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OZET

iS SAGLIGI VE GUVENLIGi KAPSAMINDA FARKLILIK YONETIiMi VE
GUVENLIK KULTURU INCELEMESI

Bu ¢alismada 6rgiit icindeki farkliliklarin yonetimi konusuna is sagligi ve giivenligi (ISG)
penceresinden bakilarak, ¢aligan farkliliklarinin 6rgiit igindeki yonetimi ve bu yonetimin
giivenlik kiiltiiri ile iligkisi, dolayisiyla ISG ile ilgisi arastirilmaktadir. Calismada,
farklilik yonetimi ISG temelinde incelenerek, orgiitlerin basarili bir giivenlik kiiltiirii

kurulumu i¢in farkhilik yonetimine egilmelerinin etkisi de arastirilmaktadir.

Calisma, ii¢ temel bdliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde 1SG’ye dair
genel hususlardan bahsedilmistir. Ikinci béliimde farklilik yonetimine genel bilgiler ile
deginilmis, iiglincii boliimde ise olusturulan anket c¢alismasindan elde edilen verilerin

yorumlanmasindan bahsedilmistir.

Bu calismada nicel arastirma yontemlerinden Genel Tarama Modeli kullanilmistir.
Orneklem se¢iminde Uygun Ornekleme Yontemi segilmistir. Calismanin 6rneklemi 109
kisiden olugmaktadir. Arastirmada veriler, bir anket formu yardimiyla internet tizerinden
toplanmis ve SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) programu ile analiz

edilmistir.

Aragtirma sonucunda farklilik yonetiminin iyi uygulanmadigi ve farklilik yonetiminin iyi
uygulandig1 sirketlerde giivenlik kiltlirii konusunda anlamli bir fark bulundugu
goriilmektedir. Arastirma sonuglarina gore Farklilik Yonetiminin basariyla uygulandigi
sitketlerde Giivenlik Kiltlirii algis1 yliksek ¢ikarken, Farklilhik Yonetiminin iyi
uygulanmadig: sirketlerde Giivenlik Kiiltiirii algisinin diisiik oldugu goriilmektedir. Buna
gore, farklilik yonetiminin iyi uygulandig: sirketlerde giivensiz hareketlerin azaldigi

ortaya ¢ikmistir.

Bu calismanin {SG odakli olmasi sebebiyle, farklihk yonetimi konusuna farkli bir boyut
katacag1 ve literatlire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayrica arastirma sirasinda
olusturulan anket calismasiyla elde edilen sayisal verilerin, gelecek ¢aligmalara kaynak

olabilecegi ve ¢aligmanin gelistirilebilecegi degerlendirilmektedir.

Anahtar kelimeler: Farklilik Yonetimi, Giivenlik Kiiltiirii, ISG



ABSTRACT

DIVERSITY MANAGEMENT AND SAFETY CULTURE REVIEW IN THE
SCOPE OF OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY

In this study, the management of diversity within organizations is examined from the
perspective of occupational health and safety (OHS), and the management of employee
diversity within organizations and its relationship with safety culture, and thus its
relationship with OHS is investigated. By examining diversity management on the basis
of OHS, the study also investigates the impact of organizations' focus on diversity
management for the establishment of a successful safety culture.

The study consists of three main parts. In the first part, general issues related to OHS are
mentioned. In the second, diversity management is mentioned with general information,

and in the third, the interpretation of the data obtained from the survey study is mentioned.

In this study, the General Survey Model, one of the quantitative research methods, was
used. Convenient Sampling Method was chosen for sample selection. The sample of the
study consists of 109 people. The data were collected over the internet with the help of a
questionnaire form and analyzed with the SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences) program.

As a result of the research, it is seen that there is a significant difference in safety culture
in companies where diversity management is not implemented well and in companies
where diversity management is implemented well. According to the results of the
research, while the perception of Safety Culture is high in companies where Diversity
Management is successfully implemented, the perception of Safety Culture is low in
companies where Diversity Management is not implemented well. Accordingly, it has
been revealed that unsafe acts are reduced in companies where diversity management is

well implemented.

Since this study is focused on OHS, it is thought that it will add a different dimension to
the issue of diversity management and contribute to the literature. In addition, it is
evaluated that the numerical data obtained through the questionnaire study created during

the research can be a source for future studies and the study can be improved.

Keywords: Diversity Management, Safety Culture, OHS
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1.GIRIS

Insanlarin en temel haklarinin basinda saghik hakki gelmektedir. Calisan insanlar,
hayatlarinin biiyiik bir kismini ¢alisma ortaminda ve isten kaynaklanan tehlikelere maruz
kalarak ge¢irmektedir. Bu nedenle ¢alisanin giivenli bir ¢alisma hayati siirdlirmesi bireyin
sosyal hayatinda dnemli bir yer kapladigi gibi, toplum iizerinde de 6nemli etkiye sahiptir.
Her birey cesitli 6zellikleri sayesinde cinsiyet, etnik kdken, yasam tarzi, yas, diislince
cesidi vb. gibi birtakim farkliliklara sahiptir. Farkliligin zenginlik olmasinin yaninda,
farklilagan insan profillerinin bir arada yasamak ve c¢aligmak zorunda olan insanlarda
dogal bir gerilim yarattigi durumlar da gozlemlenmektedir. Farkliliklar1 yiiziinden
ayrimciliga maruz kalan ¢alisanlarda mutsuzluklar artmakta, moral bozuklugu, dalginlik,
depresyon, ice kapanma ve yalmizlik goriilmekte, performans diismekte, verim azalmakta,
davranig bozukluklar1 goriilebilmekte ve benzeri olumsuz atmosferler olusabilmektedir.
Olusan bu olumsuz durumlar sonucunda calisanlarda gilivenlik kiiltiiriiniin temel
noktalarindan olan orgiitle ortak paydada olma, giivenlik kiiltiiriine uyum, is giivencesi
vb. konularda noksanliklar goriilebilmektedir. Kurumlarda kendini gdsteren bu olumsuz

atmosferi 6nleme ihtiyaci, farkliliklarm yonetimi gerekliligini dogurmustur.

Bu ¢alismada farklilik yonetiminin ISG temelinde incelenmesi amaglanmaktadir. ISG
penceresinden bakilarak, calisan farkliliklarmin orgiit i¢indeki yonetimi ve giivenlik

kiiltiirii ile iliskisi, dolayistyla ISG ile ilgisi arastirilmaktadir.

Calismamizda, nicel arastirma yontemlerinden olan Genel Tarama Yo6ntemi
kullanilmaktadir. Arastirmanin Srneklem segiminde Uygun Ornekleme Yéntemi
kullanilmistir. Uygun Ornekleme Yéntemi, arastirmalarda en sik kullanilan 6rneklem
se¢im yOntemidir. Bu ¢alismada veriler bir anket formu yardimiyla toplanarak, SPSS

programi ile analiz edilmektedir.
1.1. Genel Bilgiler

Her ne kadar heniiz ad1 konulmamus olsa da tarihsel siireci inceledigimizde, ISG kavrami
bilinen ilk toplumlar olan avci toplayici toplumlardan temel almaktadir. Modern insanlar
olan Homo Sapiens’lerin atalar1 ~200 bin y1l 6nce ortaya ¢ikmistir. Doga olaylarinin izin
verdigi dl¢lide hayatta kalan modern ilk insanlar, avcl toplayict bir yasam siirerek doga
ve birbirleri ile olan miicadelesinde biiylik asamalar kaydetmistir. Siiphesiz bu ilerlemede

dogadan elde ettigi nesneleri yontarak kesici, delici alet yapma yetisini kazanip, kendi



hayatina adapte etmesinin de onemi biiyiiktiir. Mevcut olan ¢etin sartlarda tek basina
hayatta kalmas1 miimkiin olmayan modern ilk insanlar, avci toplayici toplumlarinda is
bolimii gergeklestirerek ve kullanigh el aletleri gelistirerek kendileri i¢in avantajli

konseptler olusturmuslardir (Aytan, 2021) (Cicek ve Ogal, 2016).

ISG, temelini isi yapan kisinin insan olmasindan kaynaklanan ve en temel hakki olan
yasam hakkindan almaktadir. Oziinde yasam hakki, insanin fizyolojik varhgini devam
ettirebilmek i¢in ihtiyag duydugu saglik ve biitiinliik halinde olmasin1 kapsamaktadir.
Fakat yasam hakk1 sadece bununla sinirli degildir. Ayn1 zamanda bireyin sosyal yonden
ve kiiltiirel agidan birtakim olanaklara sahip olabilmesini ve fiziksel, biyolojik, kiiltiirel,

sosyal yonden biitiinliik halinde koruyabilmesini de igermektedir (Cift¢ioglu, 2012).
1.1.1. Is kavram

Avci toplayicr toplumlar gegimlerini (yasamlari i¢in gerekli kaynagi) hayvan avi ve bitki
toplayiciligi ile saglamaktaydi. Bununla beraber bu toplumlarda yasli insanlar, erkekler
ve kadinlar arasinda ig boliimii bulunmaktadir. Zaman ¢izelgesi i¢inde incelendiginde ilk
is boliimii ve toplumsal rollerin iist Paleolitik ¢cagda kendini gdosterdiginden soz
edilebilmektedir. Is, giiniimiizde yalnizca ekonomik ihtiyaglarin karsilanmasi anlaminda
onemli degildir. Ayn1 zamanda sosyal bir canli olan insanin sosyallesme ihtiyaclarini
karsilayabilecegi, manevi boyutu da i¢cermektedir (Aytan, 2021) (Cerev ve Koseoglu,
2018)

Bilinen anlamda is ve is ile birlikte kastedilen ¢alisma kavramlarina baktigimiz zaman,
kokenin Yunan ve Roma medeniyetlerine dayandigi goriilmektedir. Bu donemlerde
is/caligma kavrami yorgunluk, aci ¢gekmek ve zahmet gérmek ile iliskilendirilmektedir.
Her ne kadar olumsuz duygular ¢agristirsa da, is/¢alisma karsiliginda birtakim kazancglar
olmas1 ve caligma karsiliginda insan davranislarinda birtakim degisiklikler olmas1 gibi
olumlu etkileri de bulunmaktadir. Ayrica bu degisikliklerin daha sonra toplumsal yasama
yansimastyla, toplumsal kiiltiiriin sekillendigi goriisii bulunmaktadir (Cerev ve Koseoglu,

2018).

Tirk Dil Kurumu’na (TDK) gore “is: Bir sonug elde etmek, herhangi bir sey ortaya
koymak i¢in gili¢ harcayarak yapilan etkinlik, calisma”y1 ifade ettigi gibi, ¢alisma



hayatinda sikca karsilastigimiz anlamiyla “Birinden istenen hizmet veya birine verilen

gorev” olarak da tanimlanmaktadir.
1.1.2. Saghk ve giivenlik kavram

Giivenlik kavrami, iggilidiisel olarak insanoglunun yasamaya baglamasi ile kendini
gostermekte ve yasam hakkiyla birlikte varligin1 korumaktadir. Her canlida, canina ve
malma sahip ¢ikma istegi ve bu ugurda miicadele etme motivasyonu bulunmaktadir.
Baslangicta, avcr toplayici toplumlarda yasamin devamliligi i¢in varligini koruma diirtiisii
agir basmaktadir. Bu toplumlarda da giivenlik ihtiyact kendini gostermekle beraber,
anladigimiz manada giivenlik ve emniyet ihtiyacini daha ¢ok tarim toplumlarinda
goriilebilmektedir (Aytan, 2021). Tarim toplumuyla beraber insanoglunda topraga
baglilik s6z konusu olmaya baglamistir. insan-mekan algistyla birlikte sarf ettigi emegin
karsiliginda bir kazanim elde etme, kazanimlarini ve can giivenligini koruma, emniyet
ihtiyaci olusmaya baslamis ve sanayi devrimiyle giivenlik konusu daha 6nemli bir hale

gelmistir.

Tiirkiye nin de imzaladig1 155 numarali ILO (International Labour Organization )- Is
Sagligi ve Giivenligi ve Calisma Ortamma Iliskin Sozlesme’ye gore (is saglgi
kastedilerek) “Saglik” terimi, isle baglantis1 agisindan, sadece hastalik veya sakatligin
bulunmamasi halini degil, ayn1 zamanda, ¢alisma sirasindaki hijyen ve giivenlik ile
dogrudan iliskili olarak saglig1 etkileyen fiziksel ve zihinsel unsurlar1 da kapsar” olarak

tanimlanmaktadir.
1.1.3. ISG kavram

Bir amag i¢in, bir isin yapilmasiyla birlikte toplumun fertleri arasinda is boliimiiniin
basladig diisiiniilmektedir. is boliimii baslamastyla birlikte, isin aksamamasi amaciyla isi
yapan kisinin can gilivenliginin saglanmasi ihtiyacit da duyulmaya baslanmistir. Buna
paralel olarak, isin standartlastirilarak daha ¢ok verim elde edilmesi gibi farkindaliklarin
daha avci toplayict toplum ve tarim toplumu doneminden itibaren 6nemini korudugu

diistiniilmektedir.

Kapsamlar1 aym olmakla beraber, modern anlamda iSG’nin birgok tanimi vardir. Is

Sagligi, c¢alisanlarin  bedensel ve zihinsel olarak isyerindeki prosediirlerden,



malzemelerden ve islemlerden korunmasi olarak tanimlanabilmektedir. ISG, birlikte
kullanilan bir ger¢eve olsa da is glivenligi, asil olarak, fiziksel yaralanmalardan korunma

konularin1 igerebilmektedir (Hughes ve Ferrett, 2005).

ISG, isin yiiriitiimii sirasinda isin kendisinden kaynaklanan bir sebeple, ¢alisma ortaminda
olan veya disaridan gelebilecek tehlikeler nedeniyle ¢alisanlarin fiziksel, ruhsal yonden

ve sosyal yonden korunmasi olarak da ifade edilmektedir (Varan, 2022).

ISG, farkli yazarlar tarafindan su sekillerde ele almip tanimlanmustir: “Isyerlerinde,
islerin yiiriitiilmesi sirasinda, ¢esitli nedenlerden kaynaklanan, sagliga zararh

durumlardan korunmak amaci ile yapilan sistemli ¢alismalara ISG” denir (Selek, 2020).

Calisanin, is yerinde isin yiiriitiilmesi sirasinda olusan veya olusabilecek tehlikelerden ve
saglhigina zarar verebilecek unsurlardan korunmasini, ayni zamanda isyeri ortaminin
iyilestirilmesini hedef alan sistemli ve bilimsel calismalarin tiimiine i1SG” denir
(Yurtsever, 2021). Daha genis bir perspektiften bakilarak iISG’nin tanimlamasi su sekilde
Ozetlenebilmektedir: Yapilan tanimlamalarin genel anlamda vurguladig: ii¢ temel 6zellik
vardir. Birincisi, ¢alisanlar1 is ortaminda is kazasina ya da meslek hastaligina maruz
kalmalarmi dnlemeye yonelik giivenli calisma ortami1 olusturmaktir. ikincisi ¢alisilan isin
ozelliginden kaynakli ortaya ¢ikabilecek tehlikelerden ¢alisani ve o ortamdaki kisileri
korumaktir. Uciinciisii ve son dzellik ise; alman dnlemler ile hem isletmenin hem de

iretimin giivenligini saglamaktir. (Kilkis, 2018)

Diinya Saglik Orgiitii (WHO), saghigi, “yalniz hastalik ve sakatligin olmamasi degil,
bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyilik hali” olarak tanimlamaktadir. ILO/WHO
Is Sagligi Ortak Komitesi, 1995 yilindaki on ikinci oturumunda is sagligin1 su sekilde
aciklar: “Is sagligi, hangi isi yaparlarsa yapsinlar biitiin ¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve
sosyal refahlarinin miimkiin olan en yiiksek diizeye ¢ikarilmasini ve burada tutulmasini;
calisma kosullarindan kaynaklanan saglik sorunlarinin 6nlenmesini; isgilerin isleriyle
ilgili olup saghga zararli risklerden korunmalarini; iscilerin fiziksel ve biyolojik
kapasitelerine uygun mesleki ortamlarda ¢alistirilmalarini; 6zetle isin insana, insanin da

isine uygun hale getirilmesini hedefler.”

155 sayili ILO kararlarinda ISG politikast “isle baglantili olan veya isin yiiriitiimii

sirasinda ortaya cikan kaza ve yaralanmalari, ¢alisma ortaminda bulunan tehlike



nedenlerini  miimkiin oldugu Olgiide asgariye indirerek Onlemek™ olarak

tanimlanmaktadir.
Son yillarda ISG*nin {i¢ temel amac1 oldugu gériisii hakimdir;
ISG’nin iig temel amag etrafinda sekillendigini soylemek miimkiindiir. Bu amaglar:

e (Calisanlarin korunmasi: Giivenli ve saglikli bir is ortami1 olusturmak, is gérenleri

is ortamindan kaynaklanan saglik ve giivenlik tehlikelerine karsi korumak

e s yerlerinin korunmasi: Istenmeyen olay ve kazalarin 6nceden tespit edilerek

gerekli tedbirlerin alinmasi,

e Uretimin korunmasi: Verimliligi arttirarak, iiretimin devamliligimi saglamak

seklindedir (Akilli ve Aydogdu, 2013).

Literatiirde yer alan tanimlamalardan yola ¢ikarak 6zetlemek gerekirse; ISG, is kazalar
ve meslek hastaliklarinin onlenerek calisanin is ortaminda ya da isle ilgili faaliyetleri
sirasinda disaridan gelebilecek tehlikeleri onleme amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel
caligmalardir. Bu ¢alismalar sadece bedensel sagligi degil ayn1 zamanda ruhsal yonden
iyi olmay1 da kapsar ve bireylerin sosyal yonden iyi olmalarin1 hedefler. Bu hedeflere
ulagmak i¢in calisan saglig1 ve giivenligi calismalarina odaklanildigi kadar, tiretim ve
isletme sartlarinin 1tyilestirilmesi ve korunmasi konularinda da bilimsel g¢alismalar

yurttilir.
1.1.4. s kazasi ve meslek hastaliklar

Diinya Saghk Orgiiti (1950) is kazasmi, “herhangi bir planlamayla yapilmayan,
genellikle iiretimin bir siire durmasina veya kisisel yaralanmalara neden olan bir olay”
olarak tanimlanirken Uluslararasi Caligma Orgiitii’yse (1950), “belli bir yaralanma veya

zarara sebep olan, 6nceden planlanmamis ve beklenmeyen bir olay” olarak tanimlamaistir.

Ulkemiz mevzuatlarindan 6331 sayili ISG Kanunu’na gore is kazasi “isyerinde veya isin
ylriitimli nedeniyle meydana gelen, 0liime sebebiyet veren veya viicut biitlinliiglinii
ruhen ya da bedenen engelli hale getiren olay” olarak, Meslek hastaligi:”” mesleki risklere

maruziyet sonucu ortaya ¢ikan hastalig1” olarak tanimlanmaktadir.

Meslek hastaliklarini daha iyi anlayabilmek i¢in daha kapsamli bir tanimlama yapacak

olursak; meslek hastaliklari, isyerindeki faaliyetlerden kaynaklanarak ya da tetiklenerek



fiziksel ya da zihinsel islev bozukluklariyla ilgilenen, isyerinde ya da isle ilgili ortamlarda
bireyin kendi faaliyetlerinden veya bagkalarmin faaliyetleriyle tetiklenebilen, maruz
kalmadan itibaren kisa siirede etkisini gosterebilecegi gibi uzun donemde de belirtileri ve
etkileri goriilebilen hastaliklar olarak tanimlanabilmektedir. Is kazasi ise, genel anlamda,
onceden planlanmayan ve istenmeyen bir olayla, yaralanma ya da sagligin bozulmasina
neden olan ve/veya malzeme, ekipman, ¢evresel hasar ya da kaybi ifade etmektedir

(Kilkis, 2018).

Heinrich’in 1930’1u yillarda literatiire kazandirdig1 bir teoriye gore (Heinrich, 1931), is
kazalarinin %881 tehlikeli/glivenli olmayan hareketlerden, %10’u tehlikeli/glivensiz
durumlardan olusmakta, %2’sinin ise Onlenemez ve sebebi bilinmeyen nedenlerle
meydana gelmektedir. Giivensiz hareketler daha ¢ok kisinin bireysel 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir. Calisanlar, kurumlarinda yeterince anlasiimadiklarinda, yoneticileri
ve is arkadaglar1 tarafindan deger gérmediklerinde, onemsenmediklerinde ve kisi maddi-
manevi ihtiyacglarini karsilayamadiginda algilarinda giliclesme ve tepki vermede zorluklar

yasamaktadirlar (Altay, 2018).

Insan hayatinin korunmasi gerekliligi, en temel hakkimiz olan yasama hakkimizdan
gelmektedir. Yasanan kazalarin ve meslek hastaliklarinin %98’inin 6nlenebilir olmasi,
bizleri insani olarak da konuya deginmeye tesvik etmektedir. Insan dogasinin,
tutumlarinin, egilimlerinin anlasilmasi bizlere is kazalarin1 6nleme yolunda da yardimci

olmaktadir.

Calisan tehlikeli hareketlerinin temelinde kisinin psikolojik durumu, fizyolojik 6zelligi
ve cevresel uyaranlar gelmektedir. Tehlikeli hareketlerden bazilar1 asagidaki 6rneklerdeki

gibidir (Altay, 2018):

e Saskinlik, dalginlik, telas

e Gereksiz hizli calisma

e Ikaz ve uyarilara uymama

e Baskalarini mesgul etme

e Isyeri talimatlarina uymama
e Isyeri disiplinine uymamak
¢ Umursamazlik

e Ise ve isyerine karsi olumsuz tutum



e (Calisma ortamindan rahatsiz olma
e (alisma arkadaslarindan rahatsiz olma
e Kisinin kendisini 6nemsememesi

¢ Kisinin igini dnemsememesi

Tehlikeli durumlar ise ¢alisandan ayri olarak, kurumdan kaynaklanan is kazasi ve meslek
hastaliklar1 nedenleridir. Tehlikeli durumlardan bazilar1 asagidaki orneklerdeki gibidir

(Altay, 2018) (Yilmaz, 2013):

e Orgiitiin, calisanlarmi umursamamasi

e Bakimsiz, arizali ekipmanlar

e Yetersiz uyarilar ve yetersiz ikazlar

e Uygun olmayan havalandirma

e Uygun olmayan aydinlatma

e Uygun olmayan ¢alisma temposu, is yogunlugu
e Diizensiz, daginik ¢alisma ortami

e Kaygan zemin, uygun olmayan ¢aligma alani

e Emniyetsiz yontemler

e (alisanlarda bilgi eksikligi

e [SG sistemi olusturulmamasi

Is kazalar1 ve meslek hastaliklari, yaralanmalara ve &liimlere neden olabilmektedir.
Calisanlar is kazas1 gecirmeleri ya da meslek hastaligina yakalanmalar1 durumunda is
giiclinli gecici ya da kalic1 olarak kaybedebilmekte, islerini kaybedebilmekte ve bunun
sonucunda yalniz kendi hayatlarin1 degil ayni zamanda ailelerini idame ettirmede
giicliiklerle karsilasabilmektedir (Kilig, 2012). Bu sebeple ISG calismalar1 yalniz birey
acisindan degil toplum acisindan da énemli olan, calismalar biitiiniidiir. Is kazalar1 ve
meslek hastaliklar1 kisiyi psikolojik, sosyal, ruhsal ve ekonomik ag¢idan derinden
etkilemektedir. is kazalar1, isveren ve devlet agisindan da gériinen ve goriinmeyen maddi
boyutlara sahiptir. Bu sebeple kurumlar da is kazalar1 ve meslek hastaliklarini

onleyebilmek amaciyla dnleyici yaklasim ¢aligsmalarina agirlik vermektedir.



1.2. ISG’de Tarihsel Gelismeler

1.2.1. Sanayi Devrimi éncesi ISG cahsmalar:

Tarihte, ¢alisma hayatin1 diizenleyen ilk adimlarin avci-toplayici toplumlarda cinsiyetler
arasindaki is boliimiinii diizenleyen pratiklerle atildig1 bilinmektedir. is goren insanlarin,
isleri nedeniyle ¢esitli saglik problemleri yasamasi ve bu nedenlerle birtakim zararlara
ugramast tartismalarinin ise ilk kez tarim devrimi sonrasi donemde yasandigi
disiiniilmektedir. Yerlesik hayata gecildigi bu donemde, koleci toplumlarda cesitli is
saghg tartigmalar1 ve bu nedenle yapilan 1iyilestirici c¢alismalar oldugu

sdylenebilmektedir (Cigek ve Ocal, 2016).

Yerlesik hayata gecen tarim toplumlari, zorlayici ¢alisma kosullar1 ve yogun calisma
stirelerine maruz kalmaya baslamistir. Yapilan i ve maruz kalinan saglik sorunlari
arasindaki iliskiye ilk dikkat ¢ceken kisinin M.O. 2780°li yillarda Antik Misir’da yasamis
olan Imhotep oldugu goriilmektedir. Imhotep, miihendis olarak da c¢alisan, rahip ve
hekimdir. Misir piramitleri yapiminda 6liimle sonuglanan kazalar yasanmasi ve bel
incinmeleri gibi saglik problemlerinin meydana geldigi dikkatini ¢ekmistir (Cigek ve
Ocal, 2016) (Eyison Mutlu, 2021).

