ardindan hakim hukuk teorilerinin is¢i katilimini
nasil ifade ettigini ve smirladigini elestirel bir sekilde degerlendirmektedir. Bu
arastirma, her iki alani disiplin, metot, yaklasim, igerik ve sinirlar agisindan ele
almaktadir. Sonug olarak, bu disiplinlerin kapsaminin oldukga farkli oldugu ve bu
alanlarin 6zdes degil, ziyade kardes disiplinler olarak goriilebilecegi belirtilmektedir.
Bu arastirma, isgoren sesliligi tizerine disiplinlerarasi bir akademik ¢aligsma gelistirme
aragtirmalarmin  karsilasabilecegi zorluklar hakkinda bazi sorular1 glindeme

getirmektedir [68].

Hague ve digerleri tarafindan 2024 yilinda gerceklestirilen arastirma, saglik

bakimi1 baglamlarinda is goren sesliligi tizerine literatiiriin genel bir degerlendirmesini
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sunmakta ve insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) teorisi ve pratigi icin ¢ikarimlarda
bulunmaktadir. Incelemeye alman arastirmalar, burada saglikta ses (SIS) literatiirii
olarak adlandirilmakta ve saglik bakimi organizasyonlari i¢inde yliriitiilmiis ya da
saglik calisgan1 Orneklemeleri {izerinde yapilmis is goren sesliligi konusundaki
arastirmalar1 kapsamaktadir. SIS, insan kaynaklar1 yonetimi, istihdam iliskileri,
orgiitsel davranis ve saglik perspektiflerinden yaklasilan calismalar1 icermektedir.
Boliim, bu disiplinlerde is goren sesliligi ve SIS kavramlarmin gelisimini, bu arastirma
alaninin gesitli seviyelerde ele aldig1 ana temalari, SIS literatiiriiniin IKYye teorik ve
pratik degerini, sinirhiliklart ve bunlarin nasil asilabilecegini, ayrica gelecekteki
arastirmalar i¢in umut verici alanlar1 kapsamaktadir. Bu kapsamli inceleme, 15 géren
sesliliginin saglik sektoriinde nasil sekillendigini ve bu sesin organizasyonlar
lizerindeki etkilerini derinlemesine ele almakta, bdylece IKY uygulamalarmin bu

6nemli unsuru daha iyi anlagilmasina katkida bulunmaktadir [69].

Morrison tarafindan 2023 yilinda gergeklestirilen arastirma, son on yilda is
goren sesliligi ve sessizligi iizerine yayimlanan ¢alismalarin 6zetini sunmakta ve is
gorenlerin ne zaman ve neden seslerini ylikseltmeyi sectikleri ya da sessiz kalmay1
tercih ettikleri konusundaki diisiincelerini ele almaktadir. Ayrica, bu secimlerin
bireysel ve orgiitsel sonuglar ile ilgili de bilgiler verilmektedir. Is goren sesliliginin
nasil kavramsallastirildig1 ve incelendigi konusundaki sinirlamalar ile az arastirilmig
konular: belirlemekte ve gelecekteki aragtirmalar icin umut vaat eden yollar
onermektedir. Is goren seslili§i ve sessizlik hakkindaki bilgide dikkate deger
ilerlemeler olmasma ragmen, hala cevaplanmasi gereken birgok Onemli soru
bulunmaktadir ve is goren sesliligi literatiiriniin bu kavrami daha genis bir bakis
acistyla ele almasi i¢in firsatlar mevcuttur. Bu derlemenin hedeflerinden biri de, bu
sorular ele alacak ve bu genis perspektifi arastiracak caligmalar tesvik etmek ve

yonlendirmektir [70].
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2. GEREC VE YONTEM
2.1. Arastirma Tasarim

Bu arastirma, is saghigi ve giivenligi (ISG) kiiltiiriiniin is goren sesliligi
tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla nitel bir arastirma olarak tasarlanmistir.
Derinlemesine goriisme yontemi kullanilarak veri toplanmistir. Bu yontem,

katilimcilarin deneyimlerini ve bakis agilarini detayl bir sekilde kesfetmeyi amaglar.

2.2. Katihhmcilar

Arastirma kapsaminda farkli sektorlerde ¢alisan 8 ISG uzmani ile goriismeler
gerceklestirilmistir. Katilimcilar, farkli deneyim seviyelerine ve calisma alanlarina
sahip olup, I1SG kiiltiirii ve is gdren sesliligi konusundaki bakis acilar1 ve deneyimleri
paylagsmislardir. Katilimeilarin seciminde amagli 6rnekleme yontemi kullanilmistir

[71].

2.3. Veri Toplama Araci

Veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmig goriigme formu kullanilmistir.
Gériisme formu, ISG kiiltiirii, is goren sesliligi ve bu iki kavramn iliskisini incelemek
tizere hazirlanmis agik uglu sorular icermektedir. Gorlismeler yiiz ylize veya ¢evrim
ici olarak gergeklestirilmis ve ses kayitlart alinarak metin haline getirilmistir. Goriisme

formunun hazirlanmasinda ilgili literatiirden yararlanilmistir [72].

2.4. Veri Analizi

Toplanan veriler, tematik igerik analizi yontemi kullanilarak analiz edilmistir.

Analiz siireci su adimlardan olugsmaktadir [73]:

Kodlama: Goriisme metinleri dikkatlice okunarak, verilerde tekrar eden
anlamli birimler (kodlar) belirlenmistir. Ornegin, ISG kiiltiirii tanimlari, giiclii ISG

kiiltiirinlin unsurlari, ig géren sesliligi tanimlar1 gibi.

Kategori Olusturma: Belirlenen kodlar, benzerlik ve iliskilerine gore
kategorilere ayrilmistir. Ornegin, ISG kiiltiiriiniin bilesenleri, is goren sesliligini tesvik

eden faktorler gibi.
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Tema Belirleme: Kategoriler daha genis temalara doniistiirilmistiir. Bu
temalar, arastirmanin ana sorularmi cevaplayacak sekilde yapilandirilmistir. Ornegin,

giiglii ISG kiiltiirii ve is goren sesliligi arasindaki iliski.

Arastirmanin giivenilirligi ve gegerliligini saglamak icin c¢esitli stratejiler
uygulanmigstir. Arastirmacilar arasinda veri kodlama siirecinde tutarliligi saglamak i¢in
bagimsiz kodlayicilar kullanilmistir.  Ayrica, bulgularin dogrulanmasi igin

katilimcilardan geri bildirim alinmustir [74]:

Arastirmanin giivenilirlik ve gecerliligi, arastirma sonuglarinin dogrulugunu,
tutarliligim ve giivenilir bir temele dayandigim kanitlamak igin énemlidir. Is saglig
ve giivenligi (ISG) kiiltiiriiniin is gdren sesliligi iizerindeki etkilerini inceleyen bu nitel

arastirmada, giivenilirlik ve gegerlilik su unsurlar tizerinden saglanmustir:

Ic gecerlilik, arastirmada kullanilan &l¢iim araglarinin ve ydntemlerin
arastirilan kavramlar dogru bir sekilde Ol¢lip 6l¢medigini belirler. Bu baglamda,
arastirmada kullanilan yar1 yapilandirilmis gériisme formu, ISG kiiltiirii ve is goren
sesliligi kavramlarin1 dogrudan inceleyecek sekilde hazirlanmistir. Goriisme formu
hazirlanirken ilgili literatiire bagvurulmus, bu sayede sorularin arastirma konusuna
uygun ve gecerli olmasina 6zen gosterilmistir. Ayrica, acik uglu sorular kullanilarak
katilimcilarin kendi deneyim ve bakis agilarini 6zgiirce ifade etmeleri saglanmistir. Bu

da arastirmanin derinlemesine veri toplamasina katki saglamistir.

Di1s gecerlilik, aragtirmanin bulgularinin  farkli durumlar ve orneklem
gruplarma genellenebilirligini ifade eder. Bu ¢alismada amagli 6rnekleme yontemi
kullamilarak, farkli  sektdrlerde c¢alisan  ISG  uzmanlariyla  gériismeler
gerceklestirilmistir. Bu drneklem, ISG kiiltiirii ve is gdren sesliligi konusundaki genis
bir bakis agisini yansitacak sekilde secilmistir. Ancak, nitel aragtirmalarin dogasi
geregi, sonuglar belirli bir baglama dayalidir ve genellenebilirlik sinirli olabilir. Bu
stnirliligin bilincinde olarak, bulgularin farkli baglamlarda tekrar test edilmesi

gerektigi vurgulanmustir.
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2.5. Arastirmanin Gerekcesi

Aragtirmamizin tematik analiz yontemiyle gerceklestirilmis olmasi, nitel veri
analizine bilimsel bir derinlik kazandirmay1 amaclamaktadir. Tematik analiz, verilerin
anlamli kategorilere ayrilmasina olanak saglayan ve katilimcilarin goriislerini detayli
bir sekilde inceleyen bir yontemdir [73]. Ozellikle is saglhig ve giivenligi konusundaki
nitel arastirmalarda tematik analiz siklikla tercih edilmistir. Ciinkii bu yontem,
calisanlarin deneyimlerine dayali verilerin sistematik bir sekilde siniflandirilmasi ve

yorumlanmasi agisindan esnek ve genis kapsamlidir [74].

Bu calismada kullanilan tematik analiz yontemi, ISG kiiltiirii ve is goren
sesliligi arasindaki iligkinin daha derinlemesine anlasilmasin1 saglamaktadir.
Aragtirma kapsaminda derinlemesine goriisme teknigi kullanilarak veri toplanmustir.
Derinlemesine goriisme, katilimcilarin bireysel deneyimlerini ve bakis agilarini
anlamak agisindan etkili bir veri toplama ydntemi olarak bilinmektedir [72]. Bu
yontem sayesinde, farkli sektdrlerde gorev yapan ISG uzmanlarmin is giivenligi
kiltiri ile ilgili algilar1 ve is goren sesliligine dair deneyimleri detayli bir bigimde

analiz edilmistir.
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3. BULGULAR

Tablo 1. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Katilmcer | Katilimel ISG Alaninda Cahsma - ..
Kodu Ads Unvan Siiresi (Y1l) Cahistig1 Sektorler
Kl Hlffyet Uzman 10 Insaat, Tersane