ISG kavramlar1 &zelinde, bilinen ilk yazili ¢alismalarin Antik Yunan’a kadar
dayandirildig1 bilinmektedir. Antik Yunanl filozof ve ayni zamanda tarih¢i olan Heredot,
caliganlarin beslenme kosullariin is verimi ile iliskisi konusunda ¢alismalar yapmis, ayn1
zamanda calisanlarin yiiriittiikleri is nedeniyle zarar gorebilecegini de belirtmistir. Bu
calismasiyla, yapilan is ve ¢alisan sagligi arasindaki iliskiye ilk deginen kisinin Heredot

oldugu goriilmektedir (Cigek ve Ogal, 2016).

Is¢i saghg konusunda yapilmis ilk g¢alismalar M.O. 370 yillarma dayanmaktadr.
Hekimligin Babasi1 olarak sayilan Hipokrat, 6grencilerine ‘“Hastalariniza meslegini
sorun” dgiidiinii vermistir. Is ile hastalik arasindaki iliskiye dikkat ceken Hipokrat, ayrica
kursunun zararlarina deginerek kursun koligi hastaligin1 tanimlamistir. Halsizlik,
kabizlik, gérme bozuklugu gibi belirtilerin kursun maruziyeti nedeniyle olabilecegini
belirterek hastalik-is iliskisinin 6nemini belirtmistir (Zozik, 2020). M.O. 200’lerde
Nicander, kursun anemisi ve kursun koligi konusunda Hipokrat’in ¢aligmalarini
gelistirerek zararl etkilerden korunma konusunda da ¢alismalar yiirtitmiistiir. M.S. 1.

yy’da yasamis olan Plini, ¢calisma ortaminda bulunan risklere dikkat cekerek, tozlu



ortamlarda calisanlar1 korumaya yonelik calismalarda bulunmustur ve ¢aligma ortaminda
yer alan tehlikeli tozlara karsi maske amaciyla kullanilmak tizere, ¢alisanlarin baslarina
torba takarak korunmasini onermistir. M.S. 60-140 yillarinda yasamis olan Juvenal,
demircilerde g6z hastaliklarina dikkat ¢ekmistir ve ayakta calisan kisilerde ayakta
durmaya bagli olarak varis hastaliginin goriilmesi konusunda ¢alismalar yapmistir. Roma
doneminde M.S. 157-161 yillar1 arasinda gladyatdrlerin hekimligini ve cerrahligini yapan
Pergamonlu (Bergama) Dr. Galen ise, seyircilerle gladyatorlerin viicut yapilarindaki
farkliliklar1 gozlemlemis ve siirekli olarak hareket etmenin beden sagligi iizerine
etkilerini, saglikli yasam i¢in hareket etmenin 6nemini belirtmistir. Bu yaklagimiyla, spor
hekimliginin de kurucusu olarak kabul edilmektedir (Cigek ve Ocal, 2016) (Salman,
2019).

Insan haklar1 konusunda bilinen ilk yasalardan ve ilk yazili belgelerden olan Hammurabi
Kanunlari, ayn1 zamanda ISG’nin temelinin de atildig1 kurallar biitiinii olma 6zelligini
tasimaktadir. M.O. 1776 yillarinda yazilan Hammurabi Kanunlari, isi yaptiranin, is
gorene kars1 negatif etkilerden sorumlu tutulmas: dzelligiyle iISG alaninda yazili olan
kurallar biitiinii olarak dikkat c¢ekmektedir. Kurallarin yazili olmasiyla, keyfi
yargilamanin da Oniine gectigi goriilmektedir. Hammurabi Kanunlari, 6zellikle insaat
sektoriinde ISG alaninda diizenlemeler icermektedir. Yapilarin saglam ve giivenlikli
yapilmasi, yapidan dolayr ev sahibi ya da kolesi vb. zarar gormesi durumunda

miiteahhitin kars1 karsiya kalacagi yaptirimlari igermektedir (Daban, 2019).

Eski Roma ve Yunan Eserlerinin yeniden incelenmesiyle, 15-16. yiizyilda italya basta
olmak iizere Avrupa’da deneysel diisiincelerin yeniden 6nem kazandigi, sanat, felsefe ve
bilimdeki ilerlemeler ile Ronesans ve Reform ¢agi yasanmistir. Bu donemde teknolojinin

ilerlemesi, modern tipta da ilerlemelere olanak saglamistir.

Bu dénemde, ise bagli hastaliklar ve koruyucu onlemleri anlaminda da bir¢ok calisma
yapilmustir. Alman hekimi Paracelsus (1493 - 1541), “De Morbis Metallici” adl1 eserinde
maden igletmesinde igyeri hekimi olarak calisti§i donemi igeren ¢aligmalarini
yaymmlamistir. Diinyada ilk isyeri hekimligi kitabi olarak gegen bu eserde, maden
isletmesinde calisanlarda goriilen ve pndmokonyozlarin tanimlanmasinda kullanilan bazi
tanimlamalar1  yapmistir. Maden c¢alisanlarinda  goriilen civa ve kursun

zehirlenmelerinden bahsetmistir. Paracelsus ayni1 zamanda modern toksikoloji alaninda



da caligmalar yapmistir. “Biitiin maddeler zehirdir. Uygun doz, zehir ve ilag arasindaki
farki yaratir.” soziiyle kimyasal madde-doz arasindaki iligkiyi agiklamistir (Yamak,
2023).

George Agricola (1494-1555), maden ocaklarinda ¢alismalar yliriitmiis ve “De Re
Metallica" adli eseri olusturmustur. Bu eserde tozlu ortamda g¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi i¢in havalandirmanin 6nemini belirtmis, ayni zamanda is kazalarinin
engellenmesi amaciyla alinabilecek gilivenlik 6nemleri konusuna deginmistir. Bu eser,
saglik ve ylriitiilen is arasindaki iliskinin zincirin halkalar1 gibi agiklanmasi nedeniyle
ISG agisindan oldukga degerlidir. Ayrica eserde, sadece sorunlar belirtilmekle kalmayip

ayrica dnleme agisindan da ¢oziimler iiretmektedir (Yamak, 2023) (Cigek ve Ocal, 2016).

Italyan hekim Bernardino Ramazzini (1633-1714), 1713 yilinda yazdigi “De Morbis
Artificum Diatriba” (“Is¢i Hastaliklar1 Uzerine Tez”; kisaca “Diatriba“) adl1 kitabiyla is
saghgimin (isyeri hekimliginin) kurucusu/babast kabul edilmektedir. Ramazzini,
endiistrilesme siireciyle meslek hastaliklar1 arasindaki iliskiyi metot yaklasimiyla
inceleyen ilk bilim insanidir ve Mesleksel Tip ile Mesleksel ve Cevresel Tip olarak
bilinecek uzmanligin da kurucusudur (Giiney, 2021). Ramazzini, “Hastalara meslegini
sorunuz” yaklasimiyla calisanlarin, is yasamlarinda maruz kaldiklar1 etkenlerin sebep
oldugu hastaliklarin agiklanmasini saglamistir. Ramazzini ayrica, ¢alisma kosullarinin

iyilestirilmesiyle ISG alaninda 6nleyici ¢alismalar &nermistir (Yamak, 2023).
1.2.2. Sanayi devrimi sonrasi ISG ¢alismalar:

Her ne kadar hayati idame ettirme amaciyla yapilan islerde saglik ve giivenlik riskleri
avcl toplayici donemde baslamis olsa da, bilinen anlamda ISG ihtiyacinin sanayi

toplumuna gecisle birlikte hizlandig1 sdylenebilmektedir.

Sanayilesme ile birlikte {iretim stireclerinde birtakim degisimler ve doniisiimler meydana
gelmistir. Calisanlar, fabrika ortamlarinda is gérmeye baglarken bir yandan da yeni
teknolojik makinelesme siirecine geg¢mislerdir. Bilimde yasanan gelismelerle {iretim
haneler iiretim hatlari ile daha komplike tesislere doniismiistiir. Bunun yaninda tiretimin
makinelesmesi ve dolayisiyla artmasiyla, ucuz isgiicli arayisi ihtiyact dogmustur. Bagta
ucuz ig giicli arayisiyla, kadinlar ve ¢ocuklar ¢aligma hayatina dahil olmustur (Kilkis,

2014). Cocuklarin ¢aligma hayatina girisi, birtakim giivenlik riskleri ve saglik risklerini
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de beraberinde getirmistir. Artan taleplere cevap verebilmek adina fazla mesailer ve

vardiyali caligsma diizeni uygulamalari ¢aligma hayatinda kendini gostermeye baslamistir.

Insan ve hayvan giiciiniin kullanildig1 iiretim tarzindan, makinelesmeyi merkeze koyan
iiretim tarzina dontlisiimii esas alan Sanayi Devrimi siirecinde, diinya tarihinde ilk kez
niifus artis1 ve hayat standartlarinda artis ayni1 anda gergeklesmistir. Sanayi Devrimi’nde
makinelesmeden kaynakli daha fazla tiretilmis mal, mallar1 alacak daha fazla tiiketici,
satacak daha fazla satici, daha fazla c¢alisan ihtiyact dogan biiyiik sermayeli fabrikalar

ortaya ¢ikmistir (Mcneil, 1994).

Sanayi Devrimi; bilimsel yeniliklerle sanayilesmenin arttigi 1750-1760’11 yillarin
baslarinda goriiniir hale gelen, tekstil, demir-gelik ve tasimacilik gibi sektorlerin hizla
gelistigi, Ingiltere’de baslayarak tiim diinyada kendini gdsteren ve 18. yiizyilin sonu-
19.yilizy1lin basini isaret eden donem igin kullanilmaktadir. Sanayilesmeyle el aletleriyle
iiretim ve insan giicli odakli ¢alisma yerini buharli makinelere birakmistir. Bu donem, is
goren ile sermaye unsuru arasindaki iliskileri degistirdigi gibi tiretim-tiiketim iligkilerini
de hizla degistirmistir. Cikrigin bulunarak ipek biikmenin kolaylasmasi, dokuma
mekiginin bulunmasi, buhar makinesinin bulunmasi, demir ve ¢eligin ocakta islenebilir
hale gelmesini saglayan teknolojinin bulunmasi gibi gelismeler birbirini izlemistir ve
nihayetinde tekstil sektoriinde baslayan calisma hayati gelismeleri, kendini kimya
sektorii, elektrik sektorii, motor sanayi gibi farkli alanlarda da kendini gdstermistir

(Kiiciikkalay, 1997).

Sanayilesmenin yiikselmesiyle kullanilan zararli kimyasallar artmis, calisanlarin zehirli
gaz ve dumanlara maruziyetlerindeki artis meslek hastaliklarina ve meslek hastaliklarina
bagli Olimlerde artisa sebep olmustur. 16-18 saati asan ¢alisma siireleri ¢alisanlar
iizerinde birtakim saglik sorunlarma neden olmustur. Ingiltere’de ve dier Avrupa
iilkelerinde, 8-10 yaslarinda ¢ocuklarin madenlerde ve fabrikalarda giinde 18 saati bulan
caligma siirelerinde, ¢ok kotii ve korunaksiz kosullarda ¢alismalar1 sonucunda geng yasta

oliimler ve engellilik halleri goriilmeye baglanmistir (Yamak, 2023).

Calisanlar tarafindan cesitli mitinglerin diizenlenmesi, grevler ve yasanan tiim bu
olumsuz etmenler nedeniyle toplumda huzursuzluklar ¢ikmaya baglamistir. Yasanan
toplumsal huzursuzluklar ve insancil goriislii aydinlarm katkilarryla ISG alaninda

devletlerin cesitli diizenlemelere gitme ihtiyaci dogmustur (Mammadli, 2020). iSG
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alaninda ilk tartigmalar, kavramsal olarak Italya’da baslamis olsa da yasalar ve iyilestirici
calismalar Ingiltere’de baslamistir. 1700’1 yillarda baca temizleme islerinde ¢ocuk
is¢ilerin kullanilmasindan dolay1, tehlikeli kimyasallara maruz kalan ¢ocuklarin sartlarini
iyilestirmek amaciyla konuyla ilgili ilk galismalar baslatilmis olup, 1788'de Ingiltere
Parlamentosunda "Baca Temizleme Kanunu" ¢ikartilmistir. 1800°1ii yillarda ingiltere’de
Charles T. Trackrah, meslek hastaliklarin1 konu alan bir kitap hazirlayarak bu alanda
sistemli ¢aligmalar1 baglatmistir (Cerev ve Koseoglu, 2018). Dr. Thomas Percival, geng
calisanlarin uzun ¢aligma saatlerini ve olumsuz ¢alisma kosullarini konu alan raporuyla
parlamenter ve ayni zamanda bir igveren olan Sir Robert Peel’i etkilemistir. Bunun
iizerine Sir Robert Peel, 1802 yilinda parlamentoda cesitli calismalar yiirliterek
"Ciraklarin Saglig1 ve Morali" ve “Saglik ve Ahlakin Korunmasi Kanunu” ¢ikarilmasinm
saglamistir. Bu kanun ile haftalik ¢aligma saatine diinyada ilk kez sinirlama getirilmis ve
58 saat /hafta olarak sinirlandirilmistir. Bu diizenlemelerin ardindan, 10 yasin altindaki
cocuklarin herhangi bir iste calistirilamayacagini, 18 yasindan kiigiiklerin gece islerinde
calistirllamayacagmi ve 18 yasindan kiigiik calisanlarin giinde en fazla 12 saat
caligabilecegini diizenleyen “Fabrikalar Kanunu” 1833’te cikartilarak ¢alisma hayatini
diizenleyen 6nemli adimlar atilmistir (Yamak, 2023) (Cerev ve Koseoglu, 2018). 1842
yilinda kadinlarin ve 10 yasindan kii¢iik ¢ocuklarin maden islerinde calistirilmasi
yasaklanmis, 1844 yilinda yapilan diizenleme ile fabrika ortaminda ¢alismalarda igyeri
hekimi bulundurma zorunlulugu getirilmistir. 1847 yilinda “10 Saat Yasas1” ile, calisma
saatleri glinlilk 10 saat ile sinirlandirilmigtir. 1895 yilinda yapilan bir calisma ile, is
mifettisliginin de ilk adimlar1 olarak sayilabilecek bir diizenleme yiiriitiilmiis ve tehlikeli

grupta olan meslek hastaliklarinin bildirimi konusu giindeme gelmistir.

1810 yilinda Fransa’da vyiiriitiilen "Imparator Kararnamesi" ve 1841 "Is Mevzuat:"
calismalari, ISG ¢aligmalarini, ISG’nin bugiinkii ii¢ ayakli yapisina evrilmesine katkida
bulunmus ve ilgili taraflari isci, isveren ve devlet olarak organize etmistir (Cigek ve Ocal,

2016).

1883’te Almanya’da Sansdlye Otto von Bismarck’in hazirlamis oldugu bir diizenlemeyle
Diinyada ilk kez zorunlu saglik sigortasi, tiim sanayi calisanlar1 uygulamaya koyuldu.
1884°te kaza sigortasi, 1889°da yashh ve engellileri kapsayan emeklilik sigortasi
uygulanmaya baslandi (Polatoglu ve Sincar, 2018).
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Yiiriitiilen bu ISG ¢alismalari, 1840-1900’1ii yillar boyunca Ingiltere, Almanya, Fransa,
Isvigre gibi Avrupa iilkelerinde hizla ilerlerken Amerika Birlesik Devletleri ve Sovyet

Rusya’da da benzer ¢alismalar gergeklestirilmistir.
1.2.3. I Diinya savasi yillar1 ve sonras1 ISG

Is giivenliginin ana hatlarmin, esaslarinin belirlendigi uluslararasi katilimeilr ilk kongre
1890°da diizenlenen Berlin Konferansi olarak kabul edilmektedir. Bu konferansta ¢ocuk
is¢ilerin ¢alismaya baslama yaslar1 ve ¢alisma siirelerinin diizenlenmesi ortak karara
vartlmistir. Uluslararasi mevzuatlarin  olusturulmas: anlaminda atilan bu adimin
devaminda ise, ILO (International Labour Organization-Uluslararas1 Calisma Teskilat1)
ve WHO (World Health Organization — Diinya Saglik Orgiitii) kurulmas1 bulunmaktadir
(Cerev ve Koseoglu, 2018).

1.2.4. ILO - (International Labour Organization-Uluslararas1 Calisma Teskilati)

1. Diinya Savasi’nin yikici etkileri akabinde, toplumlar arasi baris1 saglamak amaciyla
atilan adimlardan biri de 1919 yilinda ILO’nun kurulmasidir. 1. Diinya Savasi’ndan sonra
imzalanan Versailles Baris Anlagsmasi kapsaminda, Milletler Cemiyeti ile birlikte
kurulmustur. Milletler Cemiyeti, daha sonra yerini Birlesmis Milletler’e birakmistir. ILO,
Birlesmis Milletler’in ¢alisma hayatindaki standartlarini belirlemekte, ¢alisan haklarimni
koruyup gozetmekte, insana yakisan is kosullarinin tesis edilmesi amaciyla faaliyetlerini
yiiriitmektedir. Hiiklimet, is¢i ve isveren temsilcilerini bir araya getirerek toplumsal refahi
ozgirliik, esitlik, insana yakisir calisma kosullar1 olusturma amagclariyla faaliyetlerini
siirdiirmektedir. 186 iiye devletli kurulusun merkezi Isvigre-Cenevre’de bulunmaktadir.
Tiirkiye ILO’ya 1932 yilinda iiye olmustur. “Yakin ve Orta Dogu Insan Giicii Saha
Ofisi” adiyla, Istanbul’da faaliyetlerine baglamis olan kurum, giiniimiizde “ILO Tiirkiye
Ofisi” olarak faaliyetlerine devam etmektedir. Tirkiye simdiye kadar , Temel S6zlesme
kapsaminda olan 8 sdzlesmenin tiimiinii, Oncelikli-Y&netisim Sozlesmeleri kapsaminda
olan 4 sozlesmeden 3’iinii ve 177 adet Teknik Sozlesme’nin 48’ini imzalamistir. (ILO

Tiirkiye, 2023).

ILO, siirekli barisin ancak sosyal adalet ile saglanabilecegini temel alan bir diislince ile
kurulmustur. Calismalarinda insan odaklilik, ekonomik ve politik unsurlar temel

olusturmaktadir. ILO, tavsiye kararlari ve sozlesmeler yolu ile, uluslararasi galisma

13


https://tr.wikipedia.org/wiki/Versailles_Bar%C4%B1%C5%9F_Anla%C5%9Fmas%C4%B1

standartlar1 olusturmaktadir. Ulkeler, ILO sdzlesmelerini kabul ederek uygulamaya
koymaktadir. Sozlesmeleri onaylayan {ilkelerin denetimleri bagimsiz kuruluslarca
gergeklestirilmektedir (Ozer, 2018). ILO, yapmis oldugu diizenlemelerle iilkelere, is
kazalarina ve meslek hastaliklarina karsi korunma amaciyla yapilabilecek ¢aligmalar

konusunda da yol gosterici misyon listlenmistir.
1.2.5. WHO (World Health Organization -Diinya Saghk Teskilati/ Orgiitii)

Diinya Saglik Orgiitii de ILO gibi Birlesmis Milletler’e bagh bir teskilattir ve "Tiim
insanlarin miimkiin olan en yiiksek saglik diizeyine ulagsmalar1" amaciyla 1948 yilinda
Cenevre’de kurulmustur (T.C. Disisleri Bakanligt Web Sitesi, 2023). ILO ile is birligi
yiiriiterek meslek hastaliklarina kars1 ISG calismalar1 yapma, ortak komiteler kurma ve

tavsiye kararlar1 hazirlama gibi faaliyetlerde bulunmaktadir (Cerev ve Késeoglu, 2018).

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Uluslararas1 Calisma Teskilati (ILO), 1950 yilinda is ve
is¢i sagligi calismalarinin amacini “Calisanlarin beden ve ruh sagligi ile sosyal hayatlarini
en ist seviyede tutmak, calisma ortamindaki asir1 sicak, soguk, giiriiltii, havasizlik,
yetersiz aydinlatma, zehirli gaz, buhar, sivi, toz, duman, mikroorganizma gibi olumsuz
durumlara kars1 onlem alarak calisanlar1 korumak, is ve is¢i uyumu i¢in is¢i adayinin

fizyolojik ve psikolojik yeteneklerine uygun bir ¢alisma ortami olusturmak™ prensibiyle

aciklamistir (Aktekin, 1991).

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Uluslararas1 Calisma Teskilat1 (ILO) Ortak Komitesi’nin
1995 yilinda gergeklestirdigi on ikinci oturumunda ISG nin tanim1 “Is saglig1, hangi isi
yaparlarsa yapsinlar biitiin ¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve sosyal refahlarinin miimkiin
olan en yiiksek diizeye ¢ikarilmasini ve burada tutulmasini; ¢alisma kosullarindan
kaynaklanan saglik sorunlarinin 6nlenmesini; is¢ilerin fiziksel ve biyolojik kapasitelerine
uygun mesleki ortamlarda ¢alistirilmalarini; 6zetle isin insana, insanin da isine uygun hale

getirilmesini hedefler” olarak gegmektedir (Karabulut, 2023).
1.2.6. Tiirkiye’de ISG iizerine yapilan calismalar

Tiirkiye’de ISG alaninda yapilan ilk ¢alismalar, Cumhuriyet dncesi déneme kadar
uzanmaktadir. Osmanli Imparatorlugu’nda bu kapsamda yapilan ilk diizenlemeler, sosyal

giivenlik caligmalarini kapsayan “Orta Sandig1” ya da “Teaviin Sandig1” olarak bilinen
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caligmalardan olusmaktadir. Kiicliik zanaatkarlar ve esnaflardan olusan Lonca
Teskilatlari, Orta Sandigi/Teaviin Sandig1 ile; isverenlerle usta, kalfa gibi meslek
mensubu bir {icret karsilig1 ¢alisan kisilerin ¢alisma sekillerini ve ¢alisma kosullarini
belirleyen calismalardan olugmaktadir. Yardim sandiklari, uygulandiklar1 donemler igin
oldukea genis kapsamli ¢alismalar olup; hastalik, yaslilik vb. nedenlerle yardima muhtag
esnaf ve zanaatkarlarin ailelerine yardim etmek, esnafa Odiing para vermek, olim
durumunda cenaze islemlerinde aileye yardim etmek gibi ¢cok genis kapsama sahipti. Bu
kapsamda, uygulama donemi gbéz Oniine alindiginda Orta Sandigi/Teaviin Sandigi
caligmalarinin giinlimiiz sosyal sigortalar ¢calismalarinin 6nciisii oldugu diisiintilmektedir

(Polatoglu ve Sincar, 2018) (Cerev ve Koseoglu, 2018).

Osmanli Imparatorlugu doneminde yasanan Tanzimat ve Mesrutiyet donemleriyle,
Avrupa ile ekonomik-siyasi yakinlasmalarin ve sanayilesme adimlarinin etkisiyle ISG
alaninda ilk resmi dilizenlemeler de baslamistir. Donemin padisahinin onayindan
gecmemesi nedeniyle yalnizca Eregli Komiir Havzasi’nda uygulamaya koyulan 1865
tarihli Dilaver Pasa Nizamnamesi, bu alanda yapilan ilk diizenlemedir. Bu dénemde,
Eregli Komiir Havzasi, Fransizlar tarafindan isletilen bir maden isletmesidir. Yiiksek
caligma saatleri, beslenme yetersizlikleri ve c¢alisan barmaklarinin sagliksiz kosullarda
olmasi nedenleriyle c¢alisanlarda meslek hastaliklar1 goriilmistiir. Calisanlarin
sagliklarmi kaybetmeleri nedeniyle is kayiplar1 ve iiretimde diisiisler yasanmstir. Is
kayiplarinin ve meslek hastaliklarinin oniine ge¢mek amaciyla ilk diizenlemeler

gerceklestirilmistir (Yamak, 2023).

Dilaver Pasa Nizamnamesi ile 100 madde iizerinde diizenlemede bulunulmus olunup;
giinlik calisma siiresinin 10 saatle sinirlandirilmasi, komiir havzasinda hekim
bulundurulmasi (igyeri hekimi kavrami), calisanlar i¢cin modern yatacak yerlerinin
saglanmasi, iscilere dinlenme siireleri saglamasi gibi yenilikler ve iyilestirmeler
icermektedir (Polatoglu ve Sincar, 2018) (Cerev ve Koseoglu, 2018). Bunlarin yaninda,
herhangi bir denetleme sistemi olmamasi nedeniyle nizamnamenin uygulanmasinda
birtakim aksakliklar yasanmistir. Ayrica is kazalar1 ve meslek hastaliklarina karsi
onemeye yonelik c¢alismalardan bahsedilmemis olunmasi gibi eksikliklerinden
bahsedilebilmektedir (Cigek ve Ogal, 2016) (Polatoglu ve Sincar, 2018).
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Dilaver Pasa Nizamnamesi’nde goriilen aksakliklara yonelik iyilestirmelerin yapildigi
1869 tarihli Maadin Nizamnamesi, ISG alaninda &nleyici yaklasimdan bahsetmesi
nedeniyle onemli bir yere sahiptir. Madenlerde calisan miihendislere, is kazalarina
yonelik onlemleri alma ve bu kapsamda gerekli olan malzemeleri yonetimden talep etme
hakk1 verilmistir. Iscilerin madenlerde zorla ¢alistirlmasinin &niine gecilmistir. Maadin
Nizamnamesi ayrica, i kazasi yasanmasi durumunda is kazasinda igverenin kusuru
bulunuyor ise galisana para cezas1 ddemesi gibi 6nemli diizenlemelere sahiptir (Cigek ve
Ocal, 2016). Maadin Nizamnamesi’ni de isverenler tarafindan uygulanmamustir, yapilan
tyilestirme ¢alismalar1 kagit iizerinde kalarak giindelik hayatta kendine yer bulamamaistir

(Yamak, 2023).