K2 Hasan K. | Uzman 11 Tersane

K3 Halil K. | Uzman 7 Tersane

K4 Ibr?)hlm Uzman 3 Santiye, Tersane

K5 M.A. Uzman 8 Insaat, Gemi Insa

K6 Melike D. | Uzman 2 Tersane

K7 Insaat, Gemi Insa,
Selguk M. | Uzman 11 Giivenlik

K8 T.G. Uzman 10 Insaat, Tersane

Miilakatlara katilan ISG uzmanlarmin calisma siireleri 2 ile 11 yil arasinda
degismektedir. Bu durum, katilimcilarin sektorde deneyimli  olduklarim
gostermektedir. Calisma siiresi bakimindan en az deneyime sahip olan katilime 2 yil,
en fazla deneyime sahip olan katilime1 ise 11 yildir. Katilimeilar, ingaat, tersane, gemi
insa ve giivenlik gibi cesitli sektdrlerde gérev almistir. Bu gesitlilik, 1SG
uygulamalarinin farkl sektorlerde nasil degistigini ve uzmanlarin genis bir perspektife
sahip oldugunu gdstermektedir. Ozellikle insaat ve tersane sektorlerinde calisan
katilimer sayisinin fazla olmasi, bu sektorlerin ISG uygulamalar1 agisindan 6nemli
oldugunu vurgulamaktadir Katilimeilarin tamami “iSG Uzman1” unvanina sahiptir. Bu
durum, katilimcilarin ISG konusunda yetkin ve alaninda uzman olduklarin
gostermektedir. Ayrica, calisma siirelerinin uzunlugu, uzmanlik alanlarindaki bilgi ve
deneyimlerinin derinligini desteklemektedir. Bu bulgular, ISG uzmanlarinin farkli
sektorlerdeki deneyimlerine ve caligma siirelerine dayali olarak ISG kiiltiirii ve is
goren sesliligi konusundaki bakis agilarint detaylandirmamiza olanak tanimaktadir. Bu
cesitlilik, arastirmanin  giivenilirligini artirmakta ve elde edilen verilerin
genellenebilirligine katkida bulunmaktadir. Elde edilen bulgular, ISG uygulamalarmin
ve kiiltlirlintin farkli sektorlerde nasil algilandigimi ve uygulandigin1 anlamamiza
yardimer olacaktir. Ozellikle, ¢alisma siiresi ve sektor gesitliligi, ISG kiiltiirii ve is

goren sesliligi arasindaki iligkileri daha iyi kavramamiza olanak tanir.
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Tablo 2. ISG Kiiltiirii ile ilgili Goriisler

Kzl‘g)l:;::a Kod Kategori Tema
K8, K7,K5 | Saglik ve Giivenligin Bir
_ Arada Yiiriitiilmesi 1SG Tamm ISG Kiiltiiriiniin
K8, K1, K3 Is¢iden Isverene Kadar Tanimi
Herkesin Sorumlu Olmasi
K1, K8, K5 Calisanin Sorumlulugu Calisan
K5, K7, K8 | Gerekli Uyarilar1 Dikkate Calisan Katilimi Katiliminin
Alma Onemi
K5, K3, K1 Is Izni ve Kontroller
K5, K3, K1 Risk ve Tehlike ISG Siirecleri ve | ISG Siireglerinin
Degerlendirmesi Uygulamalar1 Y Onetimi
K3, K2, K5 Is Izni Verilmesi

Katilimeilar, ISG kiiltiiriinii saglik ve giivenligin bir arada yiiriitiilmesi olarak
tamimlamaktadir. Bu baglamda, ISG Kkiiltiiriiniin is giivenligi uzmam veya is yeri
hekimi tarafindan degil, is¢iden isverene kadar herkes tarafindan sorumluluk
gerektirdigi vurgulanmistir. Katilimcilardan biri, bu durumu soyle ifade etmektedir:
“Saglik ve giivenligin bir arada yiiriitiildiigli olusum, sadece is glivenligi uzmani veya
is yeri hekimi sorumlu degildir. Is¢iden isverene kadar herkes sorumludur.” (K8). Bu
tamim, ISG Kkiiltiiriiniin kapsamli ve biitiinciil bir yaklasim gerektirdigini

gostermektedir.

Giiclii bir ISG kiiltiiriiniin temel unsurlari, ¢alisanin kendi sorumlulugunu
bilmesi ve gerekli uyarilari dikkate almasi olarak belirtilmistir. Bir katilimci bu konuda
sOyle demistir: “Giiclii bir ISG kiiltiirii bence ¢alisanda baslar. Calisan gerekli uyarilar:
dikkate alip kendi riske atacak durumlardan kaginmalidir.” (K1). Bu ifade, ¢alisanlarin
bireysel olarak ISG Kkiiltiiriine katkida bulunmalar1 gerektigini ve kisisel dnlemler

almanin énemini vurgulamaktadir.

ISG Kkiiltiiriiniin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi i¢in is izni ve kontrollerin
yapilmasi, risk ve tehlike degerlendirmelerinin titizlikle gerceklestirilmesi ve gerekli
durumlarda isin durdurulmasi gerektigi vurgulanmistir. Bu siireglerin dikkatlice
yiiriitiilmesi, ISG kiiltiiriiniin siirekli iyilestirilmesine ve siirdiiriilmesine katki saglar.
Bu konuda bir katilimci, “Kurumumuzda yapilan isg davranislarindan biri her is i¢in

1s izni alinir, gerekli kontroller yapilir, risk ve tehlike olusturacak durumlar var ise bu
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durum ortadan kalkana kadar is durdurma uygulanir. Bu durum ortadan kalktiginda

¢alisma igin is izni verilir.” (K5). seklinde goriis belirtmistir.

Bu bulgular, ISG kiiltiiriiniin tanimi, ¢alisan katiliminin énemi ve ISG
stireglerinin yonetimi konularinda katilimcilarin goriislerini 6zetlemektedir. Elde
edilen veriler, ISG kiiltiiriiniin is goren sesliligi iizerindeki etkilerini anlamak igin

onemli ipuglar1 sunmaktadir.

Tablo 3. Isgoren Sesliligi ile Tlgili Goriisler

Katilimci .
Kodu Kod Kategori Tema
K1, K5, Is Siirecine Yonelik Is Goren is Goren
K7 Memnuniyetsizlik, Endise Sesliliginin Seslilis‘ inin Tanimi
ve Onerileri ifade Etme Tanimi g
Kl K8, Cah§ anllarlp Kendlr}l Calisanlarin Calisanlarin Deger
K3 Degerli Hissetmesi 4 N . N .
— : Deger Gormesi GoOrmesi ve
Kine Q@iveng@pikuf Can ve Ozgiiveni | Ozgiiven Kazanma
K3 Ozelligi Kazanma £ £
K7, K, C @ Tl Deggg Isyeri Iletisimi ve | Isyeri Iletisimi ve
K8 Verme oo N g%
A T Fikirlerin Ifade Fikirlerin Ifade
K5, K8, Fikirlerini Ozgiirce Ifade . . . .
Edilmesi Edilmesi
K3 Etme
K8, K1, Is Goren Is Goren
K5 Beyin Firtinas1 Yapma Sesliligini Tesvik | Sesliligini Artirma
Yontemleri Stratejiler

Is goren sesliligi, calisanlarm is siireclerine ydnelik memnuniyetsizlik, endise
ve Onerilerini ifade edebilmeleri olarak tanimlanmaktadir. Katilimcilardan biri bu
durumu sdyle ifade etmistir: “Is goren sesliligi, organizasyonda calisanlarin is siirecine
yonelik memnuniyetsizlik, endise ve Onerilerini ifade edebilmeleri ve ise iliskin
sorunlar1 dile getirebilmelerini ifade etmektedir” (K1). Bu tamim, calisanlarin is
yerinde aktif bir rol iistlenmesini ve geri bildirim mekanizmalarina katilimim

vurgulamaktadir.

Calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri ve 6zgiiven kazanmalari, is goren
sesliliginin 6nemli unsurlart olarak belirlenmistir. Bir katilimci, “Kendini degerli
gorme, bagkasinin yanlisina ortak olmama, calisan odakli bir isyeri olusturma,
amirlerden korkmama” (K3) seklinde ifade etmistir. Bu durum, ¢alisanlarin kendilerini
degerli hissetmeleri ve is yerinde daha aktif ve 6zgilivenli olmalarinin 6nemini ortaya

koymaktadir. Ayrica, “Ozgiiven, monotonluktan aktif ¢alisan 6zelligi kazanmak”
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ifadesi de calisanlarin is yerindeki rollerini ve katkilarni artirmalarinin 6nemini

vurgulamaktadir (K5).

Calisanlarin fikirlerine deger verilmesi ve bu fikirlerin 6zgiirce ifade edilmesi,
i goren sesliliginin temel unsurlarindan biridir. Bir katilimci, “Calisanin
diislincelerine ve fikirlerine deger vermek™ ifadesiyle bu durumu vurgulamistir (K8).
Diger bir katilimci ise, “Diislince ve fikirlerini hem is konusunda hem de bagl oldugu
tiim amir ve birimler hakkinda o6zgiirce ifade etmesini saglamak” seklinde goriis
belirtmistir (K1). Bu ifadeler, is yerinde agik iletisim ve ¢alisanlarin fikirlerine deger

verilmesinin dnemini géstermektedir.

Is goren sesliligini tesvik etmek icin kullanilan ydntemler arasinda beyin
firtinas1 yapma ve c¢alisanlarin fikirlerine deger verme bulunmaktadir. Bir katilimci,
“Beyin firtinast yapmak, kisiyi ve diisiincesinin degerli oldugunu hissettirmek”
seklinde goriis belirtmistir (K7). Bu stratejiler, ¢alisanlarin is siireglerine katilimini
artirmak ve onlarin fikirlerini ifade etmelerini tesvik etmek i¢in etkili yontemler olarak

degerlendirilmektedir.

Bu bulgular, is goren sesliliginin tanimi, ¢alisanlarin deger gérmesi ve 6zgiiven
kazanmalari, igyeri iletisimi ve fikirlerin ifade edilmesi ile is goren sesliligini artirma
stratejileri konularinda katilimcilarin goriislerini 6zetlemektedir. Elde edilen veriler, is
gbren sesliliginin is yerindeki 6nemini ve bu siireclerin nasil gelistirilebilecegini

anlamak i¢in 6nemli ipuglar1 sunmaktadir.