Osmanli Devleti’nde is iliskilerinin kurallarin1 belirleyen, meslek ve sektor ayirimi
yapilmadan tiim c¢alisanlar1 kapsayacak sekilde hazirlanan ilk hukuki diizenleme
Mecelle’dir. Islam hukuku cercevesinde is¢iyle isveren iliskilerini, ¢alisma sartlari
esaslariyla diizenlemektedir. 1876 yilinda hazirliklar1 baslanan Mecelle, 1877 yilinda
yirtirliige girmistir ve 1926 yilina kadar yiiriirlikkte kalmistir (Cerev ve Koseoglu, 2018).

Is saghg ve is giivenligi konularin1 modern calismalarla ele alan diizenlemeler,
Cumhuriyet Donemi’nde gergeklestirilmistir. Milli Miicadele’nin verildigi Cumhuriyet
oncesi donem ile Cumhuriyet’in ilk yillarim1 kapsayan donemde {iilkemizde gelismis
iretim hatlart ya da gelismis sanayilesme bulunmamaktaydi, az sayida kiiclik
isletmelerden soz edilebilmekteydi. Bununla birlikte, bagimsizlik miicadelesi

verilmekteydi.

Calisanlarin calisma kosullarini iyilestirmek amaciyla baslanan ¢alismalarin ilki, 28
Nisan 1921 tarihli ve 114 Sayili “Zonguldak ve Eregli Havza-i Fahmiyesinde Mevcut
Komiir Tozlarmmin Amele Menafii Umumiyesine Olarak Fiiriihtuna Dair Kanun”
yayimmlanmistir. Bu kanunla Zonguldak ve Eregli’de yer alan komiir madenlerinden ¢ikan
komiir tozlarinin satilarak, ¢alisanlarin yararina kullanilmasi amaglanmistir. Akabinde 10
Eyliil 1921 tarihinde, 151 Sayili “Eregli Havzai Fahmiyesi Maden Amelesinin Hukukuna
Miiteallik Kanun” c¢ikartilmistir. Bu kanunla 18 yasindan kiigiik kisilerin maden
ocaklarinda caligtirilmasi yasaklanmistir. Ayrica madenlerde giinliik ¢alisma saati sekiz
saat ile sinirlandirilmistir. Isveren ve is¢inin kabul etmesi halinde yapilabilecek fazla

mesailerde ise giinliik iicret iki kat1 ile 6denecektir. Sakarya Savasi sirasinda gikartilan bu
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kanunla ayrica is kazasinda 6len iscilerin aileleri, isverene dava agabilecekti. Onleyici
yaklagimi igeren ilk yasa olmasinin yaninda, Tiirkiye Cumhuriyeti’nin sosyal devlet olma
anlaminda gerceklestirdigi diizenlemelerle Eregli Havza-i Fahmiyesi Maden Amalesinin
Hukukuna Miiteallik Kanunu 6nemli bir yere sahiptir (Cerev ve Koseoglu, 2018)
(Polatoglu ve Sincar, 2018).

Cumhuriyet Donemi ile, ¢alisanlarin korunmasi ve is¢i haklarinin saglanmasi agisindan
onemli caligmalara baslanmistir. Bu donemde yalniz sanayilesme yiikselmemis, ayni
zamanda calisan haklar1 agisindan da modern hamleler atilmistir. Dericilik, dokuma,
tekstil ve gida sektorii gibi hafif sanayi alanlarinda kalkinma planlar1 hazirlanarak uzun
donemli stratejiler belirlenmistir. Calisan sagliginda goriilen olumsuz etkileri ve is
kazalarin1 azaltmak amaciyla ISG calismalarma yonelik diizenlemeler, tiiziikler,

yonetmelikler ve yasalar hazirlanmistir (Mammadli, 2020).

17 Subat - 4 Mart 1923 tarihleri arasinda izmir’de gerceklesen Tiirkiye Iktisat
Kongresi’nde, isci temsilcileri yetkililere 30 maddeden olusan bir 6neri listesi sunarak,
ileriki donemlerde hazirlanacak yasalara temel olusturan bir c¢alisma baslatmislardir
(Yamak, 2023). Bu ¢alismalar arasinda yer alan ilk diizenleme 1924 tarihli ve 394 sayili
Hafta Tatili Kanunu’dur. Hafta Tatili Kanunu ile stres, yogun ¢calisma kosullar1 yorgunluk
gibi nedenlerle yasanan is kazalariin engellenmesi amaglanmistir. Daha sonra hazirlanan

caligmalar ana hatlariyla asagidaki gibidir:

1925 tarihli ve 578 sayili Takriri Siikin yasasi (Bu yasa ile biitiin is¢i eylemleri

yasaklanmistir)
1925 tarihli ve 2739 sayili Ulusal Bayram ve Genel Tatiller Kanunu

1926 tarihli ve 818 sayili Borglar Kanunu (Bu yasa ile isverenler, ¢alistirdiklar iscileri

korumak amaciyla her tiirlii 6nlemi almakla yiikiimlendirilmistir)

1930 yilinda ise 1593 say1lt Umumi Hifzissthha Kanunu (Kanunun 173 ile 180 maddeleri,
ISG’ye yonelik maddeler icermektedir. Bu kanun ayrica kadin ve g¢ocuk iscilerin
caligmalarini diizenleyen ilk yasa olarak kabul edilmektedir) (Cerev ve Kdseoglu, 2018)

(Polatoglu ve Sincar, 2018)

Calisma hayatin1 diizenlemek amaciyla hazirlanan ilk is kanunu, 1936 tarihli ve 3008

sayih Is Kanunu’dur. Ayrica 3008 sayilh Is Kanunu, ISG alaninda da icerdigi
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diizenlemeler nedeniyle onemli bir yere sahiptir (Cigek ve Ogal, 2016). Bu kanunla
igverenler, calisanlarin saghigini ve giivenligini korumakla yiikiimlendirilmigtir. 3008
sayil Is Kanunu, saghik koruma ve is emniyeti tanimlarmi igermesi nedeniyle ISG
calismalar1 kapsaminda dnemli bir yere sahiptir. Is Kanunu ile devlet, isci ile isveren
arasinda tek diizenleyici otorite olarak yer alacak diizenlemelerde bulunmustur. Isci ile
igveren arasinda cephelesme olusmamasi amactyla bir yandan diizenlemeler yaparken bir
yandan da ISG alaninda uygulamalar gelistirmistir. Etibank ve Siimerbank ile iscilere
iicretsiz yemek ve is elbisesi verilmekte, iscilerin saglikli ve korunakli kosullarda
konaklamalar1 amaciyla bazi fabrikalarin yakinlarina konaklama amaciyla lojmanlar ve
yasam alanlar1 olusturmaktaydi. (Polatoglu ve Sincar, 2018). 3008 sayili Is Kanunu,
birtakim diizenlemeleriyle birlikte 1967 yilina kadar yiiriirliikkte kalmistir. Daha sonra

gerceklesen diizenlemeler asagidaki sekildedir:

1945 tarihli ve 4763 sayili kanun ile birlikte Caligma Bakanlig1 ve ayn1 yil 4792 sayili

Isci Sigortalart Kurumu kurulmustur.
1945 tarihli 4772 sayih Is Kazalari, Meslek Hastaliklar1 ve Analik Sigortalar1 Kanunu
1964 tarihli ve 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu

1964 tarihinde Is Saglig1 ve Giivenligi Miifettisligi Orgiitii kurulmustur. Akabinde,
ISG’de 6ncii kurumlardan Is Saglig1 ve Giivenligi Merkezi (ISGUM) kurulmustur.

28 Temmuz 1967 tarihinde 931 Sayili Is Kanunu

5 Haziran 1969 tarihinde Is¢i Saglig1 ve Is Giivenligi Kurullar1 Hakkinda Tiiziik
25 Agustos 1971 tarihinde 1475 Sayili Is Kanunu

13 Aralik 1983’°te Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 kuruldu.

2006 tarihli ve 5510 sayil1 Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu
2003 tarihinde 4857 say1li Is Kanunu

10 - 11 Aralik 1999 tarihinde gergeklesen Helsinki Zirvesi ile Tiirkiye Cumhuriyeti’nin
Avrupa Birligi adaylik siireci baglamasiyla, toplumsal yasami ve ¢alisma hayati gibi
bircok alan1 kapsayan kisa ve uzun vadeli birtakim ¢alismalar baglamistir. Bu ¢aligmalar
kapsaminda, giiniimiiziin ihtiyag ve gerekliliklerini de kapsayan, 6331 Sayili ISG Kanunu
20 Haziran 2012 tarihinde Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi’nde kabul edilmistir.
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6331 sayili ISG Kanunu, Tiirkiye Cumhuriyeti tarafindan da kabul edilen 155 ve 161
say1li ILO Sozlesmeleri ve Avrupa Birligi’nin (AB) 89/391 sayili Direktifi esas alinarak
hazirlanmistir. Oneyici yaklasimin temel alindig1 6331 sayili ISG Kanunu ile, isverenler
is¢i saghigint ve ig glivenligini saglamada sorumlu tutulmustur (Karaahmetoglu, 2022).
Bu kanunun amaci, “isyerlerinde 1SG’nin saglanmasi ve mevcut saglik ve giivenlik
sartlarinin iyilestirilmesi icin isveren ve calisanlarin gorev, yetki, sorumluluk, hak ve

yiikiimliiliiklerini diizenlemektir” (6331 sayil1 is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu, 2012).

6331 sayili ISG Kanunu (Madde:4-1) ile isveren, calisanlarm isle ilgili saglik ve

giivenligini saglama amaciyla;

a) Mesleki risklerin 6nlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi dahil her tiirlii tedbirin alinmasi,
organizasyonun yapilmasi, gerekli arag ve gereglerin saglanmasi, saglik ve giivenlik
tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun iyilestirilmesi

i¢in caligsmalar yapar.

b) lsyerinde alinan ISG tedbirlerine uyulup uyulmadigini izler, denetler ve

uygunsuzluklarin giderilmesini saglar.
¢) Risk degerlendirmesi yapar veya yaptirir.

¢) Calisana gorev verirken, ¢alisanin saglik ve giivenlik yoniinden ise uygunlugunu goz

Ontuine alir.

d) Yeterli bilgi ve talimat verilenler disindaki ¢alisanlarin hayati ve 6zel tehlike bulunan
yerlere girmemesi i¢in gerekli tedbirleri alir. (6331 say1l1 Is Saglhig1 ve Giivenligi Kanunu,

2012)

ISG galismalar1 kapsaminda her tiirlii egitimin verilmesi, gerekli her tiirlii organizasyonun
saglanmasi, mevcut durumun iyilestirilmesi gibi faktorler sayesinde is kazasi ve meslek
hastaliklarinin en biiylik nedenlerinden olan tehlikeli hareket ve tehlikeli durumlarin da
Online ge¢gmek amaclanmaktadir. Calisanlara verilecek egitimler sayesinde giivenlik
kiiltiirtiniin olusturulmas1 ve yayginlastirilmasi amaglanmaktadir. Giivenlik kiiltiiriniin
yayginlasamadigi her tiirli durumda, mevcut mevzuat diizenlemeleri is kazalarini ve

meslek hastaliklarin1 6nlemede yetersiz kalacaktir.

19



1.3.  Giivenlik iklimi ve Giivenlik Kiiltiirii

Calisanlar ve ¢alisan davranislarini temel alan bu boliimde, sik¢a karsilagilacag iizere;
orgiit, en genel hali ile, insanlarin belirli bir amaci gergeklestirmek iizere bir araya gelerek
olusturduklar1 bir yapidir. Bu yapi, belirli bir yonetim, isleyis ve yapilanma sekliyle
kendisini ifade eder. Bu ana c¢ercevede, Orgiitii agiklayan birgok tanimdan

bahsedilebilmektedir.

Orgiit; belirli bir amag dogrultusunda insanlarin bir araya gelerek olusturduklari ve belirli
bir yonetim, isleyis ve yapilanma sekli olarak tanimlanabilmektedir (Yildirim ve Sahin,
2018). Farkli bir ¢calismada da orgiit; orgiitiin, orgiit 6gelerinin iletisim halinde olmasi
ozelligine deginerek soyle tanimlanmistir: Orgiit, birbiriyle etkilesim halindeki
insanlarin, kaynaklarin ve islemlerin arasinda kurulmus, iliskisel bir yapidir. Ayni
zamanda, belirli bir ama¢ dogrultusunda bir araya gelmis olan insanlarin yonetim,
yapilanma ve isleyis bigimiyle kendini gostermektedir (Poon ve Sawang, 2021). Bu
tanimlamalara ek olarak, cevresel faktorlerin orgiit lizerindeki etkisine deginen caligmalar
da bulunmaktadir. Cevresel faktorleri ve orgiitiin sosyal yoniiniin 6n planda tutulmasiyla
yapilan tanimlamalara gore Orgiit, insanlarin belirli bir ama¢ dogrultusunda bir araya
gelerek olusturduklar1 ve belirli bir yonetim, isleyis ve yapilanma bigimiyle kendisini
ifade eden bir sosyal yapidir. Bu yapi, ¢evresel faktorlerle etkilesim halindedir ve dis
cevrenin etkilerini de i¢inde barindirmaktadir (Osman ve ark., 2020). Orgiit kavramiyla
birlikte, orgiit kiiltiirti ve orgiit iklimi kavramlariyla da karsi karsiya kalmaktayiz. Ashfort,
orgiit kiltlirtinii orgiit igerisindeki kabullenmelerin, paylasilan vizyonun, yazili olan ve
olmayan kurallarin bir biitiinii olarak tanimlamaktadir (Ashforth, 1985). Orgiit iklimi ise

orgiit kiiltiirtiniin ¢alisanlar tarafindan algilanis bi¢imini tanimlamaktadir (Seo ve ark.,

2004).

Is kazalari ve meslek hastaliklari, yaralanmalara ve 6liimlere neden olabilmektedir.
Calisanlar is kazas1 gecirmeleri ya da meslek hastaligina yakalanmalar1 durumunda is
giiclinii gecici ya da kalic1 olarak kaybedebilmekte, islerini kaybedebilmekte ve bunun
sonucunda yalniz kendi hayatlarmi degil ayni zamanda ailelerini idame ettirmede
giicliiklerle karsilasabilmektedir (Kilig, 2012). Bu sebeple ISG calismalar1 yalniz birey
acisindan degil toplum acisindan da &nemli bir ¢alismalar biitiiniidiir. s kazalar1 ve

meslek hastaliklar1 kisiyi psikolojik, sosyal, ruhsal ve ekonomik ag¢idan derinden
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etkilemektedir. Is kazalar1 isveren ve devlet agisindan da gériinen ve goriinmeyen maddi
boyutlara sahiptir. Bu sebeple kurumlar da is kazalar1 ve meslek hastaliklarin1 6nlemek
icin Onleyici yaklagim c¢alismalarina agirlik vermektedir. Bu ¢alismalarin baginda
giivenlik iklimi olusturmak, ilerleyen asamalarda da giivenlik kiiltiirii haline getirerek

devamliligini saglamak gelmektedir.

Giivenlik iklimi, birtakim faktorler tarafindan belirlenmektedir. Bu belirleyiciler arasinda
demografik faktorler, hiyerarsik kiiltiir ve oOrgiitsel O6zdeslesme gibi faktorlerden
bahsedilebilmektedir. Burada orgiit i¢cindeki bireylerin gilivenlik iklimi algisinda ve
degerlendirmesinde yas, cinsiyet, egitim durumu ve deneyimi gibi etmenler demografik
faktorleri olusturmaktadir (Giirsoy ve Topcu, 2020). Ornegin ulusal ve uluslararas
literatiirlerde yapilan ¢alismalar, calisan yaslarinin arttik¢a giivenlik iklimine karsi daha
pozitif tutum sergilediklerini gosteren calismalar bulunmaktadir (Wu ve ark., 2007).
Giivenlik ikliminin yastan bagimsiz oldugunu gosteren c¢alismalar da oldugu gibi
calisanlarda yas arttik¢a giivenlik iklimi algisinin diistiiglinii gosteren aragtirmalar da
bulunmaktadir. Giivenlik iklimini olusturan bir diger faktor olarak Hiyerarsik Kiiltiir,
orgiitteki organizasyonun standart piramit yapida olmasmi kapsamaktadir. Orgiitte
biirokratik bir hiyerarsiden bahsedilmektedir. Calisanlar arasinda rol belirsizligi sz
konusu degildir ve g¢alisanlardan mutlak bir itaat beklenmesi sz konusudur. Bu tiir
yapilarda prosediirlere tam uyum beklenmektedir. Orgiitsel dzdeslesme ise calisanlarin
kendisini Orgiitlin bir parcasi olarak gormesini ifade etmektedir. Calisanlar, 6rgiit i¢cinde
bireysel davranmak yerine kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak kabul ederler ve grubu

diisiinerek hareket ederler (Giirsoy ve Topgu, 2020).

Bir orgiitte giivenlik ikliminden bahsedebilmek icin gilivenlik bilincinin yonetim
tarafindan sahiplenilmesi Oncelikli kural olarak kendini gdstermektedir. Calisanlar
tarafindan algilanan bir giivenlik ikliminden bahsedebilmek icin bir diger gereklilik ise
amirlerin destegidir. Calisanlarin giivenlik ile ilgili ¢alismalara aktif olarak katilmasi da

giivenlik ikliminin temel taslarindandir.

Giivenlik iklimi ve giivenlik kiiltiirii, cogu zaman birbiri yerine kullanilabilen fakat farkli
tanimlamalar1 iceren kavramlardir. Giivenlik iklimi, daha ¢ok orgiit icindeki c¢alisanlarin
giivenlik konusundaki algilarimi kapsamaktadir. Glivenlik kiiltlirii ise daha genis bir

cergeveden gilivenlik c¢aligmalarimi  kapsar ve c¢alisanlarin  gilivenlik konusundaki
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algilarinin dogrultusunda, ¢aligma yasaminin tamamini kapsayan bir yapiya sahiptir
(Yavuzel ve Ipcioglu, 2021). Giivenlik iklimi, ilk defa Zohar tarafindan tamimlanmustir
ve “calisanlarin c¢alisma ortamlarinda paylastigi biitiinctil algilarin 6zeti” olarak
degerlendirilmektedir (Zohar , 1980). Giivenlik iklimi, bir orgiitteki ¢alisanlarin giivenligi
ve sagligi konusundaki algilarini, tutumlarini ve davraniglarini ifade etmektedir. Giivenlik
kiiltiiri ise orgiitiin tarihi, liderligi, politikalari, yonetim sistemi, iletisim kanallar1, egitim
ve Ogretim faaliyetleri, risk degerlendirmesi, performans yoOnetimi gibi faktorler
tarafindan  sekillenerek; giivenlikle ilgili degerlerini, normlarini, inanglarini,

uygulamalarini ve giivenlik hedeflerini ifade etmektedir (Zohar , 2010).

Giivenlik kiiltiirii; kurumun her kademesinde ve tiim c¢alisanlarin katilimiyla gergeklesen
ve glivenligin 6neminin siirekli olarak, kararlilikla saglanmasi olarak tanimlanmaktadir.
Tiim galisanlarin hem kendisi i¢in hem de is arkadaslar1 i¢in ISG konusunda sorumluluk
almasini1 kapsamaktadir. Bir kurumda, kurumun tiim caliganlar1 tarafindan bdliisiilen

degerleri igermektedir (Col, 2019).

Giivenlik kiiltiirti ayn1 zamanda degerler, inanglar ve davraniglarla ana hatlar1 belirlenmis
giivenlik faaliyetleri olarak da tanimlanabilmektedir. Bu kapsamda giivenlik kiiltliriiniin
olumlu olmasi, kurumda yonetimin tutum ve davraniglarinda 6nceligin giivenlik, iletisim
ve egitimler lizerinde olmasiin is kazalar1 ve meslek hastaliklarini onlemede etkin

oldugu sonucuna ulasilmistir (Hosten, 2021).

Yapilan calismalar, is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesinde; yerlesik bir
giivenlik kiiltiirliniin kurulu olmas1 ve kurum ig¢indeki etkili iletisimin gii¢lii olmasinin
Oonemini gostermektedir. Ayn1 zamanda c¢alisanlarin hareketlerini etkilemesi nedeniyle,
fizyolojik ve psikolojik yonden iyi olmasi da is kazalarinin 6nlenmesinde ayr1 bir 6neme

sahiptir.

Kisinin gevresiyle iligkisini tehdit edici veya zorlayici olarak betimlemesi anlamina gelen
stres (Uludagli, 2017), TDK tarafindan “Ruhsal gerilim” olarak tanimlanmaktadir. Stres
sadece psikolojik bir sonug¢ degil ayn1 zamanda fizyolojik bir tepkidir. Stresin birgok
cesidi bulunmaktadir. Psikososyal stres, bu ¢esitlerden biri olup; kisinin is veya okul gibi
sosyal faktorlere maruz kalmasi sonucu meydana gelmektedir. Depresyon, panik atak,
anksiyete gibi saglik sorunlarinin yasanmasina sebep olabilmektedir. Psikososyal stres,

kiside zihinsel saglik sorunlarmma yol agabilecegi gibi fiziksel sorunlara da yol
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acabilmektedir (Cohen ve ark., 1995). Kronik stres, bir kiginin uzun siireli bir olaya maruz
kalmasiyla ya da stresin tekrarli hale gelmesiyle ortaya ¢ikan bir stres tiiriidiir. Kronik
stresin goriilmesi durumunda kiside depresyon, uyku bozukluklar1 ve ¢esitli sindirim

sorunlari yasanabilmektedir (Mcewen, 2007).

Is yasaminda stres, calisanlarin performansini ve is tatminini etkileyebilen yaygin bir
sorundur. Is stresi; is yiikii, zaman baskisi, isyeri politikalari, is arkadaslar1 veya
yéneticilerle olan iliskiler gibi gesitli faktdrlerden kaynaklanabilmektedir. Is yasamindaki
stresin etkileri, sadece bireysel saglik ve refahi degil ayn1 zamanda sirketlerin iiretkenligi
ve karlilig1 izerinde de 6nemli bir etkiye sahiptir. Yiiksek stres diizeylerine maruz kalma,
bir¢ok olumsuzluga sebep olabilmektedir: isyerinde devamsizlik, diisiik motivasyon ile
calisma, diisiik performans gosterimi, yiiksek personel devri ve artan is kazalar1 (Quick
ve Quick, 2017) (Selye, 1974) (Karasek, 1979). Yapilan tahmin ¢alismalarina gore yillik
saglik harcamalarimin %5-8 arasindaki kisminin ve yillik 120.000’den fazla 6liim
vakasinin is stresi ile iliskili oldugu belirtilmektedir. Bu durumun mali boyutunun ise 180

milyar dolar1 astig1 tahmin edilmektedir (Ayyildiz ve Cam, 2020).

Is stresinin olumsuz etkilerinden korunabilmek icin isyerlerinde istikrarli ve etkin stres
yonetimi programlarinin uygulanmasi 6nem arz etmektedir. Caliganlarin stres diizeylerini
azaltic1 faaliyetlerin uygulanmasi da is tatmini ve performanslarin1 artirmak igin
onemlidir. Bu faaliyetler ¢alisanlarin stresle basa ¢ikmalarina yardimeci olma amaciyla
stres yonetimi tekniklerini 6gretmek, is ylikiinii azaltmak ve destekleyici bir igyeri kiiltiirii
olusturmak gibi gesitli stratejiler gelistirilmistir (Quick ve Quick, 2017) (Selye, 1974)
(Karasek, 1979).

Is kazalarinda insan faktdrii dnemli bir yere sahiptir. Kazanin olusumunda calisanlarin
bilingsiz davranislari, dikkatsizlikleri ve ihmallerini kapsamaktadir. Ayrica insan faktori,
sadece calisan hatalarim1 ve dikkatsizliklerini degil, isyerindeki kosullarin uygun
olmamasindan kaynaklanan calisan hatalariin hepsini icermektedir. Isyerlerindeki
giivenlik egitimleri, risk analizleri ve ¢aligsma ortaminin diizenli olarak gdzden gecirilmesi
insan kaynakli is kazalarinin 6nlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Gomes ve ark.,
2021). insan faktoriinden bahsederken, galisanlarm yami sira isyeri yonetiminden de
bahsedilebilmektedir. isyeri yonetimi, is giivenligini tesvik etmek amaciyla calisanlarin

mesleki ve ISG egitimine ve makine-ekipmanlarin diizenli bakimina dncelik vermelidir.
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Bu uygulamalara ek olarak, isyerinde bir giivenlik kiiltiirii olusturulmasmin da is

kazalarini azaltma anlaminda 6nemi bulunmaktadir (Bilimoria ve Nathwani, 2020).