Tablo 4. ISG Kiiltiirii ve Is Goren Sesliligi Tliskisi

Kzl‘g)l:::a Kod Kategori Tema
K1, K7, ISG Kiiltiirii Olan Ortamda Calisan
K8 Cah@amp Fikirlerine Deger Verme Fikirlirine
K5, K8, Giiclii ISG Kiiltiiri ile Is Goren - R
K3 Sesliliginin Artmasi Deger Verme Is Govr on
KL K5 N — Sesliliginin
I’(7 ’ Egitimlere Itiraz Calisan Artmasi
KL K5 ) Katlhrm ve
I’(8 > | Isten Ka¢inma Hakkin1 Kullanma Tesvik
K11’<15<3’ Monoton Hayat ve Sessizlik Olumsuz Is Géren
KL K3 Calisma Sesliliginin
I’( 5 ’ Kendini Degersiz Gorme Kosullar1 Azalmasi

Katilimeilar, ISG Kkiiltiiriiniin is goren sesliligini artirdiga  dikkat

cekmislerdir. ISG kiiltiirii olan bir ortamda ¢alisanin fikirlerine ve diisiincelerine deger
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verildigi, elestirilerin ve sikayetlerin dikkate alindig1 belirtilmistir. Bir katilimez, “ISG
kiltliriiniin oldugu bir ortamda calisanin fikirlerine, diisiincelerine deger verilir,
elestirileri ve sikayetleri dikkate alinir” seklinde goriis belirtmistir (K1). Bu durum,
calisanlarin is yerinde aktif bir rol iistlenmesini ve geri bildirim mekanizmalarina
katilimini tesvik ettigini gostermektedir. Ayrica, “Calisanlarin yemeklerde sikayetci
olmasi, isyeri hekiminin is sagligi ve hijyenik konuda sahada gbézetim yapilmasini
istemesi” gibi ornekler, giicli ISG kiiltiiriiniin is goren sesliligini artirdigini

gostermektedir (K5).

Egitimlere itiraz edilmesi ve isten kaginma hakkinin kullanilmasi, ¢alisanlarin
katilimini ve tesvik edilmesini saglayan unsurlar olarak belirtilmistir. Bir katilimci,
“Formalite olarak verilen egitimlere itiraz edilmesi ve egitim katilim formunun
imzalanmamas1” (K7) ve “Calisanlarin isten kaginma hakkini kullanmasi” (K5) gibi
orneklerle bu durumu vurgulamistir. Bu stratejiler, ¢alisanlarin is siireglerine katilimini
artirmak ve onlarin fikirlerini ifade etmelerini tesvik etmek i¢in etkili yontemler olarak

degerlendirilmektedir.

Zay1f bir ISG kiiltiirii, is yerinde calisanlarin sesliligini olumsuz etkilemektedir.
Monoton bir hayat, kendi diisiincesini saklayan ve olaylara karsi sessiz kalan
calisanlar, zay1f bir ISG kiiltiiriiniin is yerindeki olumsuz etkilerini gdstermektedir. Bir
katilime1, “Monoton bir hayat, kendi diisiincesini saklayan, olaylara ve yanliglara kars1
sessiz kalma” seklinde ifade etmistir (K3). Ayrica, “Kendini degersiz gorme” ifadesi,
calisanlarin zayif ISG kiiltiiriinde kendilerini degersiz hissettiklerini ve sesliliklerinin

azaldigini gostermektedir (K3).

Tablo 5. Katihmcilarin Deneyimleri

K;‘g)l:;:a Kod Kategori Tema
K1, K7 Yanlisa Yanlis Demek Yanlislarla Dogru ve
K5, K8 Esitim ve Bileilendirme Miicadele ve Yanlislarla

& g Dogruyu Savunma Miicadele
K1, K3 Calisanlarin Kendini Calisanlarin Calisanlarin
Degersiz Hissetmesi Degersiz Degersiz
K1 Balik Tutmay1 Ogrenmeyen Hissetmesi ve Hissetmesi ve
Calisanlar (Caba Eksikligi (Caba Eksikligi
K5, K7 ISG Kiiltiiriiniin Yiiksek Yiiksek ISG Yiiksek ISG
Oldugu Isletmelerde Direnis Kiiltiirtiniin Kiiltiirtiniin
K1 Isletmelerdeki Olumlu
Umut ve Sabir Etkisi Sonuglari
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K5, K3 ISG quturunun Istenilen ZayifiSG Zayif ISG
Seviyeye Ulagmasi et e T
e Kiiltiirtiniin Kiiltiirtiniin
K8, K1 Caligsanlarin Sesliliginin . .
. . s Isletmelerdeki Olumsuz
Diistik Oldugu Isletmelerde ..
. . Etkisi Sonuglari
Sorun Cézme Zorlugu

Katilimeilar, ISG kiiltiirii icerisinde yanlisa yanlis demenin ve dogruyu
savunmanin énemini vurgulamislardir. Egitim ve bilgilendirme yoluyla c¢alisanlarin
dogru davraniglara yonlendirilmesi gerektigi belirtilmistir. Bir katilimci, “Baskasinin
yanlisina ortak olmama, yanlisa yanhs demek, dogruyu savunmak”™ seklinde ifade
etmistir (K1). Bu, is yerinde etik davranislarin ve dogru uygulamalarin

yayginlastirilmasi agisindan 6nemlidir.

Baz1 katilimcilar, calisanlarin kendilerini degersiz hissetmelerinin ve ¢aba
gostermemelerinin, i3 goren sesliligini olumsuz etkiledigini belirtmislerdir.
Calisanlarin kendilerini degersiz gormeleri ve caba harcamamalari, is yerinde
motivasyon eksikligine yol agmaktadir. Bir katilimci, “Kendini degersiz goren, caba

harcamayan ¢alisanlar” ifadesiyle bu durumu dile getirmistir (K3).

Yiiksek bir ISG kiiltiirii, calisanlarin haklar1 i¢in miicadele etmelerini ve daha
iyi calisma kosullari talep etmelerini tesvik etmektedir. Bir katilimci, “ISG kiiltiiriiniin
yiiksek oldugu bir isletmede calisanlarin haklari i¢in direnis yapmas1” seklinde ifade
etmistir (K7). Ayrica, umut ve sabir gibi degerlerin, yiiksek I1SG kiiltiirii olan is
yerlerinde daha belirgin oldugu belirtilmistir. “Umudun oldugu yerde ¢aba ve sabir

~ 99

olmasi gerektigi” ifadesi, bu durumu vurgulamaktadir (K1).

Zayif bir ISG kiiltiirii, is yerinde sorun ¢dzme zorluguna ve calisanlarin
sesliliginin diisiik olmasma yol agmaktadir. Bir katilimci, “ISG kiiltiiriiniin zayif
oldugu isletmelerde sorun ¢dzme ve muhatap bulma konusunda zorluk g¢ekilmesi”
seklinde ifade etmistir (K5). Ayrica, ISG kiiltiiriiniin istenilen seviyeye ulasmasinin,
toplum genelinde is glivenligi egitimleriyle miimkiin olacag belirtilmistir. “Toplumun
ISG Kkiiltiiriiniin istenilen seviyeye ulasmasi ve is giivenligi egitiminin okullarda ders

olarak okutulmasi1” ifadesi, bu durumu 6zetlemektedir (K5).

Bu bulgular, ISG Kkiiltiiriiniin is yerindeki deneyimlere ve calisanlarin
tutumlarina nasil etki ettigini, yiiksek ve zayif ISG kiiltiirlerinin olumlu ve olumsuz

sonuglarini ortaya koymaktadir.
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Tablo 6. Sonuclar

K;‘g)‘gza Kod Kategori Tema
K1, K5, K7 Kurumlara ve ISG Uzman ve Kurum
Uzmanlarina Tavsiyeler Tavsiyeleri Uzman ve Kurum
K1 ISG Uzmanlarmin Uzman ve Kurum Stratejileri
Islerine Odaklanmas1 Tavsiyeleri
K3, K5 Egitimlerin Onemi
K3, K7 Is Giivenligi Egitim ve Egitim ve
Egitimlerinin Bilinglendirme Bilinglendirme
Yayginlastirilmasi
K8, K5, K1 Calisan Odakli ve Calisan Odakli
Farkindalik Yaratma Yaklagimlar Calisan Katilimi ve
K1, K7 Soru Sorma ve Tecriibe | Iletisim ve Tecriibe Odaklanma
Paylasimi Paylasimi
K1, K3,KS5 | Bilimsel Cghsmalar ve Bilimsel Bilimsel Gelisim
Gelisme Caligsmalar ve
K1 Farkindalik Yaratma Gelisim ve Farkindalik
Katilimcilar, is giivenligi egitimlerinin Onemini ve yayginlastirilmasi

gerektigini vurgulamiglardir. Egitimlerin, sadece is yerlerinde degil, ilkokul ve lise
diizeyinde de verilmesi gerektigi belirtilmistir. Bir katilimci, “Egitimlerin ilkokul ve
lise 6grencilerine verilmesi gerektigi” vurgusunu yapmistir (K5). Bu, is giivenligi

kiiltiirlinlin erken yaslardan itibaren benimsenmesi gerektigini gostermektedir.

Calisan odakli yaklasimlar ve iletisim, is glivenligi kiiltiirinlin gelisiminde

onemli bir rol oynamaktadir. Calisanlarin fikirlerine deger verilmesi ve
tecriibelerinden faydalanilmasi gerektigi belirtilmistir. Bir katilimci, “Soru sorma ve
bireylerin tecriibelerinden faydalanma yolunun secilmesi gerektigi” ifadesiyle bu
durumu vurgulamistir (K7). Bu, is yerlerinde agik iletisim ve bilgi paylasiminin

Onemini gostermektedir.

Kurumlarin ve ISG uzmanlarinin, is giivenligi konusunda daha fazla
bilin¢lendirme ¢alismasi yapmalar1 gerektigi belirtilmistir. “Kurumlar bu konuda daha
cok konferans-seminer yaparak isveren ve beyaz yakalar1 bilinglendirmeli” ifadesi, bu
durumu 6zetlemektedir (K1). Ayrica, ISG uzmanlarinin kendi islerine odaklanmalari
gerektigi belirtilmistir. “Is giivenligi uzmanlar1 6ncelikle sadece kendi islerine
odaklanmali” ifadesi, uzmanlarin rol ve sorumluluklarinin 6nemini vurgulamaktadir

(K1).

Is giivenligi konusunda bilimsel ¢alismalar yaparak gelisme saglanmasinin ve

farkindalik yaratilmasinin &nemi belirtilmistir. “Is giivenligi konusunda bilimsel
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calismalar yaparak gelisme saglanmali” (K3) ve “Farkindalik yaratma ve is
giivenliginin O6nemine dikkat c¢ekilmesi gerektigi” ifadeleri (K1), bu durumu
Ozetlemektedir. Bu, is giivenligi kiiltiiriiniin toplumda yayginlasmasinin 6nemini

vurgulamaktadir.