Giivenlik kiiltiiri kavrami, literatiirde ilk kez 1986 Cernobil Kazas1 6zet raporunda
gecmektedir. Uluslararast Atom Enerjisi Ajanst (IAEA) tarafindan gelistirilen bu
tanimda, IAEA, niikleer enerji santrallerinde gilivenlik kiiltiiriiniin 6nemi vurgulanip,
giivenlik kiltiiriinlin tanim1 yapmustir. Ayrica, yasanan kazada yonetim gorevinde
bulunan organizasyonel yapidaki calisanlarin diisiince ve davranislarinin ne sekilde
kazaya katkida bulunduklarima deginilmektedir. Bu tanima gore giivenlik kiiltiir(;
orgiitsel yapi, yonetim uygulamalari, isletme stratejileri, calisanlarin davranislari,
degerleri ve inanglar1 gibi birgok faktoriin birlesiminden meydana gelmektedir (HSC,

International Nuclear Safety Advisory Group, 1986).

1990 yillardan itibaren, ISG alaninda giivenlik kiiltiiriiniin 6nemi daha da
yayginlagsmistir. Bu donemde 6zellikle petrol, gaz ve kimya endiistrilerinde yasanan ciddi
kazalar nedeniyle giivenlik kiiltliriine verilen 6nem artmistir. 1993 yilinda, Niikleer
Tesisin Giivenligi Danisma Komitesi (the Advisory Committee on Safety of Nuclear
Installation-ACSNI) bir ¢alisma hazirlayarak Kings Cross yangini, Piper Alpha patlamasi
ve Clapham Junction'daki tren kazasi gibi felaketleri arastirmistir. Yapilan
degerlendirmeler sonucunda bu kazalarin, sorumlu kuruluglarin “giivenlik kiiltiiri” ile
ilgili sorunlar nedeniyle yasandigi tespit edilmistir (Health and Safety Commission,
1993).

Giivenlik kiiltiiriniin giiclendirilmesinden bahsederken, baslangicta iki farkli goris
tartigtlmaktaydr: proses giivenligi mi yoksa isgilerin giivenligi mi? Giiniimiizde 1SG
caligmalar1 calisan giivenligini ve iiretimin giivenligini birlikte kapsayan, genis bir

semsiye i¢inde yer almaktadir.

Organizasyonlarin giivenlik kiiltiirlinii  gelistirebilmeleri i¢in ¢esitli yaklasimlar
bulunmaktadir. Hudson Giivenlik Kiiltiirii Modeli’ne gore; giivenlik kiiltiiriiniin
gelistirilebilmesi i¢in dncelikle ¢alisan davranislarina odaklanilmalidir. Bunun yaninda,
isyerlerinde gilivenli davraniglarin  tesvik edilmesiyle, gilivensiz davranislarin
engellenebilecegi diisiiniilmektedir. Hudson Modeli’nde; insan davraniglarini belirleyen
faktorlerin belirlenmesi, giivenli davraniglarin tesvik edilmesi ve giivensiz davraniglarin

engellenerek bir ¢ergeve olusturulmasi temeli bulunmaktadir. Hudson Modeli’ne gore
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giivenlik kiiltiirinlin olusturulabilmesi i¢in odaklanilan insan davranislari, ii¢ ana kaynak
tarafindan belirlenmektedir: Kisisel faktorler, Is faktorleri ve Yonetim faktorleri. Bu
modele gore gilivenlik kiiltiiriinii olusturabilmek ve gelistirebilmek icin Onerilen
stratejilerin basinda egitim ve farkindalik olusturma gelmektedir. Daha sonra, isletmenin
giivenlik kiiltlirliniin  ¢alisanlar tarafindan benimsenmesinin saglanmasi, liderlik
saglanarak yonetimin giivenlik kiiltiiriinii desteklemesi ve belirli periyotlarda giivenlik
kiiltiirlintin 6lciilerek performansin gelistirilmeye calisilmas: yer almaktadir. Ayrica
Hudson Modeli’ne gore performans degerlendirmesi kadar ¢alisanlardan alinacak geri

bildirim de 6nemlidir (Cox ve Cox, 1991a).

James Reason Giivenlik Kiiltiirii Modeli’nde de Hudson Giivenlik Kiiltiiri Modeli’nde
oldugu gibi, temelde insan davramslar1 bulunmaktadir. insan davranislarindan dolay:
hatalarin yasandig1 savunulan bu modele goére; insan kaynakli hatalarin 6nlenebilmesi igin
organizasyonlar, insanlarin hata yapmasmi Onleyen sistemler kurmali ve prosediirler
olusturmalidir. Model, insan hatalarin ana nedenlerinin belirlenmesi  ve
organizasyonlarin giivenlik kiltiiriinii  gelistirebilmek ic¢in atilabilecek adimlarin
belirlenmesini amaglamaktadir. James Reason Giivenlik Kiiltiiri Modeli’ne gére insan
hatalar1 dikkatsizlik, bilgi eksikligi ve psikolojik durumlardan kaynaklanmaktadir. Bu
model, insan hatalarinin 6nlenebilmesi i¢in is organizasyonunda degisiklikler yapmay1 ve
calisan kaynakli hatalar1 tespit ederek bu hatalar1 diizeltecek giivenlik tedbirlerinin
alinmasi stratejilerini 6nermektedir (Reason, 1990) (Dekker, 2006).

Giivenlik kiltiiriintin gelistirilmesini amaglayan bir diger model, Cooper Giivenlik
Kiiltiiri Modeli’dir. Cooper giivenlik kiiltiirii modeli, organizasyonda, ¢alisanlarin
giivenlik konusundaki davranmiglarini gelistirerek bir gilivenlik kiiltliri olusturmayi
amaglar. Cooper, giivenlik kiiltiirii olusturmak i¢in gerekli olan adimlar1 bes asamada
aciklamaktadir. Bu modele gore ilk adim, yoneticilerin, giivenligin temel deger oldugunu
taahhiit etmesidir. Ikinci adim galisanlarin giivenlik kiiltiirii konusunda bilgilenmesini
saglamak amaciyla egitimler diizenlenmesidir. Ugiincii adim, c¢alisanlarin giivenlik
kiiltiirii konusunda geri bildirimlerini iletebilecekleri bir sistem gelistirilmesi ve tesvik
edilmesidir. Dordiincii adim, organizasyonlarin giivenlikle ilgili iyi uygulamalari
odiillendirmesi ve kotlii uygulamalar1 da cezalandirmasidir. Besinci adim ise siirekli

gelismedir. Isletmelerin giivenlik kiiltiiriinii kurduktan sonra ¢alismalar1 siirekli olarak
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izlemesi ve giivenlik kiiltiiriinii gelistirecek calismalar yiiriitiilmesinin saglanmasi olarak

gelmektedir (Cooper, 2000).

Cox ve Cox’a gore glivenlik kiiltiirii; bir organizasyonun, giivenligin 6nemini kabul ettigi
ve gerceklestirdigi tiim faaliyetlerde giivenligi 6n planda tuttugu kiiltiirel bir atmosfer
olarak tanimlanirken burada kastedilen kiiltiir ise degerler, normlar, inanglar ve

uygulamalar dahilinde olugmaktadir (Cox ve Cox, 1991b).

Fleming’e gore giivenlik kiiltiirii, 6rgiit i¢indeki insanlarin giivenlige verdikleri 6nemdir.
Calisanlarin giivenligi benimsemeleri ve davranislarinda giivenligi 6n plana aldiklari
norm ve degerlerin hepsi giivenlik kiiltiirinli olusturmaktadir. Fleming, giivenlik
performansinin orgiitiin sosyal ve orgiitsel yapisindan sekillendigini savunmaktadir. Bu
goriiste, giivenlik kiiltiirii; orgiitiin degerleri, liderlik, egitim, iletisim ve is birligi gibi
unsurlarin birlesimiyle sekillenmektedir. Bu unsurlarin giiclendirilmesiyle giivenlik

kiiltiirii yilestirilebilir (Fleming, 2005).

Avrupa Birligi iilkelerini kapsayan, ISG kiiltiiriine yonelik yapilan en somut adimlarin
basinda 89/391 Sayili Cergeve Direktif gelmektedir. 1989 yilinda hazirlanan direktif ile
onleyicilik ve ortak sorumluluk ilkeleri getirilmis ve isverenler ile calisanlar tiim siirece

dahil edilmistir.

Bir diger tanim olarak giivenlik kiiltiirti, kigilerin sagligini risk altina alan tehditlere kars1

bireyin, devletin ve isverenlerin tepkilerini ifade etmektedir (Temur ve Mertoglu, 2019).

Giivenlik iklimi ve glivenlik kiiltliriinii agiklayan farkli yaklasimlar ve teorilere ek olarak,
Heinrich’in Kaza Nedensellik Teorisi de kaza ve yaralanmalarin agiklanmasi i¢in insan
odakl1 bir model sunmaktadir. Heinrich’in Kaza Nedensellik Teorisine gore yaralanma
ve is kazalarinin nedenleri, giivenli olmayan eylemler ve giivenli olmayan
mekanik/fiziksel kosullardan olusmaktadir. Heinrich, otuz yil siirdiirdiigii ¢calismalari
sonucunda, i§ kazalarinin nedenlerinin alt1 faktdriin bilesimine dayandigini tespit etmistir.
Burada yer alan alt1 faktor, birleserek yaralanmaya sebep olacak bir olayin yaganmasi

thtimalini olusturmaktadir. Bir nevi kok nedeni temsil eden bu alt1 faktor, su sekildedir:
e Hatali hareketler: Calisan davranislarindan kaynaklanan hatalar
e Hatali kosullar: Cevresel etkenlerden kaynaklanan hatalar

e Isin usulsiizliigii: Calisanlarin, isletme prosediirlerine ya da siireclerine uymamasi
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o Ozensizlik: Isin dogru bir sekilde yapilmamasi
e izinsiz giris: Yetkisiz kisilerin yasaklanmis alanlara girmesi ile yasanan hatalar

e Giivenlik kurallarina uyulmamasi: isletme kurallarinin ihlal edilmesi meydana

gelen hatalar

Heinrich, is kazalarina neden olan bu alt1 faktoriin, insan davraniglarindan
kaynaklandigim1 ve is kazalarmin %85’inin bu altt nedenden dolayr yasandigini

belirtmektedir (Heinrich, 1931) (Mckinnon ve Klinge, 2015).

Heinrich ayrica, bir kazanin birden fazla hatanin bir araya gelmesiyle olustugunu
belirtmektedir. Heinrich’e gore kazalarin bes basamakta meydana geldigi
disiiniilmektedir. Bir kazanin meydana gelebilmesi i¢in bu bes adimin gergeklesmesi
gerekmektedir. Birinci adim, Is¢inin Sosyal Cevresi ve Kalitsal Ozellikleridir. Ikinci
adim, Iscinin Kisisel Sorunlar1 ve Hatalaridir. Ugiinii adim, Giivensiz Hareket ve/veya
Fiziksel ya da Mekanik Tehlikelerdir. Dordiincii adim, Kazanin Gergeklesmesi-Kazadir.
Besinci ve son adim ise kazanin bir sonucu olarak Yaralanmadir. Heinrich bu adimlari
domino taslarina benzetmektedir ve bu faktorlerin birbiri ardina siralanmasiyla kazalarin
meydana geldigini belirtmektedir. Bu nedenle, kazalarin nasil gerceklestigi ve nasil
Onlenebilecegini arastirdigt bu calismasina Domino Teorisi denmektedir. Domino
Teorisi’ne gore, kazalara neden olan faktorler incelendiginde %88’inin ¢alisanlarin
giivensiz hareketlerinden, %10’unun giivensiz durumlardan ve %2 Ongoriilemez
nedenlerden kaynaklanmaktadir. Heinrich gerceklestirdigi calismanin sonucu olarak
Kaza Uggeni olarak bilinen kaza/olay piramidini gelistirmistir. Heinrich Kaza Piramidi
Sekil 1.1°de yer almaktadir. Heinrich Piramidi veya Heinrich Yasasi’na gore bir igyerinde
gerceklesen 330 adet kaza incelendiginde, 1 agir yaralanmali kaza meydana gelmesi i¢in
29 adet hafif yaralanmali tiirden kazanin ve 300 adet ramak kalanin (yaralanma olmayan
olay) meydana gelmesi gerekmektedir. Heinrich’e gore bir is yerinde ramak kalalarin
azaltilmasiyla 6liime sebebiyet veren ya da agir yaralanmali kazalarin da oniine

gecebilmek miimkiindiir (Heinrich, 1941).
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Sekil 1.1: Heinrich Kaza Piramidi (Heinrich, 1941).

Is kazalarmin temelinde giivensiz hareketlerin bulundugunu gdsteren bir diger calisma da
Shappell ve Wiegmann tarafindan gelistirilen Insan Faktorleri Analizi ve Siniflandirma
Sistemi (IFASS)’dir (Human Factors Analysis and Classification System [HFACS]). Bu
caligmada gegmiste yasanmis kazalar analiz edilerek birtakim veriler elde edilir ve ramak
kalalara dair giivenlik verileri de incelenerek kazalarin/ramak kalalarin tekrar
yasanmamasi amaciyla altinda yatan nedenler incelenmektedir. insan Faktorii Analizi
Simiflandirma Sistemi Sekil 1.2°de yer almaktadir. Sekil 1.2a’da Insan Faktorii Analizi
Siniflandirma Sisteminin Giivensiz Davraniglar boyutu degerlendirilmektedir. Glivensiz
davraniglarin, hatalar ve ihlaller olmak {izere iki nedeni oldugu; hatalarin karar hatalari,
yetenek hatalar1 ve algilama hatalarindan kaynaklandigimi gostermektedir. Thlallerin ise
alisilmig ihlaller ve alisilmadik ihlaller olarak iki gruba ayrildig: gortilmektedir. Glivensiz
davraniglar1 olusturan 6n kosullar iki gruba ayrilmakta olup, standart alt1 kosullar ve
standart kosullardan olusmaktadir. Standart alti kosullar olumsuz zihinsel durumlar,
olumsuz fizyolojik durumlar ve fiziksel/zihinsel sinirlamalardan meydana gelmektedir.
Standart kosullar kendi arasinda ikiye ayrilarak kaynaklarin yanlis yonetimi ve kisisel
hazirlik olarak tanimlanmaktadir. Sekil 1.2 b’ de emniyetsiz yonetimin dort boyutu

incelenmektedir. Buna gore; yetersiz yOnetim, planlanmamis uygun olmayan
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operasyonlar, bilinen problemin diizeltilmesinde basarisizlik ve  yonetimsel ihlaller
emniyetsiz yonetimi olusturan faktorlerdir. Sekil 1.2 ¢’ orgiitsel etkilere odaklanilarak
orgiitsel etkilerin tic gruba ayrildig1 ve kaynak yonetimi, orgiitsel iklim ve orgiitsel
stiregten meydana geldigi gosterilmektedir. Bu c¢alismada, kazalarin ana sebeplerinden
biri olarak goriilen insan davranislarina odaklanilmaktadir. Calisanlarin gilivensiz
hareketleri, giivensiz ~ hareketlerin  altinda  yatan  etmenler ile  birlikte
degerlendirilmektedir. Insan Faktorleri Analizi ve Smmflandirma Sistemi bir yandan
geemis kazalart ve ramak kalalar1 verilere dayali olarak incelerken bir yandan da
gelecekte yasanabilecek kazalarin/ramak kalalarin 6nline gegmeyi hedefledigi i¢in

proaktif bir yaklasima da sahiptir (HFACS), 2014).

Glvensiz

() Davraniglar
Karar Hatalar1
- Algilmis
Thlaller
Yetenek ‘
Hatalari Hatalar Ihlaller
Alisilmadik
 \ ‘
Algilama Ihlaller
Hatalan
Giivensiz
Davransslar igin On
Ol_umsuz Kosullar
Zihinsel
Durumlar Kaynaklarin

Yanlis
Y 6netimi

Olumsuz
Fizyolojik
Durumlar

Standart
Kosullar

Standart Alt1
Kosullar

Kisisel
Hazirlik
Fiziksel/Zihinsel azirl

Sinirlamalar

a) Giivensiz Davranislar ve Giivensiz Davranislar Icin On Kosullar

29



Emniyetsiz
Y 6netim

. Planlanmamis Bilinen Problemin .
Yetersiz . 1 . Yonetimsel
. Uygun Olmayan Diizeltilmesinde X
Yonetim Ihlaller
Operasyonlar Basarisizlik

b) Emniyetsiz Y onetim

[ Orgiitsel Etkiler }
[Kaynak Yénetimi} [ Orgiitsel iklim } [ Orgiitsel Siireg }

¢) Orgiitsel Etkiler

Sekil 1.2: Insan Faktorii Analizi Simiflandirma Sistemi; a) Giivensiz Davranislar ve
Giivensiz Davranislar I¢in On Kosullar b) Emniyetsiz Yonetim c¢) Orgiitsel Etkiler

(HFACS, 2014)

TDK’ya gore davranig, “organizmanin uyaranlar karsisindaki tepkilerinin biitiinii”diir.
Kisilerin disaridan gelebilecek uyaranlara verdigi tepki olarak gdsterdigi davraniglarin,
orgiit igindeki yansimasma orgiitsel davranis denmektedir. Orgiit igindeki bireylerin,
gruplarin ve yapilarin davranislarini inceleyen, agiklayan ve yoneten disipline Orgiitsel
Davranis denmektedir. Orgiitsel davranis, drgiitlerin performansini artirmak, calisanlarin
memnuniyetini ve motivasyonunu artirmak, iletisimi gelistirmek ve orgiit kiiltliriinii
sekillendirmek gibi amaclarla kullamlir (Miner, 2002). Orgiitsel davrams alaninda
kullanilan teoriler ve yapilan ¢aligmalar, orgiitlerin etkinligini artirmaya ve ¢alisanlarin is
tatminini ve performansini artirmaya yonelik ¢alismalar1 hedeflemektedir. Genel olarak

calisanlarin performansini, verimliligi, memnuniyeti, motivasyonu ve ¢evresel faktorlerle
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olan iligkilerini degerlendirmek amaciyla orgiit i¢indeki calisanlarin davraniglarinin

incelenmesidir.

Davranig Odakli Giivenlik yaklasimi, Bir organizasyonun veya kurulusun c¢alisanlarinin
giivenligi saglamak icin davranislarii degistirmeye odaklanmasina ile gerceklesen
caligmalardir. Davranis Odakli Giivenlik yaklasiminda, is gilivenligi herkesin
sorumlulugundadir. Caligsanlar, davraniglarinda giivenligi 6n plana alma sorumluluguna
ve bilincine de yonlendirilmektedir. Fakat 6nemli olarak, bu sirada yonetim, ¢alisanlarin
giivenli davraniglar sergileyebilmesi i¢in her tiirlii ortami hazirlamalidir. Yonetim,
calisanlara, uygun bir caligma ortami ve giivenli kosullar1 saglamak durumundadir.
Davranig Odakli Giivenlik yaklagimi, diistik riskli davraniglar1 édiillendirmeyi, yiiksek
riskli davranislar diizeltmeyi amaglamaktadir (Probst ve ark., 2016).

Giivenlik kiiltiirii ve glivenlik iklimi tanimlarindan anlasilabilecegi gibi, glivenlik kiiltiirti
ve giivenlik iklimi olusumundan bahsederken ideal bir ydnetim ve oOrgiit kiiltiiri
iizerinden gidilerek, calisanlarin bu yapiya adapte edilebilmesi iizerine caligmalar
gergeklestirilmistir. Oysaki her yapi, gelistirilmeye aciktir. Calisanlar kendilerini etik
degerlere sahip, bu etik ve evrensel degerlerle kurulu, ideal bir kurum kiiltiiriine sahip bir
isletmede ¢alismadiklari siirece i¢inde bulunduklar sirkete ve dolayisiyla sirketin glivelik
kiiltiiriine-giivenlik iklimine kendilerini ait hissedemezler. Ozellikle kiiresellesme ile
birlikte insanlar farkliliklariyla, toplumun her noktasinda bulundugu gibi calisma
ortaminda da yer almaktadir. Homojen yapidan farkliliklarin zenginlik olarak goriildigii
toplumlara gegiste, isletmelere de gilivenlik kiiltiirtinii kurma, giivenlik iklimini
yayginlastirma ve korumanin yaninda ¢alisanlarinin sahip oldugu farkliliklar1 da basaril

bir sekilde yonetme ihtiyact dogmaktadir.
1.4.  Farkhhk ve Farkhilik Yonetimi

TDK’ya gore farklilik; “farkli olma durumu, ayrimlilik, bagkalik” ve “dogal, toplumsal
ve bilince dayanan her olay ve olguyu biitiin oOtekilerden ayiran O6zellik” olarak
tanimlanmaktadir. Farklilik kavrami, bir¢ok bilim dalinda kullanilmaktadir. Farklilik, ilk
olarak biyoloji biliminde Charles Darwin tarafindan "tiirler arasindaki varyasyon" olarak
tanimlanmistir (Darwin, 1859). Daha sonra psikoloji ve sosyoloji gibi farkli bilim

dallarinda da tanimlanmis ve sikg¢a kullanilmustir.
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Psikolojide, "farklilik" kavrami, insanlarin kisilik ozelliklerinin kiiltiirel ve cografi
farkliliklarina ragmen evrensel bir yapiya sahip oldugunu ifade ettigi gibi (Mccrae ve
Costa, 1997) farkliliklarin insan davraniglarinin gesitliliginden ve karmasikligindan
kaynaklandigini gosteren calismalar da bulunmaktadir. Buna gore farklilik; kisilik
ozellikleri, cinsiyet, yas, kiiltiirel birikim, sosyoekonomik yapi, etnik yap1 ve dil gibi
degiskenlerden kaynaklanan, bireyler ya da gruplar arasindaki yapidir (Buchanan ve ark.,
2005).

Biyolojik olarak farklilik, fenotipik farkliliklar1 tanimlayabildigi gibi morfolojik
farkliliklarin genotipteki temellerini agiklamak ic¢in de kullanilabilmektedir (Caroll,
2005). Darwin, tiirler aras1 farkliliga dikkat ¢ekmektedir. Bu farkliliklar genetik yapi,
cevresel faktorler, yasanilan cografya, canlilarin beslenme ve yasam kosullar1 gibi
etmenlerden kaynaklanabilmektedir. Bu farkliliklar, biyolojide, tiirlerin evrimi ve
adaptasyonu agisindan 6nemlidir (Darwin, 1859). Sosyolojik olarak yorumlanmasinda ise
canlinin yasam kosullarin1 devam ettirebilmesi i¢in gecirdigi uyumun bir pargasi olarak
disiintilebilmektedir. Genetik farklilik ise, canlilarin genetik materyallerindeki
degisikliklerden kaynaklanmaktadir ve genel olarak tiirler i¢cindeki bireylerin birbiri

arasindaki farkliliklar1 ifade etmektedir (Lewontin, 1972).

Sosyolojik olarak incelendiginde, Brewer’e gore farklilik; sosyal yapilarda veya bireyler
arasindaki cesitliligi ifade etmektedir. Bu ¢esitlilik, kiiltiirel, etnik, cinsiyet, yas, egitim
seviyesi ve sosyoekonomik durum gibi faktorlere bagh olarak meydana gelmektedir
(Brewer, 2001). Giddens’e gore farklilik, toplumsal bir olgudur ve farkli sosyal gruplarin
birbirlerinden ayrilmalarina ve belirli 6zellikleri ile 6ne ¢ikmalarina neden olmaktadir.
Bu farkliliklar, toplumun sosyal yapisini ve iliskilerini etkileyebilir ve hatta bireylerin
davraniglarin1 ve algilarin1 da etkileyebilir giicte bir kavramdir. Anthony Giddens
farkliligin modern toplumlarin giderek artan karmasikligi sebebiyle ortaya ¢iktigini
belirtmektedir. Ona gore, bireylerin sosyal statiileri, kiiltiirleri, cinsiyetleri, etnik
kokenleri, yaslari, cinsel yonelimleri, becerileri, yetenekleri ve diger 6zellikleri nedeniyle
farkliliklar goriilmektedir. Bu farkliliklar, sosyal yapida cesitliligi meydana getirdigi gibi
catigsma da yaratabilmektedir (Giddens, 2006).

Toplumlarda farkliliklardan s6z edilirken biz/6teki tanimlamalar1 keskin bir sekilde

goriilmektedir. “Biz” kavrami ben, kural koyan, yazan, sinirlart tanimli, kati kurallari
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olan1 tanimlarken “6teki” kavrami daha ¢ok onlar, yabanci, kurallara uyan, diger grubun
yaptig1 planlara uymasi beklenen, daha esnek olan, sinirlar1 diger grup gibi keskin

olmayan ve esneyebilen olarak tanimlanmaktadir.
1.4.1. Farklihgi olusturan etmenler

Farklilik denildiginde; akillarda, en az iki ya da daha fazla “sey” arasinda goriilen, ayirt
edici bir 6zellik canlanmaktadir. Ayirt edici 6zelligin akillarda canlanmasiyla da bir

“sey”’in diger “sey”’e gore konumlandirmaya agik hale gelmesi s6z konusu olmaktadir.

Farkliliklarin bir kismi cins, dil, etnik koken gibi insanlarin dogustan getirdikleri ve
degistiremeyecegi temel farkliliklardan olusmaktadir. Bu farkliliklar insanlarin benlik
saygisinin sekillendirilmesinde rol oynadigi gibi sosyal yasami iizerinde de Onemli

etkilere sahip olabilmektedir (Oksiiz ve Giiven, 2012).

Farklilik kavrami ayrica insanlarin dinlerinin ya da bir dine mensup olmamalarinin,
fiziksel kapasitelerinin, sosyal, siyasal ve ekonomik durumlarmin da bir bilesimi olarak

tanimlanabilmektedir.

Cesitli kaynaklarda, farklilik yonetimi konusu ele alinirken farkliliklar, gériiniir ¢esitlilik
(yas, cinsiyet, irk gibi) ve goriinmez ¢esitlilik (kiiltiir, egitim, sosyoekonomik altyap1 gibi)
iki boyutta degerlendirilmektedir (Alam ve Shin, 2021). Bu ¢alismada farkliliklar her iki

grubu da igeren, bir biitlin olarak ele alinmaktadir.

Birden fazla farklilik tanmimi olmasi gibi farklilik boyutlar1 da c¢esitli tanimlardan,
etmenlerden olusmaktadir. Farklilik teriminden bahsederken degerlendirilen etmenlerin

bir kism1 asagida yer aldigi gibidir (Koksalan, 2019) (Ozkan ve Kaygisiz, 2020):

e Demografik farkliliklar: Belirli bir toplumun cinsiyet, yas, engellilik, etnik kdken,

ik, egitim vb. gibi temel farkliliklarin1t meydana getirmektedir.

Mevzuat diizenlemeleriyle, yasli grubun is yasaminda bulunma zaman
dilimlerinin degigsme gostermektedir. Glinlimiizde yaslanan isgiiciiniin is
yasamina aktif katilimi s6z konusudur. Isletmeler, ¢alisanlar1 yas gruplarma gore
degerlendirerek  ayrimcilia tabii  tutmamalidir.  Yaglanan  isgiicliniin
tecriibelerinden  faydalanmali ve onlarin degisen ihtiyaclarina cevap

verilebilmelidir (Atasoy, 2012).
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Farklilik yonetiminin ¢ikis noktalarindan biri cinsiyet kavramidir. Kadinlarin is
yasamina katiliminin artmasiyla cinsiyet farkliliklar1 baslangicta sorun olarak
goriilmektedir. Fakat zamanla kadinlarin is yasamina katilimi diger farkliliklar
gibi “zenginlik” olarak goriilmeye baslanmistir. Kadinlarin is yasamina aktif
katilim1 gesitli mevzuat diizenlemeleriyle desteklenmektedir. Ornegin, annelik
slireci yasayan kadinlara pozitif ayrimcilik uygulanabilmekte, igyerlerinde gesitli
kolaylastirict uygulamalar vb. goriilmektedir. Buna ragmen, 6rnegin kadinlarin is
hayatinda yiikselmesinin gesitli nedenlerle engellenmesini arastiran cam tavan

etkisi gibi ¢alismalar bulunmaktadir (Atasoy, 2012).

Irk-etnik yap1; bireylerin biyolojik ve fiziksel oOzelliklerine dayali olarak
siiflandirildigr ve bu siniflandirmanin toplumsal iliskilerde ve grup aidiyetinde
belirleyici bir rol oynadigi bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Lee ve ark.,
2001). Nagel’e gore 1rk; belirli genetik 6zellikleri paylasan insan gruplarinin
sosyal olarak insa edilen bir kategorisidir ve bu kategorizasyonun sosyal, kiiltiirel
ve ekonomik faktorlerle iligkilidir (Nagel, 1994). Calisma hayatinda her tiirlii irk
ve etnik yap1 ayrimcili§ina karsi durulmasi bir yasal zorunluluktur. Ayrica irk

ayrimciliginin engellenmesi, sirket menfaatleri a¢isindan bir gerekliliktir.

Calisanlarin demografik olarak farkli 6zellikler sergiledigi bir diger unsur ise
egitimdir. Her c¢alisan farkli egitim seviyelerine sahip olarak is yasamina
katilmaktadir. Egitim yalnizca kisiden kisiye degismemektedir, iilkeden iilkeye
farkl1 egitim politikalar1 izlenmektedir. Egitim programinin kisinin karakter
gelisimini olumlu yonde etkilemesi ve anlayis, hosgort, adil davranma ve etik
degerlere sahip olma gibi temel degerleri bireylere aktarabilmesi toplumun

gelisimi i¢in 6nem arz etmektedir.

Kiilttirel farklhiliklar: Kiiresellesme ile birlikte isletmeler basarili bir yonetim
sistemi gelistirmek amactyla kiiltiir farkliliklarini da taniyarak bunu bir zenginlik
kaynag1 olarak degerlendirebilmelidir. Cok uluslu isletmeler; konumlandiklar
yerel kiiltiirleri iyi taniyarak, saygi gostererek ve bu gerceklerle birlikte global
diisiinme mekanizmasini gelistirerek varligini giiglendirebilmektedir (Koksalan,
2019).
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Genetik ayrimciliklar: Kisilerin ige girig ve ise son verme siireglerinde giindeme
gelebilen genetik ayrimciliklar, kisinin genetik yapisiyla iliskilendirilen hastalik
riski, genetik bozukluklar veya kalitimsal ozellikler gibi faktorlere
dayanabilmektedir. Genetik ayrimcilik insan haklarina, 6zerklige ve mahremiyete
iliskin endiseleri beraberinde getirir. Insanlarin genetik bilgilerinin kétiiye
kullanilmas1 veya bu bilgilerin ayrimcilik amaciyla kullanilmasi, bireylerin
toplumsal, ekonomik ve kisisel hayatlarini etkilemektedir. Bu tiir ayrimciligin
ornekleri arasinda, istthdam, sigorta, kredi ve saglik hizmetleri gibi alanlarda
kisinin genetik bilgilerinin kullanilmasiyla gergeklestirilen ayrimc1 uygulamalar

yer almaktadir (World Health Organization (WHO), 2002).

Kabiliyet ve beceri: Kabiliyet, yetenek olarak da ifade edilirken beceri; Elinden is

gelme durumu, ustalik, maharet olarak tanimlanmaktadir (Tirk Dil Kurumu,
2023).

Kisilik: Bireylerin diisiinlis bicimlerini, dis goriiniislerini ve davraniglarini
etkileyen fiziksel ve zihinsel sahip oldugu 6zelliklerin biitiiniidiir (Koksalan,
2019).

Sosyal  ozellikler:  Kigilerin sorun ¢ozme  yetenekleri olarak da

tanimlanabilmektedir.

Kisisel kavramlastirma ozellikleri: Kisilerin bir olay ya da durum karsisinda
sergileyecekleri hareketleri inan¢ ve kisisel egilimlerinin ¢ergevesinde

yorumlama kabiliyetleridir.

Duygusal uyumlama 6zellikleri: Kisilerin yasadiklar1 duygusal ya da psikolojik

sikintilar1 ne sekilde karsiladigini géstermektedir.

Degerler ve tutumlar: Degerler hem bireylerin hem de toplumlarin birlikte hareket
edebilmek amaciyla dogru kabul ettikleri ve uygulamak istedikleri kiymetler
olarak tanimlanmaktadir (Kiigiikk, 2016). Tutumlar davranislarin besleyici
unsurlar1 olarak goriilmekle birlikte; tutumlar, kisilerin duygu, dislince ve

davraniglarini olusturan egilimler olarak tanimlanmaktadir (Kagit¢ibasi, 2012).
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1.4.2. Farkhliklarin yonetimi

Her bir birey, birtakim 6zelliklerinden dolay1 bir bagkasiyla ayni olmayan &zelliklere,
farkliliklara sahiptir. Ister toplumun en kiigiik yap1 tas1 olarak kabul edilen aile yapist
icerisinde olsun, isterse orgiitiin ya da toplumun bir pargasi olarak mevcudiyet gostersin,
farkliliklarin etkin bir sekilde yonetilmemesiyle ayrimcilik, catisma gibi olumsuz
durumlar meydana gelebilmektedir. Calisma ortaminda bu olumsuzluklara ek olarak ise
disik performans, ise yabancilagma ve isten kaytarma gibi sonuglar meydana

gelebilmektedir (Bal ve Karakus, 2018).

Farklilik yonetimi konusunda yapilan ilk calismalar 1990°l1 yillarda Amerika’daki
isyerinde baglamistir. “Ayrimcilik karsitt uygulamalar, esit firsatlar ve olumlu eylemler”
uygulamalarinin devaminda, anlasilan bi¢imiyle farklilik yonetimi halini almistir.
Farklilik y6netimi kavramini ilk olarak R. Roosevelt Thomas kullanmistir. Thomas’a
gore farklilik yonetimi; farkl isgiiciine sahip olmak veya onlar1 kontrol etmekten ziyade,
farkl1 6zelliklere sahip bireylere orgiit icerisinde farkli diisiincelerini 6zgiirce ortaya
koyabilecekleri, oOrgiitin amacglarina hizmet etmeye yoOnelik kendilerinden bir sey

katabilecekleri bir ortam sunmaktir (Thomas, 1990).

Farklilik yonetimi, baslangigta, calisanlarin farkliliklariyla birlikte isletmede kendine yer
bulabilmesi iizerine yapilan c¢alismalardan olugmakta olup, daha sonra isletmenin bu
farkliliklar1 isletme yararina kullanmay1 amaglamasi olarak evrilmistir. Farklilik yonetimi
calismalar1 bu nedenle Oncelikle insan kaynagini yonetme ve yeni rekabet stratejileri
gelistirmede bu insan kaynagi giiciinii kullanma amagclariyla olusturulmus calismalar

biitiinii olarak kendini gostermistir.

Farkliliklarin  yOnetimi, Orgiitteki benzerlik ve farkliliklarin kabul edilerek bu
Ozelliklerden faydalanmayir amaglamaktadir. Farkliliklarin yonetilmesiyle sirket
gelecegine yonelik degerlerin yonlendirdigi, iletisim Oncelikli, stratejik, etkin ve bilingli
bir sekilde yonetildiginde sirkete fayda saglayan yonetim siireglerini kapsamaktadir (Bal
ve Karakus, 2018).

Farklilik yonetimi, “Biitiin bireylerin benzerlik ve farkliliklarina deger verilerek, orgiit
amag ve hedeflerine katki saglamak i¢in biitiin ¢caligsanlarin performanslarini en iyi sekilde
sergileyecekleri is ortami olusturma ve bu is ortamini silirdiirebilme siireci” olarak

tanimlanmaktadir (United States Government Accountability Office, 2005).
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Farklilik yonetimi, ¢alisanlarin sahip oldugu farkliliklar nedeniyle dogan gerilimlerin
dengelenmesi ve farkliliklarin degerlendirilerek bu farkliliklardan avantaj elde edilmesi

yoniinde yapilan ¢aligmalar1 kapsamaktadir (Mercan, 2016).

Farklilik yonetimiyle birlikte, farklilik iklimi teriminden de bahsedilebilmektedir.
Farklilik iklimi, orgiit i¢indeki farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlarla ilgili, diger ¢alisanlarin
algilar1 neticesinde meydana gelen, ¢alisan tutum ve davraniglarinin biitiiniidiir (Kossek

ve Zonia, 1993).

Orgiitte basarili bir sekilde farkhilik yonetimi politikalarinin izlenmesi veya negatif
farklilik yonetimi uygulamalarinin olmasi ya da hi¢ olmamasi durumuna Kkarsi,
calisanlarda, yonetime karsi belirli duygular, politika ve uygulamalara karst destek
olma/direng gosterme gibi farkli davranigsal tepkiler goriillmektedir (Usta ve Bayraktar,
2017).

Bosna Hersek iizerinde gergeklestirilen bir ¢aligma gostermektedir ki, ayrimciligin en stk
goriildiigii yerlerden biri de isyerleridir. Ozellikle az gelismis iilkelerde, toplumun
ayrimciliga karsi yeterince duyarli olmamasi nedeniyle ayrimcilik vakalarma karsi
yliksek tolerans gosterilmektedir. Buna ek olarak issizlik ve ¢alisan giivencesi olmamasi
gibi nedenler de ¢alisanlarda ayrimcili§a ugramalar1 durumunda sessiz kalmalarina sebep

oldugu diistiniilmektedir (Vinkovi¢ ve Beslagi¢, 2011).

Orgiitleri farklilik ydnetimine ydnlendiren ii¢ temel neden bulunmaktadir. Bu temel
nedenleri yeteneklerin kisithiligi/kitliligl, miisteri ihtiyaglarin1 anlama ve miisterilerle

iletisimi gliclendirerek daha basarili orgiitsel sonuglar elde etmeyi kapsamaktadir

(Armstrong ve ark., 2010).

Farkl1 bir goriis olarak, orgiitleri farklilik yonetimine iten nedenler ii¢ ana baglik altinda
su sekilde de tanimlanmaktadir: ¢alisma ortamindaki belirsizliklere karsi olusan tepki,
cevreyle uyumlu olma, benzer orgiitlerdeki faaliyetleri taklit ederek ¢evreye uyumlu hale

gelme (Pitts ve ark., 2010).

Farkliliklarin yonetilmesi sirasinda yapilmasi gereken en biiyiikk adim orgiitte davranis,
goriis ve anlayis farkliliklar1 gosteren kisilerin ayni1 amag etrafinda toplanarak orgiitiin

hedeflerini gerceklestirmeye tesvik edilmesi, yonetilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Linnehan ve Konrad, 1999).
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Farkliliklarin etkin bir sekilde yonetilmesiyle ¢alisanlar, mevcut farkliliklarini kendileri
icin herhangi bir engel olarak diisiinmeyerek is goreceklerdir ve sahip olduklar1 biitiin
yetenekleri, edindiklerini biitiin birikimleri kullanarak faaliyetlerinde sonuglara

ulagmalar1 beklenmektedir (Sahin, 2015).
1.4.2.1. Farkhilik yonetiminin saglayacagi avantajlar

Farklilik yonetimi uygulamalarint etkin bir sekilde yoneten isletme yoneticilerinin,
uyguladiklar1 bu politikalar nedeniyle birtakim faydalar saglamasi beklentileri
bulunmaktadir. Bu beklentiler; calisanlar arasinda iletisimin giiclendirilmesi, iletisimin
arttiritlmasi, sosyal degisimlere uyum saglama, kurum ici sikayetlerde azalma, isletme
disindan gelebilecek sikayetlerde azalma, adil bir ¢alisma ortami olusturulmasi gibi

birtakim konulardir (Bergen ve ark., 2002).

Farklilik yonetiminin Orgiite saglayacagi avantajlardan kisaca bahsetmek gerekirse
(Wrench, 2007) (Mullins, 2010) (Cakir, 2011) (Duman, 2013):

e Ise alim siireglerinde personel adaylar1 dogru kriterlere gére degerlendirilebilir.
Boylece personellerin  yeteneklerinden ve becerilerinden etkin  sekilde
faydalanilabilir.

e Personel ise alim siirecinde daha genis bir personel havuzundan faydalanilabilir.

e Farkli etnik gruptan miisterilere daha kolay ulasim saglanabilir. Uriin ya da
hizmetler miisterilere daha cazip hale getirilebilir.

e Takim g¢alismasi i¢in zengin personel havuzu olusturulabilir.

e Orgiitte rk ayrimcilig1 gériilmeyecegi igin, sirket imaj1 zedelenmekten ve yasal
davalardan kaynaklanan mali cezalardan korumus olur.

e Taseron, tedarikgi ya da ortaklarin farkliliklara oncelik vermesi ve farklilik
yoOnetimini onemseyen kurumsal miisterilere satislar arttirilabilir.

e Sirket imajina ve sosyal sorumluluk uygulamalarina 6nem veren sirketlere
yatirim yapmays1 tercih eden yatirimeilarin ilgisi kazanilir.

o Isletmede iist yonetimin farkliliklar1 etkin sekilde yonetmesi ile orgiit icerisinde
pozitif bir ortam olusarak saygi, sevgi, anlayis, hosgorii gibi manevi degerler 6n
plana c¢ikar.

e Personellerde is doyumu goriiliir.
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e Personeller aras1 motivasyon ve iletisim arttirilir.

o Orgiite baghlik arttirilir.

e Mobbing egilimi azalir.

e ise devamsizlik azalir.

e Isgiicii devri azalir.

e (Calisan baglilig artar.

e Yeni ve yaratict ¢oziimler artar.

e Farkl gruplardan miisteri ihtiyaclar1 daha kolay anlasilir.
e Yeni iirlin ve hizmetler gelistirilir.

e Kurum itibari arttirilir.

e s davalarina yonelik maliyetlerde azalma goriiliir.

Farkliliklarin yonetimi bir orgiitii iyi yonetebilmenin anahtarlarindan biridir. Orgiitii
anlayabilmek, onu etkin yonetebilmek, orgiitiin misyon ve stratejini olusturabilmek i¢in
o Orgiitte kilit bir yere sahiptir. Saglayacagi tiim avantajlarin yaninda farkliliklarin
yonetimi orgiit i¢erisinde bireylerin haklarin1 da korumaktadir (Cole ve Salimath, 2013).
Calisanlara yonelik mobbing, taciz ve ayrimciligin olmadigi isyerlerinde c¢alisan
memnuniyeti artmakta, ¢alisan verimliligi artmakta, is tatmini yasanmakta, is basarisi

ylikselmektedir (Vinkovi¢ ve Beslagi¢, 2011).

Farklilik yonetimi sadece ¢alisma hayatinin konusu olmayip, ayni zamanda toplum
iizerinde de 6nemli etkilere sahiptir. Bu kapsamda yapilan arastirmalar gostermektedir ki
farkl kiiltiirlerden, farkli etnik kokenden gelen insanlar is yasamina atilma sirasinda da
bircok sorunla karsilasabilmektedir. Issizlik deneyiminin psikososyal ve ekonomik
sonucglarina ek olarak depresyon ve anksiyete gibi saglik bozukluklarima da sebep
olabildigi goriilmektedir. Oyle ki Avustralya’nmin yerli halkinin is yasamindaki
deneyimlerini incelemek {izere yapilan bir ¢aligma bizlere yalnizca ise girmenin bile yerli
halki intihara iten nedenleri ve yerli halkin etkilendigi bir dizi sosyoekonomik sorunlari
gidermede etkili olabildigini gostermektedir. Farkliliklar nedeniyle, ¢alisan adaylarinin
isttihdama girisinde birtakim zorluklar yasandig: iletilmektedir. Ek olarak, ise girildikten
sonra da sosyal mesafe, ayrimcilik, irk¢ilik, ylikselmenin baltalanmasi/engellenmesi gibi
bir¢ok engele de maruz kalindig1 goriilmektedir. Calismaya katilanlar, is yasamlarinda

farkliliklar1 nedeniyle kiiltlirler arast gerilim yasandigini iletirken, bazi katilimcilar bu

39



gerilimi orta seviye bir gerilim olarak adlandirmakta ve “yonetilebilir” olarak
tanimlamaktadir. Bazi katilimcilar ise gerginligi, is hayatindaki sOmiirii olarak

adlandirmaktadir (Steel ve Heritage, 2020).
1.4.2.2. Farkhlik yonetimi uygulanmadiginda goriilen dezavantajlar

Uluslararast kurum/kuruluslar basta olmak {izere, kiiresellesen diinyada isletmelerde
heterojen gruplu calisan mevcudiyeti artmaktadir. Orgiitlerde farkliliklar cesitlendikge
calisanlar arasinda iletisim yontemi ve dil farkhiliklar1 gibi birtakim farkliliklar da
belirmektedir. Kiiltiirel farkliliklarin artmasi, yonetim anlayislarinin farklilasmasi, karar
alma stratejilerinde farklilik gibi birtakim farkliliklar da kendini gostermektedir.
Farkliliklar zenginlik olarak goriilebildigi gibi isletmelerde, asagida yer aldigi gibi
birtakim sakincalara da sahip olabilmektedir (Duman, 2013).

Baghhk, farkli 6zelliklerin yaratmis oldugu sakincalardan bir tanesidir. Toplumun
iiyeleri arasinda oldugu gibi, isletmelerde calisanlar arasinda da benzer duygu ve
diisiincelere sahip gruplar arasinda bir baglilk sz konusu olmaktadir. Insanlar
kendilerine benzer kisilerle daha kolay iletisim kurabilmekte, rahat ve uyumlu ¢alismaya
daha yatkindir. Grup baglilig1 olan c¢alisanlar islerine daha kolay odaklanabilmekte ve is

performanslar1 daha da artmaktadir.

Tletisim, farkliligin olumsuzluk yaratabilecegi bir diger 6gedir. Isletmelerde farkli yapida
(kisisel, davranis stili vb.) calisanlarin olmas1 kurum ig¢indeki iletisimde giigliikler ve

yavaslamalar yaratabilmektedir.

Baskin grubun morali, farklilik yOnetiminin basarili bir sekilde yiiriitiillemedigi
isletmelerde baskin grubun moralinde diisiisler kendini gdstermektedir. Farkli 6zellikleri
nedeniyle azinlik olarak degerlendirilebilecek gruplara pozitif ayricaliklar ya da
destekleyici politikalar uygulanmast durumunda baskin grup olarak degerlendirilebilecek
calisanlarda ayrimciliga ugrama hissi olusabilir, bu nedenle gerilim yasanabilmektedir.

Gerilim nedeniyle baskin grubun moralinde diisiisler goriilebilmektedir.

Sosyal kimlik teorisine gore insanlar, farkliliklardan ve bilinmezlikten kaynakli korku
duymaktadir ve bilinmeyene kars1 korkularini azaltmak i¢in kendilerine benzeyen kimlik
gruplar1 olusturma egilimindedirler. Bunun bir sonucu olarak, kendilerini ait hissettikleri

kimlik gruplar1 disindaki kisilere kars1 ayrimcilik gostermektedir. Basarili bir farklilik
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yonetimi uygulamasi olmayan isyerlerinde; sirket hedeflerini belirleme, ekip icinde
giivene dayali iligki kurma, iligkileri giiclendirme, oncelikleri belirleme, birlikte karar
alma ve eylemleri birlikte uygulama gibi faaliyetlerin zay1f kaldigi ve ¢alisanlar arasinda

planli islere uymada aksakliklar yasandig1 goriilmektedir (Kelly ve ark., 2020).

Bireyler, calistiklar1 orgiitte etkin ve pozitif bir farklilik yonetimi uygulamalar1 olmadigi

durumlarda bir¢ok olumsuzluklar yaganabilmektedir.

Calisanlarda orgiitsel sinisizm goriilebilmektedir. Orgiitsel sinisizm, “bireyin ¢alistig1
orgiite kars1 gelistirdigi orgiitlin diiriistliikten yoksun olduguna dair inang, orgiite yonelik
olumsuz bir duygu ve bu inan¢ ve duygularla tutarli olarak orgiite yonelik asagilayici ve
elestirel davranma egilimi” olarak tanimlanmaktadir (Dean ve ark., 1998). Uygulamada,
calisanlarin c¢alistiklar1 kurumda sinik davraniglarda bulunmalar1 sekilde kendini
gostermektedir. Calisanlarda saygisizlik, 6fke, calistiklari kurum hakkinda karamsar
yaklagimlarda bulunma gibi ¢esitli sekillerde kendini gdstermektedir. Ayrica yonetim

stirecleriyle ¢atismalar da goriilebilmektedir.

Farklilik yonetiminin negatif yonde uygulandigi ya da hi¢ uygulanmadigi orgiitlerde
caliganlarda orgiitsel aidiyette azalma, tilkenmislik, isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma
davraniginda artma, tatminsizlik, olumsuz Orgiitsel vatandashk davranisi vb.
goriilebilmektedir. Calisanlarda huzursuzlugun artmasi, motivasyonda diisiis gézlenmesi

ve ¢alisma veriminde diisiis goriilmesi de beklenmektedir (Usta ve Bayraktar, 2017).

Etkin yonetilemeyen farkliliklar calisanlarda siiphecilik, diisiik moral ve diisiik
motivasyon dogurmaktadir. Farkliliklara sahip ¢alisanlara gereken degeri vermemek ya
da sirf farkliligindan dolay:1 onlar1 yaptiklar: isle degerlendirmek (isin, yapamadiklari
boyutu iizerine yogunlagmak) ¢alisanlar iizerinde yetersizlik duygusunun olusmasina

sebep olabilmektedir (Mercan, 2016).

Farkliliklarin 1yi yonetilemedigi orgiitlerde gatismalar goriilebilmektedir. Ayrica karar
alma siireglerinin uzadigi, bazi durumlarda karar almalarin kesintiye ugramasi ve karar

alamama siirecleri goriilebilmektedir (ince ve ark., 2015).