Bu bulgular, 15 gilivenligi kiiltiiriiniin  gelistirilmesi i¢in egitim ve
bilinglendirme ¢alismalarinin, ¢alisan katilimi ve odaklanma stratejilerinin, uzman ve

kurum tavsiyelerinin ve bilimsel gelisim ile farkindaligin 6nemini ortaya koymaktadir.
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4. SONUC VE ONERILER

Bu arastirma, is sagligi ve giivenligi (ISG) kiiltiiriiniin is goren sesliligi
tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla gergeklestirilmistir. Arastirmanin bulgulari,
ISG kiiltiiriiniin is yerlerindeki dnemini ve bu kiiltiiriin ¢alisanlarm katilim ve sesliligi
tizerindeki etkilerini ¢esitli agilardan degerlendirmemizi saglamistir. Bu boliimde, elde

edilen bulgular dogrultusunda detayli bir sonug¢ sunulmaktadir.

Aragtirma sonuglar1, is gilivenligi egitimlerinin yayginlastirilmasinin ve
bilinglendirme ¢aligmalarmin ISG kiiltiiriiniin gelisiminde kritik bir rol oynadigm
gostermektedir. Katilimeilar, is giivenligi egitimlerinin sadece is yerlerinde degil,
ilkokul ve lise diizeyinde de verilmesi gerektigini vurgulamislardir. Bu durum, iSG
kiiltliriiniin erken yaslardan itibaren benimsenmesi gerektigini ve toplumun genelinde
bir farkindalik yaratilmas: gerektigini ortaya koymaktadir. Is giivenligi egitimlerinin
yayginlastirilmasi, ¢aligsanlarin bilinglenmesine ve is yerlerinde daha giivenli ¢alisma

kosullarinin olusturulmasina katki saglayacaktir.

ISG Kkiiltiiriiniin gelisiminde ¢alisan odakl1 yaklasimlar ve agik iletisim biiyiik
bir 6nem tagimaktadir. Arastirma bulgulari, ¢calisanlarin is silireglerine katiliminin ve
tecriibelerinden  faydalanilmasinin  is  glivenligi  kiiltiirinii  gliglendirdigini
gostermektedir. Calisanlarin fikirlerine deger verilmesi ve onlarin tecriibelerinin
dikkate alinmasi, is yerlerinde daha giivenli ve verimli g¢alisma ortamlarmin
olusmasina katki saglar. Ayrica, calisanlarin sorular sorarak ve tecriibelerini
paylasarak is siireglerine aktif katilim gdstermeleri tesvik edilmelidir. Bu yaklagim, is

yerlerindeki sorunlarin daha hizli ve etkili bir sekilde ¢oziilmesine yardimci olur.

ISG Kkiiltiiriiniin  gelisimi icin kurumlar ve is giivenli§i uzmanlarinmn
bilinglendirme caligmalarina agirlilk  vermeleri  gerekmektedir. Katilimcilar,
kurumlarin daha fazla konferans ve seminer diizenleyerek isverenleri ve beyaz yakali
calisanlar1 bilinglendirmeleri gerektigini belirtmislerdir. Ayrica, is gilivenligi
uzmanlarinin kendi islerine odaklanmalar1 ve egitimlerini yetigkin egitimi ilkelerine
uygun sekilde gergeklestirmeleri dnemlidir. Bu stratejiler, is giivenligi kiiltiiriiniin

kurumsal diizeyde benimsenmesine ve siirdiirtilebilirligine katki saglar.

Is giivenligi konusunda bilimsel ¢alismalar yaparak gelisme saglanmasi ve
farkindalik yaratilmasi, ISG kiiltiiriiniin toplumda yaygimlagmasi i¢in &nemlidir.

Arastirma sonuglari, is giivenligi konusundaki bilimsel ¢alismalarin ve farkindalik
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kampanyalarinin is yerlerindeki giivenlik standartlarinin yliikseltilmesine katki
sagladigim1 gostermektedir. Bilimsel gelismelerin takip edilmesi ve is giivenligi
alaninda yeni yontemlerin uygulanmasi, is yerlerinde daha gilivenli ¢alisma
kosullariin olusturulmasina yardimci olur. Ayrica, farkindalik yaratma kampanyalari

ile is glivenliginin 6nemi topluma daha genis bir sekilde duyurulmalidir.

Arastirma bulgulari, ISG kiiltiirii igerisinde yanlisa yanlis demenin ve dogruyu
savunmanin onemini vurgulamaktadir. Egitim ve bilgilendirme yoluyla c¢alisanlarin
dogru davraniglara yonlendirilmesi gerekmektedir. Bu durum, is yerinde etik
davraniglarin ve dogru uygulamalarin yayginlastirilmasi agisindan Onemlidir.
Calisanlarin yanlisa ortak olmamalar1 ve dogruyu savunmalart, 1§ giivenligi kiiltliriiniin

gliclenmesine katki saglar.