Farkli 6zelliklere sahip calisanlarin, kurum iginde farkli 6zelliklerinden dolay1 kendilerini
ayrimciliga ugramig ve degersiz hissetmeleri durumunda Orgiitsel bagliliklarinda diisiis
meydana gelmekte, esit firsatlara sahip olunmadig: diisiiniilmekte, is ve kariyer doyumu

yaganamamaktadir (Nisanci ve ark., 2016).
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1.4.3. Kurumlarin farkhilik yonetimine bakis acilari

Isletmeler, farklilik yonetimi uygulamalarina bakis acilarina gore cesitli gruplara

ayrmistir (Groschl, 2011):

e Negatif Isletmeler: Bu tiir isletmelerde kesin, belli olmayan bir farklilik
politikalar1 olsa da isletmede bilingli veya bilingli olmadan yapilan ayrimcilik s6z
konusu olabilmektedir. Farkliliklardan bir avantaj saglanabilecegi goriisii bu
isletmelerde hakim degildir.

e Kismi Isletmeler: Farkliliklar konusunda olumlu bir bakis agis1 bulunmaktadir. Bu
isletmelerde tiim ¢alisanlar esit haklara sahiptir. Farkliliklara dair olumlu bir goriis
olsa da bu goriisii olumlu caligmalara yonetebilecek bir adim atilmaz, uygulama
yapilmaz.

e Uyumlu isletmeler: Yasal sartlara uygun bir farklilik yonetimi uygulamasi séz
konusudur. Calisanlar1 kisi bazli degerlendirmeye almaktan ziyade grup bazli
degerlendirir ve performanslarini dlgerler.

e Kapsayici Proaktif Isletmeler: Tiim calisanlara esit davranilan isletmelerdir. Bu
isletmelerde c¢alisanlar farkliliklarindan otiirii ayrimcilifa maruz kalmazlar.
Calisan farkliliklarini, verimliligin arttirilmasi amaciyla degerlendirmeyi de

hedeflerler, bu yonde calismalar gergeklestirirler.
1.4.4. Farkhihk yonetiminin ISG ile iliskisi

Farklilik yonetimiyle ilgili uygulamalar incelendiginde; PepsiCo’nun yiiriittiigii farklilik
yonetimi uygulamalar1 dikkat ¢ekmektedir. PepsiCo, insan kaynaklari, pazarlama
departmani ve sosyal sorumluluk alanlarin1 kapsayan bir program uygulamaktadir. Bu
uygulamayla etnik koken, dil, cinsiyet ve farkli dinlere mensup kisilerin sirkette yonetim
kadrolarinda olmasini tegvik edici ¢aligmalar yapmaktadir. Farklilik yonetimi ¢alismalari
kapsaminda Afrika ve Ispanya gibi iilkelerde yaz doéneminde yazlik calisma saatleri
uygulanmakta, bazi iilkelerde Cuma giinii tatili uygulamasi, Ingiltere’de evden
caligmanin desteklenmesi, Amerika Birlesik Devletleri’nde cinsel tercih ve etnik koken
konusunda danigsma kurullar1 kurulmasi gibi projeleri bulunmaktadir. Kadin ¢alisanlara

esnek c¢alisma saati uygulamasi ve Ortadogu ve Afrika bolgelerinde kadin calisan
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sayisinin arttiritlmast ¢aligmalart da farklilik yonetimi uygulamalari arasinda yer

almaktadir (Aydin, 2007).

Kiiresellesme ile birlikte isletmelerin, farklilik yonetiminin saglayacagi avantajlarin
farkina vardigi agiktir. Bu kapsamda olusturduklari politikalarinin ve prosediirlerinin
ancak c¢alisanlar tarafindan benimsenerek korunabilecegi ve uygulamada yer
bulabileceginin farkindadir. Farklilik yonetimi uygulamalarinin calisanlar tarafindan
benimsenerek giiclendirilmesi amaciyla bir¢ok isletme kalpleri kazanma amaciyla
kendilerine has sloganlar olusturmustur ve bu sloganlar1 kendilerini temsilen
kullanmaktadir. Ornegin; Tesco, “Tesco’da Herkese Kapimiz Agik”, Pfizer-Almanya
sahasinda “Yaglandikga Geng¢ Diisiinliyoruz”, Barclays PLC “’Katilmin Getirdigi
Basar1” gibi sloganlarla calisanlarin birbirine saygi duymasini ve orgiit politikalarina

katilmasini destekleyen ¢alismalarda bulunmuslardir (Avrupa Komisyonu, 2007).

Yakin gecmiste ve giiniimiizde, farkliliklar Orgiitler tarafindan bir zenginlik olarak
goriilmekte ve bu kabulle isletmeler farkliliklarini yoneterek isletmeye saglayacagi
avantajlar1 giiclendirmektedir. Hem bu konuda hazirlanmis galismalarda, yazilmis
makalelerde yer alan aragtirmalar hem de isletmelerin uyguladig:r farklilik yonetimi
projeleri  incelendiginde genelde karsimiza  farkliliklarin  yonetsel acidan
degerlendirildigi, pazarlama ve insan kaynaklar1 gibi boyutlariyla ele alindigi
goriilmektedir. Ornegin, farklilik ydnetiminin takim c¢alismasini arttiracagi, genis bir
insan kaynaklar1 havuzundan faydalanilabilecegi, rakiplere karsi avantaj, kurum itibari,
tilkketici trendlerinin yakalanmasi ve calisan baghligi artmasi gibi avantajlarindan
bahsedildigi goriilmektedir. Etkin bir farklilik yonetiminin sagladigi bu gibi avantajlara
ek olarak, daha once iizerinden pek durulmadigi goriilen ISG agisindan da birgok olumlu

katkis1 olacag diistiniilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlar arasinda igsellestirilmis bir giiven duygusunu, ortak
hedef belirleme siirecini, orgiitsel normlarin igsellestirilmesini, orgiitte kalma arzusunun
mevcudiyetini, diger ¢alisanlarla goniillii olarak is birligi yapma istegini gosteren tutum,
inan¢ ve davraniglarin tiimiinii tanmimlamaktadir (Wiesenfeld ve ark., 1999). Orgiitsel
0zdeslesmenin varligi, calisanlarin duygu ve diislinceleriyle, inanglariyla ve tutumlariyla,
birbirleriyle ve isletmeleriyle biitiinlesmelerini saglar. Orgiitsel 6zdeslesmenin, basarili

bir farklilik yonetimi politikas1 uygulayan isyerlerinde daha gii¢lii olmasi ve igletme ile

43



biitiinlesmis ¢alisanlarda, isletmenin giivenlik kiiltiirii ve giivenlik iklimine adapte olarak

giivenli hareketlerde bulunmasi beklenmektedir.

Ozan ve Polat’a gore isletmelerde farklilik y&netimine iligkin ortak degerler farkli ana
basliklarda maddeler halinde belirlenmistir (Ozan ve Polat, 2013). Tablo 1.1.
Farkliliklarin Yonetimi ve ilgili Olduklar1 Degerlerin Listesi’nde, farkliliklarin yénetimi
alaninda yer alan “etkinlik ve saglik”, “yasam boyu 6grenme”, “bireysel farkliliklara
sayg1”, “katilimcilik” gibi basliklarin ISG calismalarinin da birer pargast oldugu
diisiiniilmektedir. Bununla birlikte, 6zellikle 2012 yilindan itibaren ve 6331 sayili ISG
Kanunu ile iilkemizde gittikge artan ISG calismalar1 odagindan dolay1 farklilik yonetimi
degerlendirmelerinde de ISG’ye ayri bir baslik olarak yer vermenin gerektigi

diistiniilmektedir.

Tablo 1.1. Farkliliklarin Y &netimi ve ilgili Olduklar: Degerlerin Listesi (Ozan ve Polat,
2013)

Farkliliklarin Y 6netimi Farklilik Orgiit ve Insan Sistemleri
Alan Alanm Gelisim Alani

. Bireysel farkliliklara Global Degerler « Yasam ve mutluluk arayis1

saygl . Adalet ve tarafsizlik « Oz kontrol/sorumluluk

« Sosyal adalet « Saygi/empati/sorumluluk  « Adalet/6zgiirliik

« Katilimeilik « Aile/toplum iliskileri . Insan potansiyelini

« Ortaklagsalik « Diiriistliik/ruhanilik giiclendirme

« Orjinallik « Ogrenme/dzgiirliik « Saygi/temel haklar

« Sevecenlik « Aciklik/kabul/diirtistliik

Esneklik/degisim/etkinlik

Is Degerleri

« Yenilik¢ilik/durumsallik ~ °
« Ogrenme/gelisme

« Oncii eylem ve tevazu

« Etkinlik ve saglik « Hizmet alanlarm

. Isbirlikli/kazanmac1 tutum

Katilimcilik/demokratiklik

« Yasam boyu 6grenme memmuniyeti

« Kalite/liretkenlik/yararlilik

ISG ¢aligmalar gok disiplinli bir yaptya sahiptir. Isletmede yapilan birgok iyilestirmeden
beslenen ISG c¢aligmalari, ayn1 zamanda dolayli ya da direkt olarak birgok alani da
etkilemektedir. ISG ¢alismalarinin beslendigi ve giiglenmesi ile gelistirdigi bir alan da

farklilik yonetimi uygulamalaridir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki farklilik
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yonetimi konusunda yapilan calismalarin ISG alaniyla birlikte degerlendirildigi
caligmalar su an icin eksik kalan, gelistirilmeye agik bir alandir. Literatiir taramalari
sirasinda dikkat ¢ceken bir nokta da, yonetimlerin farklilik yonetimi uygulamalart belirli
pencereden degerlendirmesi (6rnegin pazar payi, pazarlama faaliyetleri, insan kaynaklari
yonetimi vb. gibi) sonucunda c¢alisanlarin da bu prosediirleri ve uygulamalari ayni
pencereden degerlendirdigidir. Bu konuda Avrupa Komisyonu tarafindan Avrupa
Toplulugu Eylem Programi ¢ergevesinde hazirlanan bir ¢alismada, calisanlarin farklilik
yonetimi  uygulamalarinin  hangi konu bagliklariyla iligskili  oldugu algisi
degerlendirilmistir. Bu ¢alismaya gore; caligsanlar, farklilik ydnetimini daha c¢ok,
organizasyonel bir caligma olarak degerlendirmektedir. Daha sonra, insan kaynaklari
yonetimi siirecleri ve liderlik ile ilgili gormektedirler. Bu calisma kapsaminda, yapilan
uygulamalarin  calisanlar tarafindan da ISG kapsaminda degerlendirilmedigi
goriilmektedir (Avrupa Komisyonu istihdam, Sosyal Isler ve Firsat Esitliginden Sorumlu

Genel Direktorliigi , 2007).

Orgiitlerde ¢alisanlar aras1 uyum isletme yonetimi ve devamlilig1 agisindan 6nemli bir
yere sahiptir. Ozellikle drgiitlerde gesitli farkl1 5zelliklere sahip ¢alisanlarin sayisi arttikga
heterojen yapilasma artmakta, farkliliklarin yonetimi 6nem kazanmaktadir. Farklilik
yonetiminin etkin bir sekilde uygulandig: isletmelerde ortak karar alma ve harekete

gecme noktasinda fayda saglanacagi ongoriilmektedir.

Isletmelerde etkin farklilik ydnetiminin getirecegi faydalar arasinda, farklihk ydnetimi
uygulamalariin tiim ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi saglanarak kurum kiiltiirii haline
getirilmesine katkisi bulunmaktadir. Bunlara ek olarak isletme ¢alisanlarinin personel
devir hizlarmin diismesi, c¢alisanlar arasinda farklilik yonetiminin esitlik saglamasi,
calisanlar arast memnuniyet, aidiyet, orglitte seffaf yap1 ve orgiitsel esneklik kazanma
gibi faydalar yer almaktadir. Calisanlar agisindan bakildiginda aidiyet hissi, i doyumu

olusturan etmenlerin baginda gelmektedir.

Is doyumu, kurum kiiltiiriiniin ve kurumun sahip oldugu diger zenginliklerin ve ayni
zamanda kurumsallagmanin ¢aliganlar tarafindan benimsenmesi a¢isindan 6nemli bir yere
sahiptir. I3 doyumunun olmadig1 durumlarda calisanlarda isine yabancilagma, isten
ayrilmalar, kurum i¢i ¢atigsmalar ve is kazalarinin goriilmesinde artislar beklenmektedir

(Oshagbemi, 2003). Is doyumunun olusmasina etki eden gesitli faktdrler bulunmaktadir.

45



Bu etmenlerden bazilar1 farklilik olusturan etmenlerden olup; cinsiyet, egitim, yas,
calisan tutumlari, davraniglari, isletmenin {icret politikasi, seffafligi ve esitlik politikalari
gibi nedenlerdir. Yapilan arastirmalarda calisma ortami fiziksel olarak is gormeyi
zorlastirict oldugunda galisanlar arasinda is doyumunun diistiigii goriilmektedir. Ornegin
fiziksel risk etmenlerinden, ¢alisma ortaminin asir1 giiriiltiili, ¢ok sicak, ¢ok soguk olmasi
durumlarinda ¢aliganlarda memnuniyet diisecegi ve is doyumunun azalacagi gézlenmistir
(Arslanoglu ve ark., 2023). Is doyumunun gériilmedigi durumlarda personel devir hizinda
goriilebilecek artiglar siiphesiz ki ¢esitli oryantasyon egitimlerini almig, kurumun is
giivenligi kiiltiiriine asina, giivenlik kiiltiirii ve glivenlik iklimi bilincinde, isletme yonetim
tarzinin yerlestigi personellerin isten ayrilmasi gibi cesitli nedenlerle ISG ¢alismalarini
da sekteye ugratacaktir. Dolayisiyla kidemsiz ya da tiim bu olumlu atmosferden uzak
personellerin is bast yapmasi durumlariyla is kazalarinda, ramak kala olaylarda ve meslek

hastaliklarinda artis goriilmesi de diisiiniilebilmektedir.

Is doyumsuzlugunun c¢alisanlar iizerinde ise devamsizliklarda artma, isletmenin
kurallarina uymada zorluk, disiplin kurallarina uymama ve hatta sabotaja kadar gidebilen
olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. Bunun bir sonucu olarak da degerlendirilebilen,
calisan performansinda diisiis orgiitsel bagliliklarda azalma goriilmesi de beklenmektedir

(Arslanoglu ve ark., 2023).

Farkliliklarin yonetilemedigi durumlarda goriilen ¢atismalar, bireysel ve/veya orgiitsel
performans diigiikliigii, sosyal tepkiler ve krizler, sinizm, tiikkenmislik, tatminsizlik gibi
cesitli sorunlar yasandigi goriilmektedir (Fettahlioglu ve Tatli, 2015). Hirvatistan’da
gerceklestirilen bir arastirma sonuglarina gdére; mobbing sonucu; motivasyon eksikligi
(%76), is sirasinda konsantrasyon eksikligi (%71) goriildiigii bildirilmektedir. Ayrica,
mobbinge ugrayan calisanlarin %89’unda ¢alisan memnuniyetsizligi goriildiigii ve
calisgan memnuniyetsizligi goriilen ¢alisanlarin %70’inin isten ayrildig: bildirilmektedir

(Vinkovi¢ ve Beslagi¢, 2011).

Eski toplum diizeni insanlarin ayni olan ya da benzer 6zelliklerine (benzerlikler iizerine)
odaklanmaktayken artik giinlimiiziin modern diinyasinda farkliliklar {izerine
yogunlagilarak, farkliliklar birer zenginlik olarak goriilmektedir (Oksiiz ve Giiven, 2012).
Farklilik yonetimi konusunu etik boyutunun yaninda orgiite sagladig1 avantajlar agisindan

g0z Oniine alacak olursak, tespit edilen avantajlardan etkin sekilde faydalanabilmek ve
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isletmelerin rakipleri karsisinda avantajli konuma gelmesini saglayabilmek amaciyla
farklilik yonetiminin avantajlarinin igletme yonetimlerine somut drneklerle sunulmasi
Oonem arz etmektedir. Boylece yonetimin dikkati ¢ekilerek farklilik yonetimine gereken

0zenin gosterilmesi saglanabilecektir.

Farklilik politikalar1 ¢aligsanlar arasinda i¢e kapanma, depresyon gibi olumsuz duygu ve
diisiinceleri en diisiik seviyede tutmayr amaglayan calismalardan olusmaktadir. Bu
kapsamda c¢alisan hareketlerinde, calisanlar1 glivenli hareket sergilemeye iten altyapi

olusmas1 saglanmis olmaktadir.

Yapilan arastirmalar, isletmede biitiin calisanlarin esit sartlara sahip oldugu, tim
calisanlarin desteklendigi ve tesvik edildigi isletme ¢alisanlarinin daha motive oldugunu

ve daha yaratict olduklarini géstermektedir (Caligkan ve ark., 2015).

Farklilik yonetiminin isletmeye saglayacagi somut faydalar arasinda karlilik, rekabet
gilicii ve verimlilik gibi ¢iktilar bulunmaktadir (Siirgevil ve Budak, 2008). Bu avantajlara
ek olarak, organizasyonda pozitif yonde bir davranis tarzi1 benimsenecegi i¢in ¢alisanlarda
isglicli devrinde azalma, is tatmininde artma ve isletme prosediirleri ile olusturulmus
giivenlik ikliminin ¢alisanlar arasinda yayginlastirilmasi, yerlesik hale ge¢mesi,
benimsenmesi ve gelistirilmesi i¢in katkida bulunulacak bakis acisinin benimsenmesi
beklenmektedir. Gilivenlik ikliminin yayginlastirilmas: ile c¢alisanlarin  glivenli
hareketlerde bulunmaya daha yatkin olacagi ve bdylece is kazalarinin sebepleri
incelendiginde is kazalarinin %88’ini olusturan giivenli hareketlerin artmasiyla is

kazalarinda ve ramak kalalarda diisiislerin meydana gelecegi diisiiniilmektedir.

Bu bilgiler 1s181inda farklilik yonetiminin, ¢alisanlarin psikolojik, fizyolojik ve sosyal
yonden saglayacagi katki acgikca goriilmektedir. Farklilik yonetimini basariyla
uygulayabilen kurumlarda ¢alisanlarda Orgiite aidiyet artmakta ve sosyal ve psikolojik
yonden iyilik hali goriilmektedir. Calisanda oOrgiite aidiyet ise sirket politikalarina,
yasalara ve mevzuatlara uyumu sagladig1 gibi calisanda giivenlik kiiltiiriine uyumu da

beraberinde getirecegi diistiniilmektedir.
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2. MATERYAL VE YONTEM
2.1. Arastirmamn Tipi

Bu caligmada arastirma tipi olarak nicel arastirma yapilmistir. Arastirma, nicel arastirma
yontemlerinden genel tarama modeliyle gergeklestirilmistir. Nicel arastirmada, olgular ve
olaylar 6znel boyuttan ¢ikip, nesnellestirilmektedir. Boylece gézlemlenen, dlgiilebilen,

sayisal ifade edilebilen bir sekilde veriler ortaya konabilmektedir (Biiytikoztiirk, 2013).
2.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotez

Arastirmanin modeli ve hipotezi Sekil 2.1°de yer almaktadir.

H1 .. .
Farklilik Yonetimi Giivensiz Hareket
(Bagimsiz Degisken) (Bagimli Degisken)

Sekil 2.1. Arastirma Modeli ve Hipotez
H1: Farklilik yonetiminin iyi uygulandigi sirketlerde giivensiz hareketler azalmaktadir.

Aragtirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri Sekil 2.2°de yer almaktadir. Arastirmanin
bagimsiz degiskeni olan Farklilik Yonetimi ve bagimsiz degiskende Slgiilen kategoriler
Sekil 2.2a’da, bagimh degisken olan Giivensiz Hareketler ve bagimli degiskende dlciilen

kategoriler Sekil 2.2b’de gosterilmektedir.

E k>
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5 Yiiksek S Az
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= Diisiik Z Cok
& 2

= G}
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Sekil 2.2. Arastirmanin Bagimli ve Bagimsiz Degiskenleri; a) Farklilik Yonetimi
Bagimsiz Degiskeni b) Giivensiz Hareket Bagimli Degiskeni
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Burada, iki grup arasi fark Bagimsiz Gruplar t-testi ile 6l¢iilmektedir. Degerlendirme
sirasinda, farklilik yonetimi algist yiiksek olan igyeri grubunda ¢alisanlarin giivensiz
hareketlerinin sonucu ile farklilik yonetimi algis1 diisiik olan isyeri grubunda calisanlarin

giivensiz hareket sonucu karsilastirilacaktir.

Bagimsiz Gruplar t-testi, parametrik testler arasinda en ¢ok kullanilan testlerdendir. Bu
testi uygulayabilmek i¢in bazi 6n sartlarin saglaniyor olmasi gerekmektedir. Bu 6n
kosullara gore; degiskenin normal dagiliyor olmasi, ortalama degerin bilinmesi ve ana
kiitleye gore standart sapmanin 6rnek iizerinden tahmin edilebilir olmas1 beklenmektedir

(Giirbiiz ve Sahin, 2018).
2.3. Evren ve Orneklem

Orneklem segimi sirasinda Uygun Ornekleme Yontemi kullanilmaktadir. Bu yontem,
evrenin kalabalik olmasi durumlarinda, rastgele se¢cim yapilmasina olanak saglamaktadir.
Uygun Ornekleme Yontemi, hizl1 ve kolay erisilebilir bir ¢alisma yontemi sundugu icin
aragtirmacilar tarafindan en sik kullanilan Orneklemelerdendir (Patton, 2005).
Arastirmamizda katilimcilara kolay ulasilabilme imkani sundugu i¢in, Uygun Ornekleme
Yontemi segilmistir. Calismada, ¢alisan bireylerin kalabalik bir evren olusturmasindan
dolayr bu bireyler arasindan rastgele se¢im yapilmasi, bu galisma i¢in en uygun

ornekleme stratejisinin uygun drnekleme oldugunu gostermektedir.

Tiirkiye Istatistik Kurumu Isgiicii istatistik verilerine gore (Tiirkiye Istatistik Kurumu,
2024) 2024 yil1 Subat ayinda, istihdam edilen ¢alisan sayis1 32 milyon 423 bin kisidir.
Calismamizda, Tirkiye’de is goren kisiler incelenmektedir. Yazicioglu ve Erdogan’a
gore, evren temsilinde 96 kisi 0,10 drnekleme hatas ile (p=0,5, g=0,5) 100 milyon kisiyi
temsil etmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004). Bu veriye gore, arastirmamizda en az
100 kisiye ulagilmasi amaglanmistir. Gorsuch ‘e ve Kline’e gore 6rneklem biiytikliigliniin

en az 100 kisiden olmasi gerektigi belirtilmistir (Gorsuch, 1983) (Kline, 1979).

Calismamiz sirasinda, anket formlarinin yeterli katilimciya ulagsmasi icin planlanan
zaman dilimi igerisinde 109 katilimciya ulasilmistir. Katilimcilarin demografik verileri
Tiirkiye Istatistik Kurumu istatistik verileri ile (istihdamin sektdrel dagilimi, mezun
olunan alana gore isgiicli durumu, hane halk:i isgiicii arastirmasi) uyumlu dagilim

gostermesi nedeniyle katilimcilarin evreni temsil kabiliyeti uygun goriilmiistiir.
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2.4. Veri Toplama Aracinin Gelistirilme Siireci

Veri toplama yontemi olarak anket ¢alismasi yapilmistir. Katilimeilara ii¢ kisimdan
olusan anket yonlendirilmistir. Anketin ilk boliimii, demografik 6zellikleri icermektedir.
Diger boliimlerde toplam 32 adet besli Likert soru tipi kullamlmistir. Tkinci ve tiglincii
boliimde yer alan sorular; 1- Kesinlikle katilmiyorum, 2- katilmiyorum, 3- fikrim yok, 4
-katiliyorum, 5- kesinlikle katiliyorum ifadelerini igerir. Ankete katilim online platform
iizerinden gerceklesmis olup ankete Ek 1°de yer verilmistir. Calisma icin gerekli etik
kurul onay1 alinmis olup, katilimcilar calismaya katilmaya goniillii olarak katilmislardir.
Katilimcilar anket sorularint Google Forms tizerinden online olarak degerlendirmislerdir.

Calismanin Etik Kurul Onay1 Ek 2°de yer almaktadir.

Olgek gelistirme siirecinde ilk olarak literatiir taramasi yapilmustir. Literatiirde Farklilik
Yonetimi ile ilgili yapilmis tez, makale vb. ¢alismalardan (Balay ve Saglam, 2004),
(Mckay ve ark., 2008), (Spaaij ve ark., 2013), (Magsoom ve ark., 2024), (Mor Barak ve
ark., 1998), (Bean ve ark., 2001) (Harrison ve ark., 2002), calismalar1 incelenmis olup
anket maddesi olusturulabilecek ifadeler not edilmistir. {1k asamada 170 adet anket sorusu
not edilmis olup, sonraki asamalarda anket sorulari1 uyarlanarak ve gelistirilerek ¢alisma

kapsaminda 14 adet soru alinmistir.

Giivenlik Kiiltiirii ile ilgili yapilmis tez, makale vb. galismalardan (Neal ve Griffin, 2002),
(Dursun, 2011),(Choudhry ve ark., 2009), (Demirbilek, 2005), (Scott ve ark., 1999)
calismalar1 incelenmis olup anket maddesi olusturulabilecek ifadeler not edilmistir. ilk
asamada 113 adet anket sorusu not edilmis olup, sonraki asamalarda anket sorulari

uyarlanarak ve gelistirilerek 18 adet soru ¢calisma kapsamina alinmistir.
2.5. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda toplanan veriler SPSS 22 versiyonundaki istatistik programi ile
analiz edilmistir. Verilerin analiz ¢alismasinda, oncelikle sosyodemografik degiskenler
tanimlayict istatistik analizi (frekans degerleri, standart sapmalar1 ortalama deger ve
yiizdelik degerler) gerceklestirilmistir. Sosyodemografik degiskenlerin 6l¢iildiigli son
soruda, katilimcilarin hangi sektorde calistigr bilgisi yer almaktadir. Calisilan sektorler,

ana gruplarda degisiklik olmamasi kayd: ile gruplandirilarak analiz edilmistir.
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Ankette bazi sorularin bir kisminin olumlu bir kisminin olumsuz olmasi nedeniyle, dlgek

igerisinde yer alan 6, 16,17,18,19, 24, 27, 30, 31, 34. sorular ters kodlanmastur.

Daha sonra, anketin giivenilirligini 6lgmek i¢in SPSS iizerinden Cronbach Alfa
giivenilirlik analizi yapilmistir. Arastirmanin gegerlik ve glivenilirligini gdsteren analizler
Tablo 2.1°de yer almaktadir. Analiz sonucunda Farklilik Y &netimini kapsayan boliim i¢in
Cronbach Alfa Giivenlik Katsayilar1 0,835 ve Giivenlik Kiiltiiriinii kapsayan boliim i¢in
Cronbach Alfa Giivenlik Katsayilari 0,793 olarak bulunmustur. Olgegin giivenilir olarak
degerlendirilebilmesi i¢cin Cronbach Alfa degerinin 0,7°den biiylik olmasi
beklenmektedir. Caligmada, ilgili degerlerin 0,835 ve 0,793 olarak bulunmasi sebebiyle,
arastirmada kullanilan 6l¢eklerin yiiksek giivenilirlikte oldugu goriinmektedir (Kalayect,

2010).

Tablo 2.1. Arastirmanin Gegerlik ve Giivenirligi

Madde Sayilari Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayilari

Farklilik Yonetimi 14 0,835

Giivenlik Kiiltiirii 18 0,793

Cronbach Alfa giivenirlik katsayilar1 6lglimiinden sonra, arastirma modelinin bagimli
degiskeni olan Giivenlik Kiiltiirii 6l¢egine Faktor Analizi uygulanmistir. Giivenlik
Kiiltiirt bélimii i¢in uygulanan Faktor Analizi Tablo 2.2°de yer almaktadir. Burada, data
seti Kaiser-Meyer-Olkin (KMO degeri) 0,6’dan biiyiik olup, 0,727 elde edildigi igin ve
Anlamlilik Diizeyi 0O bulunarak anlamli deger elde edilmesi sebebiyle Faktor Analizine
uygun olarak bulunmustur. Ornek biiyiikliigiiniin Faktor Analizi igin uygun olup
olmadigini gorebilmek icin yapilan test sonucunda KMO degeri 0,727>0,6 olmasi
sebebiyle orneklemin Faktor Analizi uygulamasi i¢in yeterli oldugu goriilmiistiir
(Kalayci, 2010). SPSS programu tarafindan elde edilen veriler analiz edilerek 6 faktor
belirlenmistir. Tlgili faktorler, Tablo 2.3 te gdsterilmektedir. ilgili 6 faktoriin, data setinin
%62,997’sini olusturdugu goriilmektedir. Burada KMO degerinin 0,6’dan yiiksek olmasi
Olcekteki her bir degiskenin, diger degiskenler tarafindan miikemmel bir sekilde tahmin
edilebilecegi anlamina gelmektedir. Degerlerin sifir ya da sifira yakin olmasi durumunda

ise bu degerlere dayali olarak yorum yapilamamaktadir ve KMO testi sonucunda,
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sonucun 0,60’dan kiigiik olmasi durumunda faktdr analizine devam edilemeyecegi

yorumu yapilmaktadir (Cokluk ve ark., 2012).

Tablo 2.2. Giivenlik Kiiltiirii Olgegi KMO ve Bartlett Testi

Orneklem Yeterliliginin Kaiser-Meyer-Olkin Olgiimii , 727
Bartlett’in Yaklasik Ki-Kare 512,331
Kiresellik Testi Serbestlik Derecesi 153

Anlamlilik Diizey1 ,000

Tablo 2.3. Agiklanan Toplam Varyans / Faktor Analizi

Rotasyon

B Ekstraksiyon Toplamlar1 Toplamlarn
Baslangi¢c Ozdegerleri
veya Kareli Yiikler veya Karesel

Yiiklemeler
. Toplam s % .. Toplam v % : Toplam
Bilesen Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif
1 4319 23,993 23,993 4,319 23,993 23,993 3,347
2 2,258 12,543 36,536 2,258 12,543 36,536 2,032
3 1,335 7,415 43,951 1,335 7,415 43,951 1,725
4 1,257 6,985 50,936 1,257 6,985 50,936 1,336
5 1,146 6,367 57,303 1,146 6,367 57,303 1,979
6 1,025 5695 62,997 1,025 5695 62,997 2,717
7 ,887 4927 67,924
8 ,841 4673 72,598
9 ,803 4,460 77,058
10 ,679 3,773 80,830
11 ,644 3,576 84,406
12 959 3,107 87,514
13 514 2,858 90,371
14 ,463 2,570 92,941
15 ,407 2,261 95,202
16 ,330 1,834 97,036
17 ,297 1,651 98,687
18 ,236 1,313 100,000
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Arastirmanin gegerlik ve giivenirliginin 6l¢iildiigii Cronbach Alfa giivenirlik katsayilari
Olgtimii ve Faktdor Analizinden sonra, ¢aligmanin verilerini yorumlamak amaciyla
Bagimsiz Gruplar t-testi uygulamasma gecilmistir. Bagimsiz Gruplar t-testi
uygulamasindan once Farklililk Yonetimi ve Giivenlik Kiiltiirti 6lgek verilerinin
ortalamasi alinarak veriler analize uygun hale getirilmistir. Burada <3 diisiik, >3 yiiksek
ve 3 olan deger notr olarak gruplanmistir. Daha sonra, SPSS programina uygun kodlama
olmasi agisindan veri seti Farklilik Yonetimi Yiiksek grup “2”, Farklilik Y6netimi Diisiik
grup “1” olarak kodlanmistir. Bagimsiz Gruplar t-testi oncesinde Normallik Testi

yapilarak analiz sonu¢larinin homojenlik durumu degerlendirilmistir.
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3. BULGULAR VE TARTISMA

Arastirmanin bu boliimiinde ¢alismada yer alan verilerin istatistiksel analizler sonucunda
elde edilen bulgularina yer verilmektedir ve sonuglar yorumlanmaktadir. Tablo 3.1.
Katilimeilarin  Demografik Bilgilerine Iliskin Bulgular’da, anket katilimcilarmin
demografik verileri sektor, cinsiyet, yas, egitim durumu ve ¢aligma siiresi gdz Oniine

alinarak incelenmistir.

Tablo 3.1°de yer aldig: lizere, ¢alismaya toplam 109 kisi katilmis olup, katilimcilarin
%231 (N=25) hizmet, %15’ (N=16) tiretim, %9’u (N=10) saglik, %8’i (N=9) egitim,
%6’s1 (N=6) gevre hizmetleri, %5’i (N=5) reklamcilik, %4’ (N=4) tekstil, %4’ (N=4)
otomotiv, %4’ (N=4) denizcilik, %3t (N=3) insaat, %31 (N=3) bakim onarim, %2’si
(N=2) lojistik, %2’si (N=2) satis pazarlama, %2’si (N=2) enerji, %2’si (N=2) is
givenligi, %2’si (N=2) tasimacilik, %2’si (N=2) kamu, %2’si (N=2) bilisim, %]1’i
(N=1) balik¢ilik, %1°i (N=1) finans, %1’i (N=1) fotografeilik, %1’i (N=1) giizel sanatlar,

%1°1 (N=1) tarim ve %]1°1 (N=1) e-ticaret sektoriinde yer almaktadir.
Katilimcilarin %64’ (N=70) erkek iken %36’s1 (N=39) kadindr.

Katilimcilarin %13°t4 (N=14) 18 - 25 yas arasi, %19’u (N=21) 26 — 33 yas aras1, %48’
(N=52) 34 - 41 yas aras1, %20’si (N=22) ise 42 ve iizeri yastadir.

Egitim durumlarina gore incelendiginde katilimcilarin %281 (N=30) lise, %281 (N=31)
On lisans, %23’ (N=25) lisans, %18’ (N=20) yiiksek lisans ve %3’ii (N=3) doktora
mezunudur.

Katilimcilarin %22’°si (N=24) toplamda 1 - 5 y1l ¢alisma siiresine sahipken, %28’i (N=31)
6 - 10 y1l, %281 (N=31) 11- 15 y1l, %17’si (N=19) 16 - 20 y1l ve %4’ (N=4) 21 y1l ve

iizeri ¢caligmustir.

54



Tablo 3.1. Katilimcilarin Demografik Bilgilerine iliskin Bulgular

% ve Frekans (N)

Hizmet m—— 23%: 25
Uretim eo—— 150, 16
Saghk e 904 10
Egitim e 804 9
Cevre Hizmetleri mmmm 605 6
Reklamcilik mmmm 504 5
Tekstil w=m 404: 4
Otomotiv === 49%: 4
Denizcilik == 304: 3
nsaat == 304 3
Bakim & Onarim == 304 3
Lojistik = 204: 2

% Satig & Pazarlama m 204° 2
2 Enerji = 204: 2
Is Giivenligi = 204: 2
Tasimacihlk = 204: 2
Kamu == 204 2
Bilisim = 204: 2
Denizcilik = 1%; 1
Finans = 19%: 1
Giizel Sanatlar ® 19 1
E-ticaret m 1%: 1
Fotografcilik ® 19%: 1
Balik¢ilik ® 19 1
Tarm = 19%: 1
? - Erkek m— 5490 70
-8 @ Kadin 36%; 39
18 -25 Aras1 m— 130, 14
@ 26 - 33 Aras1 ——— ] 90, 21
> 34 - 4] Aras] I 48%; 52

42 ve lizeri n— ) (% 22
Lise m—— 28%: 30
Onlisans S——————— 28%: 31
Lisans m—— 23%: 25
Yiiksek Lisans mo—— 180/, 20
Doktora == 304 3
-5yl m——— 9204 24
6-10y1l —— 2805 31
I1-15y1l —— 9804 3]
16-20y1l —— 170, 19
21 yil ve lizeri === 404 4

Calisma Siiresi  Egitim Durumu
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Arastirmamizda yer alan anket calismasmin ikinci ve ticlincli boliimiinde, Farklilik

Yonetimi ve Giivenlik Kiiltiirii konusunu i¢eren sorular yer almaktadir.

Tablo 3.2°de yer alan Farklilik Y&netimi Anket Sorusu-1 bulgularma gére: “Isyerimde
insanlarin cinsiyeti, dini, memleketi, bedensel engeli, kisilik yapist gibi farkhiliklar:
hakkinda hos olmayan sakalar duyuyorum” ifadesine katilimcilarin %44 {iniin
“Katilmiyorum” yanitint verdigi, %38’inin “Katiliyorum”, %7’sinin “Fikrim yok”,
%6’ s1n1n “Kesinlikle katilmiyorum” ve %5 inin “Kesinlikle katiltyorum” yanitin1 verdigi

goriilmektedir.

Tablo 3.2. Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-1 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 7 6%
Isyerimde insanlarn cinsiyeti, dini, 2-K_at1-1m1yorum 48 44%
memleketi, bedensel engeli, Kisilik 3-Fikrim yok 8 7%
yapisi gibi farkhhklar: hakkinda hos  4-Katiliyorum 41 38%
olmayan sakalar duyuyorum. 5-Kesinlikle Katiliyorum 5 5%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
48
41
7 8
- n 5
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihyorum

isyerimde insanlarn cinsiyeti, dini, memleketi, bedensel engeli, kisilik yapisi gibi farkhliklar1 hakkinda
hos olmayan sakalar duyuyorum.
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Tablo 3.3’te yer alan Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-2 bulgularina gore: “Isyerimde
yoneticiler kg1, cinsiyet¢i ve/veya yoresel her tiirlii ayrimciliga agik bir sekilde engel
olur.” ifadesine verdikleri yanitlar yer almaktadir. Buna gore katilimcilarin %52’nin
“Katilmiyorum” yanitin1 verdigi, %22’sinin “Fikrim yok”, %17’sinin “Katilryorum”,
%6’simin “Kesinlikle katilmiyorum” ve %3’iiniin “Kesinlikle katiliyorum” yanitim

verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.3. Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-2 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 6 6%
. 2-Katilmiyorum 57 52%
I§yerimd(i yiineticilel: 1r£((;1, cinsiyeE(;i 3-Fikrim yok 24 220
ve/veya yoresel her tiirlii ayrimcihga .
acik bir sekilde engel olur. 4-Katiliyorum 19 17%
5-Kesinlikle Katiliyorum 3 3%
Toplam 109 100%

Frekans (N)

57
1 24
| 19
6
3
] =

1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katillyorum

Isyerimde yoneticiler irkei, cinsiyetci ve/veya yoresel her tiirlii ayrimeihga acik bir sekilde engel olur.
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Tablo 3.4’te yer alan Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-3 bulgularina gére: Isyerimde,
calisanlarin farkli yasam bigimlerine saygi duyulur.” ifadesine katilimcilarin %46’s1
“Katiliyorum” yanitint verirken, %20’si “Katilmiyorum”, %17’si “Fikrim yok”, %15’

“Kesinlikle katiltyorum”, %31 “Kesinlikle katilmiyorum” yanitin1 vermistir.

Tablo 3.4. Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-3 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 3 3%
2-Katilmiyorum 22 20%
Isyerimde, cahsanlarn farkl yasam _3-Fikrim yok 18 17%
bicimlerine saygi duyulur. 4-Katiliyorum 50 46%
5-Kesinlikle Katiliyorum 16 15%
Toplam 109 100%

Frekans (N)

50
T 22
- 18
16
3 I
.

1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiiyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katiliyorum

isyerimde, ¢alisanlarin farkli yasam bigimlerine saygi duyulur.
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Tablo 3.5°te yer alan Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-4 bulgulara gore: “Isyerimde,
calisanlar din ve vicdan ozgiirliigii kapsaminda diistincelerini rahatlikla ifade ederler.”
ifadesine  katilimcilarm  %51°inin ~ “Katiliyorum”  yanitimi  verdigi,%?25’inin
“Katilmiyorum”, %17’ nin “Kesinlikle katiliyorum”, %6’sinin “Fikrim yok”, %1 inin

“Kesinlikle katilmryorum” yanitini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.5. Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-4 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 1 1%
. 2-Katilmiyorum 27 25%
Egy(irinjtvl?, calisanlar din yeﬂvicdan. . 3-Fikrim yok 6 6%
ozgiirliigii kapsaminda diisiincelerini
rahathikla ifade ederler. 4-Katiliyorum o6 51%
5-Kesinlikle Katiliyorum 19 17%
Toplam 109 100%

Frekans (N)

56
- 27
| 19
6
: [
I

1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihyorum

isyerimde, calisanlar din ve vicdan 6zgiirliigii kapsammda diisiincelerini rahatlikla ifade ederler.
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Tablo 3.6°da yer alan Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-5 bulgularina gore: “Isyerimde
voneticiler, ¢calisanlar arasinda cinsiyet aywrimi yapilmamasina 6zen gosterir.” ifadesine
katiimcilarin = %33’iiniin - “Katilmiyorum” ve 9%33’tintin  “Katiltyorum”  yanitini
verdigi,%15’inin “Kesinlikle katilmiyorum”, %13’liniin “Kesinlikle katilmiyorum”,

%6’s1nin “Fikrim yok™ yanitin1 verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.6. Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-5 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 14 13%
. 2-Katilmiyorum 36 33%
Isyerimde .yiir.leticiler, cahisanlar 3-Fikrim yok 7 6%
arasinda cinsiyet ayirimi
yapilmamasina 6zen gosterir. 4-Katiliyorum 36 33%
5-Kesinlikle Katiliyorum 16 15%
Toplam 109 100%

Frekans (N)

I I | I I

1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihyorum

Isyerimde yoneticiler, cahsanlar arasinda cinsiyet ayirimi yapilmamasina 6zen gosterir.
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Tablo 3.7°de yer alan Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-6 bulgularina gére: “Isyerimde
yoneticiler, ¢alisanlarin farkliiklarint bir zenginlik olarak algilamaktadir.” ifadesine
katilimcilarin %50’sinin “Fikrim yok™ yanitin1 verdigi,%24’iniin “Katilmiyorum”,
%14’liniin “Katiliyorum”, %6’simin “Kesinlikle katilmiyorum” ve %6’sinin “Kesinlikle

katiliyorum” yanitint verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.7. Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-6 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 7 6%
. 2-Katilmiyorum 26 24%
Isyerimde yoneticiler, calisanlarin 3-Fikrim vok 55 5004
farkhiliklarim bir zenginlik olarak Y :
algilamaktadur. 4-Katiliyorum 15 14%
5-Kesinlikle Katiliyorum 6 6%
Toplam 109 100%
| Frekans (N)
i 55
i 26
| 15
7 I :
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katillyorum

Isyerimde y6neticiler, cahsanlarin farkhhklarim bir zenginlik olarak algilamaktadr.
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Tablo 3.8’de yer alan Farklilik Yénetimi Anket Sorusu-7 bulgularina gore: “Isyerimde
yoneticiler, siyasi goriis veya egilimleri nedeniyle hi¢ kimseye ayricalik géstermezler.”
ifadesine  katilimcilarin =~ %41’inin ~ “Katilmiyorum”  yanitim1  verdigi,%32’sinin
“Katiliyorum”, %16’sinin “Fikrim yok”, %6’sinin “Kesinlikle katilmiyorum” ve %5’inin

“Kesinlikle katiliyorum” yanitini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.8. Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-7 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 7 6%
. 2-Katilmiyorum 45 41%
Igyernzl.d.e yon'etlcﬂer,. siyasi goriis 3-Fikrim yok 17 16%
veya egilimleri nedeniyle hi¢ kimseye .
ayricalik gostermezler. 4-Katiliyorum 35 32%
5-Kesinlikle Katiliyorum 5 5%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
45
35
17
7
L 5
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihyorum

Isyerimde yoneticiler, siyasi goriis veya egilimleri nedeniyle hi¢ kimseye ayricalik gostermezler.
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Tablo 3.9°da yer alan Farklilik Y®onetimi Anket Sorusu-8 bulgularina gore: “Ust yénetim,
calisanlara firsat esitligi saglanmasi, ayrimcuiklarin onlenmesi ve farkliliklarin
yonetilmesi konusunda tam destek verir.” ifadesine katilimcilarin %39’unun “Fikrim
yok” yanitin1 verdigi,%37’sinin “Katilmiyorum”, %17’sinin “Katiltyorum, %6’sinin
“Kesinlikle katilmiyorum”, %1’inin “Kesinlikle katiliyorum” yanitim  verdigi

goriilmektedir.

Tablo 3.9. Farklilik Yonetimi Anket Sorusu-8 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)

1-Kesinlikle katilmiyorum 7 6%
Ust yonetim, calisanlara firsat esitligi 2-Katilmiyorum 40 37%
.s.aglanma'SI, ayrimciliklarin 3-Fikrim yok 42 39%

onlenmesi ve farklihklarin .
yonetilmesi konusunda tam destek 4-Katiliyorum 19 17%

verir. 5-Kesinlikle Katiliyorum 1 1%

Toplam 109 100%
Frekans (N)
42
40
19
7
. 1

I
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihyorum

Ust yonetim, cahsanlara firsat esitligi saglanmasi, ayrimeiliklarin énlenmesi ve farkhiliklarin yonetilmesi
konusunda tam destek verir.
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Tablo 3.10°da yer alan Farklilik Y®onetimi Anket Sorusu-9 bulgularina gore: “Isim geregi
farkli dine mensup/farkl bir dil konusan/farkli yorelerden ya da iilkelerden kisilerle
etkilesim halindeyim.” ifadesine katilimcilarin %48’inin “Katiliyorum” yanitin1 verdigi,
%28’ inin “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 verirken %19’unun “Katilmryorum”,
%4 tniin  “Kesinlikle katilmiyorum”, 9%2’sinin “Fikrim yok™ yanitin verdigi

goriilmektedir.

Tablo 3.10. Farklilik Y6netimi Anket Sorusu-9 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 4 4%
. - 0
Isim geregi farkh dine mensup/farkh 2 K_atl-lmlyorum 21 19%
bir dil konusan/farkh yorelerden ya _3-Fikrim yok 2 2%
da iilkelerden Kisilerle etkilesim 4-Katiltyorum 52 48%
halindeyim. F
5-Kesinlikle Katiliyorum 30 28%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
52
30
21
4
2
| —
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihyorum

Isim geregi farkli dine mensup/farkh bir dil konusan/farkh yorelerden ya da iilkelerden kisilerle
etkilesim halindeyim.
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Tablo 3.11°de yer alan Farklilik Y&netimi Anket Sorusu-10 bulgularina gore: “Isyerimde,
calisma arkadaslarimla bir ekip oldugumu ve sirketime ait oldugumu hissediyorum.”
ifadesine  katilimcilarin =~ %46’sinin =~ “Katiliyorum”  yanitint ~ verdigi,%34’linlin
“Katilmiyorum”, %8’inin “Fikrim yok”, %6’sinin “Kesinlikle katiliyorum” ve %6’sinin

“Kesinlikle katilmryorum” yanitini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.11. Farklilik Yo6netimi Anket Sorusu-10 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 7 6%
. 2-Katilmiyorum 37 34%
Ig.yeril'nde, ga}nsma arkfldagl.arlml.a 3-Fikrim yok 9 8%
bir ekip oldugumu ve sirketime ait
oldugumu hissediyorum. 4-Katiliyorum 50 46%
5-Kesinlikle Katiliyorum 6 6%
Toplam 109 100%

Frekans (N)

50
37
9
7 . :

1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiiyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihyorum

Isyerimde, caisma arkadaslarimla bir ekip oldugumu ve sirketime ait oldugumu hissediyorum.
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Tablo 3.12°de yer alan Farkliik Yonetimi Anket Sorusu-11 bulgularina gore:

“Sirketimde, aymi (benzer) pozisyondaki ¢alisanlar arasinda iicret farklari vardir.’

b

ifadesine katilimcilarin %46’sinin “Katiliyorum” yanitin1 verdigi, %32’sinin “Fikrim

yok”,%15’inin “Kesinlikle katiliyorum”, %6’ sinin “Katilmiyorum”, %2’sinin”Kesinlikle

katilmiyorum” yanitini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.12. Farklilik Yo6netimi Anket Sorusu-11 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 2 2%
2-Katilmiyorum 6 6%
Sirlfetimde, ayni (benzer) 3-Fikrim yok 35 320
pozisyondaki ¢ahsanlar arasinda
iicret farklari vardir. 4-Katiliyorum 50 46%
5-Kesinlikle Katiliyorum 16 15%
Toplam 109 100%

Frekans (N)

50
35
16
6
. ]
I

1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum

5-Kesinlikle

katilmiyorum Katihyorum

Sirketimde, ayn1 (benzer) pozisyondaki ¢alisanlar arasinda iicret farklari vardir.
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Tablo 3.13’te yer alan Farklilik Y&netimi Anket Sorusu-12 bulgularia gére: “Isyerimde,
calisanlar ya da iist yonetim tarafindan, bilerek ya da bilmeyerek ayristirict davraniglar
uygulanir ve bu sirada "burada isler hep boyle yapilir", "biz hep boyle yaptik”, "bu bir
gelenek™ gqibi soylemler kullanilir.” ifadesine katilimcilarin %55’inin  “Kesinlikle
Katiliyorum” yanitint verdigi,%28’inin “Katiliyorum”, %10’unun “Fikrim yok™ ve

%6’s1n1in “Fikrim yok™ yanitin1 verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.13. Farklilik Yo6netimi Anket Sorusu-12 Bulgulari

Frekans

(N) Yiizde (%)
isyerimde, calisanlar ya da iist 1-Kesinlikle katilmiyorum 0 0%
yonetim tarafindan, bilerek ya da 2-Katilmiyorum 11 10%
bilmeyerek ayristiric davranlgla.r 3-Fikrim yok 7 6%
uygulanir ve bu sirada "burada isler .
hep boyle yapilir", ""biz hep boyle 4-Katiliyorum 31 28%
yaptik", "bu bir gelenek" gibi 5-Kesinlikle Katiliyorum 60 55%
soylemler kullanilir. Toplam 109 100%

Frekans (N)
60
31
11
7
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katilyorum

Isyerimde, calisanlar ya da iist yonetim tarafindan, bilerek ya da bilmeyerek ayristiric1 davramslar
uygulanir ve bu sirada "burada isler hep boyle yapilir", ""biz hep boyle yaptik", "bu bir gelenek" gibi
soylemler kullanilir.
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Tablo 3.14’te yer alan Farklilik Y6netimi Anket Sorusu-13 bulgularma gore: “Isyerimde,
engelli ¢alisanlarin yasal zorunluluk sebebiyle igyerinde c¢alistigina dair bir alg
bulunuyor.” ifadesine katilimeilarin %38’inin “Katiliyorum” yanitin1 verdigi, %37 sinin
“Kesinlikle katiliyorum”, %12’sinin “Fikrim yok”, %11’inin “Katilmiyorum”, %3 iiniin

“Kesimlikle katilmiyorum” yanitini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.14. Farklilik Yo6netimi Anket Sorusu-13 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 3 3%
. 2-Katilmiyorum 12 11%
Isyerimde, engelli. (;all.ganlz.lrm yasal 3-Fikrim yok 13 12%
zorunluluk sebebiyle isyerinde o
calistigina dair bir algi bulunuyor. 4-Katiliyorum 41 38%
5-Kesinlikle Katiliyorum 40 37%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
41 40
12 13
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihyorum

isyerimde, engelli cahsanlarin yasal zorunluluk sebebiyle isyerinde ¢ahistigina dair bir algi bulunuyor.
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Tablo 3.15°te yer alan Farklilik Yénetimi Anket Sorusu-14 bulgularina gére: “Isyerimde,
kimin iyi zam ve terfi alacagim liyakatten ziyade adam kayirma belirler.” ifadesine
katilimcilarin %50°sinin “Katiliyorum” yanitin1 verdigi, %22’sinin “Fikrim yok”,
%16’simin “Kesinlikle katiliyorum”, %12’sinin “Katilmiyorum”, %]1’inin “Kesinlikle

katilmiyorum” yanitini verdigi goriilmiistiir.