Baz1 katilimcilar, ¢alisanlarin kendilerini degersiz hissetmelerinin ve g¢aba
gostermemelerinin, i3 goren sesliligini olumsuz etkiledigini belirtmislerdir.
Calisanlarin kendilerini degersiz gormeleri ve c¢aba harcamamalari, is yerinde
motivasyon eksikligine yol agmaktadir. Bu durum, is giivenligi kiltliriiniin zayif
oldugu is yerlerinde daha yaygin goriilmektedir. Is giivenligi kiiltiiriiniin
giiclendirilmesi, ¢alisanlarin degerli hissetmelerini ve is siireglerine daha aktif katilim

gostermelerini saglayacaktir.

Yiiksek bir ISG kiiltiirii, calisanlarin haklar1 icin miicadele etmelerini ve daha
iyl ¢alisma kosullar talep etmelerini tegvik etmektedir. Arastirma bulgulari, yiiksek
ISG Kkiiltiirii olan is yerlerinde ¢alisanlarin daha proaktif davrandigim ve is siireclerine
daha fazla katki sagladigini gostermektedir. Ayrica, umut ve sabir gibi degerlerin,
yiiksek 1SG kiiltiirii olan is yerlerinde daha belirgin oldugu belirtilmistir. Bu degerler,
is glivenligi kiiltlirlinlin stirdiiriilebilirligine ve is yerlerinde olumlu bir g¢aligma

ortaminin olugmasina katki saglar.

Zayif bir ISG kiiltiirii, is yerinde sorun ¢dzme zorluguna ve calisanlarmn
sesliliginin diisiik olmasina yol agmaktadir. Arastirma bulgulari, ISG kiiltiiriiniin zay:1f
oldugu is yerlerinde sorunlarin daha sik yasandigini ve ¢6ziim bulmanin daha zor
oldugunu gostermektedir. Calisanlarin kendilerini degersiz hissetmeleri ve is
siireclerine katilim gostermemeleri, is yerindeki sorunlarin artmasina ve verimliligin

diismesine neden olmaktadir. ISG Kkiiltiiriiniin gii¢lendirilmesi, bu sorunlarin
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Onlenmesine ve is yerlerinde daha giivenli ve verimli c¢alisma kosullarinin

olusturulmasina katki saglar.

Bu arastirma, ISG kiiltiiriiniin is géren sesliligi {izerindeki etkilerini cesitli
acilardan degerlendirmis ve is yerlerindeki giivenlik kiiltiirinlin 6nemini ortaya
koymustur. Elde edilen bulgular, ISG kiiltiiriiniin gelistirilmesi i¢in egitim ve
bilinglendirme ¢alismalarinin, ¢alisan katilimi ve odaklanma stratejilerinin, uzman ve
kurum tavsiyelerinin ve bilimsel gelisim ile farkindaligin 6nemini vurgulamaktadir.
Bu sonuglar, is giivenligi kiiltiiriiniin is yerlerinde ve toplumda yayginlastirilmasi ig¢in
atilmast gereken adimlari ve izlenmesi gereken stratejileri belirlemeye yardimci

olmaktadir.
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EKLER
A. Goriisme Formu

Bu goriisme, is saghg ve giivenligi (ISG) kiltiirtiniin 15 goren sesliligine
etkisini incelemek icin gergeklestirilmektedir. Goriisme, ISG uzmanlarimin bu
konudaki bakis agilarini ve deneyimlerini derinlemesine kesfetmeyi amaclamaktadir.

1. Genel Bilgiler:

e Adiniz, soyadiniz ve unvaniniz nedir?
 Kag yildir ISG alaninda ¢alistyorsunuz?
o Hangi sektorlerde ve hangi tiir isletmelerde ISG uzmani olarak gorev aldiniz?

2. iSG Kiiltiirii:

« ISG Kiiltiirii sizce nedir ? Bu konuda neler sdyleyebilirsiniz ?

e Giiclii bir ISG kiiltiiriiniin temel unsurlar1 nelerdir?

e Kurumunuzda iSG kiiltiiriiniin nasil gelistirildigini ve siirdiiriildiigiinii anlatir
misiniz?

3. is Goren Sesliligi:

o Is goren sesliligini nasil tanimlarsiniz?

o s gorenlerin ISG ile ilgili endiselerini ve nerilerini dile getirmesinin
onemini nasil degerlendirirsiniz?

« Isyerinde is goren sesliligini tesvik etmek igin hangi yéntemlerin
kullanilabilecegini diisiiniiyorsunuz?

4. ISG Kiiltiirii ve Is Goren Sesliligi iliskisi:

« ISG Kkiiltiiriiniin is gdren sesliligi {izerinde nasil bir etkisi oldugunu
diisiiniiyorsunuz?

« Giiglii bir ISG kiiltiiriiniin isyerinde is goren sesliligini artirdigina dair
ornekler verebilir misiniz?

« Zayif bir ISG kiiltiiriiniin isyerinde is goren sesliligini nasil etkileyebilecegini
diisiiniiyorsunuz?

5. Deneyimler:

 ISG Kkiiltiirii ve is gdren sesliligi ile ilgili yasadiginiz herhangi bir ilging veya
Ogretici deneyim var mi1?

e Bu konuda yasadiginiz zorluklar veya basarisizliklar nelerdir?

e Bu konuda gelecekte ne gibi gelismeler gormeyi umuyorsunuz?
6. Sonug:

o ISG Kiiltiiriiniin i goren sesliligini gelistirmek icin kurumlara ve ISG

uzmanlarina yonelik tavsiyeleriniz nelerdir?
e Bu konudaki arastirmalarin ilerlemesine nasil katkida bulunulabilir?

64