Tablo 3.15. Farklilik Yo6netimi Anket Sorusu-14 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 1 1%
. 2-Katilmiyorum 13 12%
I§yeri311de,' kimin iyi zam ve terfi 3-Fikrim yok 24 220
alacagini liyakatten ziyade adam
kayirma belirler. 4-Katiliyorum 54 50%
5-Kesinlikle Katiliyorum 17 16%
Toplam 109 100%

Frekans (N)

54
24
17
13
1
I

1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihyorum

Isyerimde, kimin iyi zam ve terfi alacagim liyakatten ziyade adam kayirma belirler.
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Katilimcilarin giivenlik kiiltiirii konusundaki yanitlar1 analiz edilmistir. Tablo 3.16’da yer
alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-1 bulgularma gore: “Ust yénetim, isyerimdeki Is
Saghigi ve Giivenligi uygulamalarina katilir ve onlart sahada gérmenin onemi biiyiiktiir.”
ifadesine  katilimeilarin =~ %39’unun  “Katiliyorum”  yanitin1 ~ verdigi, %35’inin
“Katilmiyorum”, %17’sinin “Fikrim yok”, %5’inin “Kesinlikle katilmiyorum, %35’inin

“Kesinlikle katiliyorum” yanitini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.16. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-1 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 5 5%
Ust yonetim, isyerimdeki is Saghg ve 2-K_at1-1m1yorum 38 35%
Giivenligi uygulamalarma katihr ve _3-Fikrim yok 19 17%
onlar1 sahada géormenin énemi 4-Katiliyorum 42 39%
bityiiktir. 5-Kesinlikle Katiliyorum 5 5%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
42
38
19
5 I 5
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

Ust yonetim, isyerimdeki is Saghg1 ve Giivenligi uygulamalarina katihr ve onlar1 sahada gérmenin
onemi biiyiiktiir.
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Tablo 3.17°de yer alan Giivenlik Kiiltiirti Anket Sorusu-2 bulgularina gore: “Calisma

ortamim iy saglhgi ve giivenligi agisindan giivenlidir.” 1fadesine katilimcilarin %61’ inin

“Katiltyorum”  yanitint  verdigi,%19’unun “Katiliyorum”, %9’unun “Fikrim yok”,

%9’ unun “Kesinlikle katiltyorum”, %2’sinin “Kesinlikle katilmiyorum” yanitin1 verdigi

goriilmektedir.

Tablo 3.17. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-2 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 2 2%
2-Katilmiyorum 21 19%
Calisma ortamim is saghgi ve 3-Fikrim yok 10 9%
giivenligi acisindan giivenlidir. 4-Katiliyorum 66 61%
5-Kesinlikle Katiliyorum 10 9%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
66
21
10 10
2 L L
—
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

Calisma ortamim is saghg ve giivenligi acisindan giivenlidir.
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Tablo 3.18’de yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-3 bulgularma gore: “Isyerimdeki
tiim c¢alisanlar, is saghgr ve giivenligi konularindaki kaygi ve endiselerini birim

i3

amirleriyle goriigebilir.” ifadesine katilimcilarm %49 unun “Katiliyorum” yanitini
verdigi, %30’unun “Katilmiyorum”,%9’unun “Kesinlikle katiltyorum”, %6’sinin

“Fikrim yok”, %6’simin “Kesinlikle katilmiyorum” yanitin1 verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.18. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-3 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 6 6%
Isyerimdeki tiim cahsanlar, is saghg 2-K_at1-lm1yorum 33 30%
ve giivenligi konularindaki kaygi ve _3-Fikrim yok 7 6%
endiselerini birim amirleriyle 4-Katiliyorum 53 49%
gorusTigie 5-Kesinlikle Katiliyorum 10 9%
Toplam 109 100%
. Frekans (N)
4 53
4 33
10
: 7 .
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katillyorum

Isyerimdeki tiim ¢ahsanlar, is saghg1 ve giivenligi konularindaki kaygi ve endiselerini birim amirleriyle
goriisebilir.
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Tablo 3.19°da yer alan Giivenlik Kiiltirii Anket Sorusu-4 bulgularina gore:
“Isletmemizde, is saghgi ve giivenligi konusunda yogun bir sekilde (6rn:ayda bir vb.)
etkinlik/egitim/seminer diizenlenir.” ifadesine katilimcilarin %46’smin “Katilmiyorum”
yanitini verdigi,%39’unun “Kesinlikle katilmiyorum”, %9’ unun “Katiliyorum,” %35’inin

“Fikrim yok”, %1 inin”Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.19. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-4 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 6 6%
Isyerimdeki tiim calisanlar, is saghg 2-K_at1-lm1yorum 33 30%
ve giivenligi konularindaki kaygi ve _3-Fikrim yok 7 6%
endiselerini birim amirleriyle 4-Katiliyorum 53 49%
gorusTigie 5-Kesinlikle Katiliyorum 10 9%
Toplam 109 100%
§ Frekans (N)
i 53
4 33
] 10
: 7 .
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katillyorum

Isyerimdeki tiim ¢ahsanlar, is saghg1 ve giivenligi konularindaki kaygi ve endiselerini birim amirleriyle
goriisebilir.
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Tablo 3.20’de yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-5 bulgularina gore: “Kigisel
koruyucu donammlart sadece belirtilen alanlarda kullanmanin onemli oldugunu
diisiiniiyorum.”  ifadesine  katilimcilarm = %53’tiniin ~ “Katiliyorum”  yanitini
verdigi,%34’tiniin  “Katilmiyorum”, %7’sinin “Kesinlikle katiliyorum”, %4’iiniin

“Fikrim yok”, %2’sinin “Kesinlikle katilmiyorum” yanitin1 verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.20. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-5 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 2 2%
2-Katilmiyorum 37 34%
Kisisel koruyucu donanimlari sadece 3-Fikrim yok 4 4%
belirtilen alanlarda kullanmanin .
onemli oldugunu diisiiniiyorum. 4-Katiliyorum 58 53%
5-Kesinlikle Katiliyorum 8 7%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
58
37
8
: ; I
— |
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

Kisisel koruyucu donanimlari sadece belirtilen alanlarda kullanmanin 6nemli oldugunu diisiiniiyorum.
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Tablo 3.21°de yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-6 bulgularina gére: “Isyerimde is
saghgt ve giivenligi kurallarinin olusturulmasina ve gelistirilmesine katki saglamamin

2

onemli oldugunu diisiiniiyorum.” ifadesine katilimcilarin %72’sinin “Katiliyorum”
yanitini verdigi, %17’sinin “Kesinlikle katiltyorum”, %6’sinin “Fikrim yok”, %5’inin

“Fikrim yok”, %1’ inin “Kesinlikle katilmiyorum” yanitin1 verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.21. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-6 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 1 1%
Isyerimde is saghg ve giivenligi 2-Katiimiyorum 5 5%
Kurallarinin olusturulmasina ve 3-Fikrim yok 7 6%
gelistirilmesine katki saglamamin 4-Katiliyorum 78 72%
onemIRgRly dunugigniyorum. 5-Kesinlikle Katiliyorum 18 17%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
78
18
5 7
1
L ]
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

Isyerimde is saghig1 ve giivenligi kurallarinin olusturulmasina ve gelistirilmesine katki saglamamin
onemli oldugunu diisiiniiyorum.
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Tablo 3.22’de yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-7 bulgularma gore: “Is saghgi ve

giivenligi ile ilgili gérevlere goniillii olarak katilirim. ” ifadesine katilimcilarin %49’ unun

“Katilmiyorum” yanitint - verdigi,%30’unun “Katiliyorum”, %11’inin “Kesinlikle

katilmiyorum”, %7’sinin “Kesinlikle katiltyorum”,%3’iiniin “Fikrim yok” yanitini

verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.22. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-7 Bulgular1

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 12 11%
2-Katilmiyorum 53 49%
Is saghg ve giivenligi ile ilgili 3-Fikrim yok 3 3%
gorevlere goniillii olarak katilirim. 4-Katiliyorum 33 30%
5-Kesinlikle Katiliyorum 8 7%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
53
33
12
8
3 L
[
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

is saghg ve giivenligi ile ilgili gorevlere goniillii olarak katilirim.
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Tablo 3.23’te yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-8 bulgularma gére: “Is
arkadaslarima giivensiz ve tehlikeli ¢alisma kosullarinda yardim etmenin onemli

2

oldugunu diigiintiyorum.” ifadesine katilimcilarin %49’unun “Katiliyorum” yanitini
verdigi,%26’sinin  “Katilmiyorum”, %15’inin  “Kesinlikle katiltyorum”, %6’sinin

“Kesinlikle katilmiyorum”, %5’inin “Fikrim yok” yanitin1 verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.23. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-8 Bulgular1

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 7 6%
. 2-Katilmiyorum 28 26%
Is arkadaslarima giivensiz ve tehlikfali 3-Fikrim yok 5 50
calisma kosullarinda yardim etmenin .
onemli oldugunu diisiiniiyorum. 4-Katiliyorum 53 49%
5-Kesinlikle Katiliyorum 16 15%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
53
28
16
7
- 5
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

is arkadaslarima giivensiz ve tehlikeli calisma kosullarinda yardim etmenin 6nemli oldugunu
diisiiniiyorum.
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Tablo 3.24°te yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-9 bulgularma gére: “Isyerimde is
saghgr ve giivenligini nasil saglayacagimi ya da gelistirecegimi biliyorum.” ifadesine
katiimcilarin = %57’sinin =~ “Katiliyorum”  yaniti1 ~ verdigi, %18’inin  “Kesinlikle
katiltyorum”, %14 {iniin “Fikrim yok”, %8’ inin “Katilmiyorum” ve %3 liniin “Kesinlikle

katilmiyorum” yanitini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.24. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-9 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 3 3%
. 2-Katilmiyorum 9 8%
I§yerimfle is sagllgl ve giivenligini 3-Fikrim yok 15 14%
nasil saglayacagimi ya da .
gelistirecegimi biliyorum. 4-Katiliyorum 62 5%
5-Kesinlikle Katiliyorum 20 18%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
62
20
: — l
[
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

isyerimde is saghgi ve giivenligini nasil saglayacaginm ya da gelistirecegimi biliyorum.
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Tablo 3.25’te yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-10 bulgularina gére: “Isime
baslamadan once mutlaka tiim giivenlik onlemlerinin alindigindan emin olurum.”
ifadesine  katilimcilarm ~ %51’inin ~ “Katiliyorum”  yanitim1  verdigi, %23’ iniin
“Katilmiyorum”, %18’inin “Kesinlikle katiliyorum”, %6’sinin “Fikrim yok”, ve %1 inin

“Kesinlikle katilmiyorum” yanitini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.25. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-10 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 1 1%
. 2-Katilmiyorum 25 23%
I§"ime lfag.l.amadan.iiflce mutlflka tiim 3-Fikrim yok 7 6%
giivenlik 6nlemlerinin alindigindan
emin olurum. 4-Katiliyorum 56 51%
5-Kesinlikle Katiliyorum 20 18%
Toplam 109 100%

Frekans (N)

56
25
20
7
: =
I

1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

isime baglamadan 6nce mutlaka tiim giivenlik 6nlemlerinin ahndigindan emin olurum.
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Tablo 3.26°da yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-11 bulgularina gore: “Isimi
yaparken uygun buldugum is giivenligi kurallarim uygularim.” ifadesine katilimcilarin
%60’ “Katiliyorum” yanitim  verdigi, %26’smin  “Katilmiyorum”, 9%8’inin
“Kesinlikle katiliyorum, %4 {iniin “Fikrim yok™ ve %3’linlin “Kesinlikle katilmiyorum”

yanitini verdigi gorilmiistiir.

Tablo 3.26. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-11 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 3 3%
2-Katilmiyorum 28 26%
Isimi yaparken uygun buldugum is _3-Fikrim yok 4 4%
giivenligi kurallarin1 uygularim. 4-Katiltyorum 65 60%
5-Kesinlikle Katiliyorum 9 8%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
65
28
9
3 : L]
I I
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

isimi yaparken uygun buldugum is giivenligi kurallarim uygularim.
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Tablo 3.27°de yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-12 bulgularina gére: “Isyerimde,
giivenlik meselelerine yiiksek bir odncelik verilmedigine inaniyorum.” ifadesine
katilimcilarin - %41’inin  “Katilmiyorum” yanitin1  verdigi,%39’unun “Katiliyorum”,
%11’inin “Fikrim yok”, %7’sinin “Kesinlikle katiliyorum”, %?2’sinin “Kesinlikle

katilmiyorum” yanitini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.27. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-12 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 2 2%
. 2-Katilmiyorum 45 41%
Isyerimde, giivenlik meselelerine 3-Fikrim vok 12 11%
yiiksek bir oncelik verilmedigine Y . :
inaniyorum. 4-Katiliyorum 42 39%
5-Kesinlikle Katiliyorum 8 7%
Toplam 109 100%

Frekans (N)

8
2

1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

isyerimde, giivenlik meselelerine yiiksek bir oncelik verilmedigine inaniyorum.
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Tablo 3.28’de yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-13 bulgularina gore: “Calisirken

giivenligin en énemli sey oldugunu diigiiniiyorum.” ifadesine katilimcilarin %62’sinin

“Katiliyorum”  yanitin1 ~ verdigi, %28’inin “Kesinlikle katiliyorum”,

%6’s1n1n

“Katilmiyorum”,%3’iiniin “Fikrim yok” ve %1’ inin “Kesinlikle katilmryorum” yanitini

verdigi goriilmiistiir.

Tablo 3.28. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-13 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 1 1%
2-Katilmiyorum 7 6%
Calisirken giivenligin en énemli sey _3-Fikrim yok 3 3%
oldugunu diisiiniiyorum. 4-Katiliyorum 68 62%
5-Kesinlikle Katiliyorum 30 28%
Toplam 109 100%

Frekans (N)

68
30
7
: ] 3
— [

1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum
katilmiyorum

Calisirken giivenligin en 6nemli sey oldugunu diigiiniiyorum.
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Tablo 3.29°da yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-14 bulgularina gore: “Isyerimde
calisanlar, ¢alisma  kosullarinda  noksanliklar — oldugunda  yazili  onerilerde

2

bulunuyorlar.” ifadesine katilimcilarin %46’simm “Katilmiyorum” yanitin1 verdigi,
%23 liniin “Katiltyorum”, %19 ’unun “Kesinlikle katilmiyorum”, %7’sinin “Fikrim yok”,

%5’inin “Kesinlikle katiliyorum” yanitin1 verdigi gorilmiistiir.

Tablo 3.29. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-14 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 21 19%
. 2-Katilmiyorum 50 46%
Isyerimde ¢alisanlar, calisma 3-Fikrim vok 8 79%
kosullarinda noksanlhiklar oldugunda Y z
yazih énerilerde bulunuyorlar. 4-Katiliyorum 25 23%
5-Kesinlikle Katiliyorum 5 5%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
50
25
21
8
L 5
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

isyerimde ¢ahsanlar, cahsma kosullarinda noksanhklar oldugunda yazili énerilerde bulunuyorlar.
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Tablo3.30°da yer alan Giivenlik Kiltiirii Anket Sorusu-15 bulgularina gore: “Kazalar
aniden olur ve onlemek i¢in yapilabilecek ¢ok az sey vardwr.” ifadesine katilimcilarin
%44’ tinin  “Katilmiyorum” yanitint verdigi, %27’sinin “Kesinlikle katilmiyorum”,
%19’unun “Katiliyorum”, %6’simmin “Fikrim yok”, %5’inin “Kesinlikle katiliyorum”

yanitini verdigi goriilmiistiir.

Tablo 3.30. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-15 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 29 27%
2-Katilmiyorum 48 44%
Kazalar aniden olur ve énlemek icin _3-Fikrim yok 6 6%
yapilabilecek ¢ok az sey vardir. 4-Katiliyorum 21 19%
5-Kesinlikle Katiliyorum 5 5%
Toplam 109 100%

Frekans (N)

21
5

1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

Kazalar aniden olur ve 6nlemek i¢in yapilabilecek ¢ok az sey vardir.
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Tablo 3.31°de yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-16 bulgularina gore: “Meslek
hayatimda, is basinda aldigim is saghg ve giivenligi egitimlerini uygulama firsati

’

buluyorum.” ifadesine katilimcilarm  %47’sinin  “Katiliyorum”  yanitint  verdigi,
%26’sinin “Katilmiyorum”, %13 lniin “Kesinlikle katilmiyorum”, %7’sinin “Fikrim

yok” ve %7’sinin “Kesinlikle katiliyorum” yanitini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.31. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-16 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 14 13%
2-Katilmiyorum 28 26%
Meslvekvhayat.l'mda,. 35 bva'sl'nda a}l(!lglm 3-Fikrim yok 8 7%
is saghg ve giivenligi egitimlerini .
uygulama firsati buluyorum. 4-Katiliyorum o1 47%
5-Kesinlikle Katiliyorum 8 7%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
51
28
14
8 8
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

Meslek hayatimda, is basinda aldigim is saghgi ve giivenligi egitimlerini uygulama firsati buluyorum.
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Tablo 3.32’de yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-17 bulgularma gore: “Isyerimdeki
riskleri iceren Is Saghgi ve Giivenligi calismalarindan Risk Analizine her an

2

ulasabilivim.” ifadesine katilimcilarin %42’sinin “Kesinlikle katilmiyorum” yanitini
verdigi, %40’ 1min “Katilmiyorum”, %9’unun “Katiliyorum”, %6’sinin “Fikrim yok” ve

%3 linlin “Kesinlikle katiliyorum” yanitini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.32. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-17 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 46 42%
. . 2-Katilmiyorum 44 40%
Isyerimdeki riskleri iceren Is Saghg 3-Fikrim vok 6 6%
ve Giivenligi calismalarindan Risk y 00
Analizine her an ulasabilirim. 4-Katiliyorum 10 9%
5-Kesinlikle Katiliyorum 3 3%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
46
44
10
6
N :
I
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katihyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

isyerimdeki riskleri iceren is Saghg ve Giivenligi calismalarindan Risk Analizine her an ulasabilirim.
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Tablo 3.33’de yer alan Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-18 bulgularina goére: “Firma
yoneticilerim, kalite ve verimlilik konularinda oldugu kadar is saglhg ve giivenligi

)

konularinda da sorumluluk almaktadirlar.” ifadesine katilimcilarin  %39’unun
“Katilmiyorum” yanitint verdigi, %35’inin “Katiltyorum”, %19’unun “Fikrim yok”,
%4 tiniin “Kesinlikle katilmiyorum” ve %3’iiniin “Kesinlikle katiliyorum” yanitim

verdigi goriilmistiir.

Tablo 3.33. Giivenlik Kiiltiirii Anket Sorusu-18 Bulgulari

Frekans
(N) Yiizde (%)
1-Kesinlikle katilmiyorum 4 4%
Firma yoneticilerim, kalite ve 2-K_at1-lm1yorum 43 39%
verimlilik konularinda oldugu kadar _3-Fikrim yok 21 19%
is saghgi ve giivenligi konularinda da  4-Katiliyorum 38 35%
sorumluluk almaktadirlar. 5 Kesinlikle Katthyorum 3 3%
Toplam 109 100%
Frekans (N)
43
38
21
4 3
] 1
1-Kesinlikle 2-Katilmiyorum 3-Fikrim yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
katilmiyorum Katihlyorum

Firma yoneticilerim, kalite ve verimlilik konularinda oldugu kadar is saghg ve giivenligi konularinda da
sorumluluk almaktadirlar.
Anketin ikinci ve liglincii boliimiinden elde edilen veriler, Bagimsiz Gruplar t-testi ile
analiz edilmistir. Bagimsiz Gruplar t-testi ile elde edilen Normallik testi verileri Tablo
3.34°te gosterilmektedir. Elde edilen veriler 15181nda, Normallik testine gore; Levene testi

Anlamlilik Degeri 0,05’ten biiyiik olmasi sebebiyle analiz sonuglarinin normal dagilim
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(homojen dagilim) gosterdigi goriilmektedir. Bagimsiz Gruplar t-testi sonucunda
Anlamlilik Degeri (2-yonlii degeri)’nin 0,05’ten kiigiik olmas1 nedeniyle (Bahar, 2015)
Farklilik Yonetimi algisinin diisiik oldugu, iyi uygulanmadigi ve Farklilik Yonetimi
algisinin yiiksek oldugu, iyi uygulandigi sirketlerde Giivenlik Kiiltiirii konusunda anlaml1

bir fark bulundugu goériilmektedir.

Tablo.3.34. Bagimsiz Gruplar t-testi

Levene'nin
Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi i¢in t-testi
Esitligi Testi
Serbestli [Anlamlily 95% Farkin Giiven
F degeri Anl%mlll.l T degeri k k diizeyi Ortalama/Std. Hata Araligi
k diizeyi Derecesi |(2-yonlii) fark | Farki Alt Ust
Giivenlik|Esit
Kiil. Ort varyanslar ,462 ,498 -4,834 106 ,00Q -,44300 ,09163 -,62467 -,26133
varsayimistir
Esit
varyanslar 5,003 83,868 000 -44300 08854 -,61908 -26692
varsayllmami
stir

Bagimsiz Gruplar t-testi verilerine gore, Farklilik Yonetiminin basariyla uygulandigi
igsyerlerinde  ¢alisanlarin  (N=38) Giivenlik Kiiltiiri  algis1  yiiksek  olarak
degerlendirilmistir (Ortalama fark=3,3350).

Basarili bir Farklilik Yo6netimi uygulamasi olmayan isyerlerinde ¢alisanlarin (N=70)
Giivenlik Kiiltiirii algisinin diistik oldugu (Ortalama fark=2,8920) verileri elde edilmistir.

Analiz sonuglar1 Tablo 3.35’te yer almaktadir.

Tablo 3.35. t-testi Grup Istatistik Verileri

Standart
Ortalama Standart Hata
FarkYon N fark Sapma Ortalamasi
GiivenlikKiiltOrt 1,00 70 2,8920 ,47206 ,05642
2,00 38 3,3350 ,42063 ,06823
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Elde edilen veriler hususunda; ISG penceresinden bakilarak, ¢calisan farkliliklarinin rgiit
icindeki yonetimi ve farklilik yonetiminin giivenlik kiiltiirii ile iliskisi, dolayistyla ISG ile

ilgisi arastirilmistir.

Arastirmamizda, c¢alisanlart is kazalarinin biliylik bir kismini olusturan gilivensiz
hareketleri sergilemeye iten sebeplerin ve durumlarin arasinda sayilan, (farkliliklarindan
kaynaklanan) mobbing, ayrimcilik vb. olumsuz unsurlarin roliinii irdeleme
amaglanmistir. Bu amagla calismamizda, farklilik yonetimi algis1 yiiksek isyerlerinde
calisanlarin giivensiz hareket sergileme egilimi ile farklilik yonetimi algis1 diisiik olan

isyerlerinde is gorenlerin, giivensiz hareket sergileme egilimi karsilastiriimaktadir.

Calismamizda nicel arastirma yontemlerinden Genel Tarama Modeli kullanilmistir.
Orneklem seciminde Uygun Ornekleme Y &ntemi secilmis ve veri toplama ydntemi olarak
anket c¢alismasi gercgeklestirilmistir. Katilimcilara ¢ bdliimden olusan anket
yonlendirilmistir. Anket calismasi internet ilizerinden Google Forms uygulamas: ile
paylasilmistir. Anketin birinci bélimiindeki sorularda demografik bilgiler yer almaktadir.
Buna gore, verilerin analiz c¢alismasinda, oOncelikle sosyodemografik degiskenler
tanimlayici istatistik analizi (frekans degerleri ve yilizdelik degerler) uygulanmistir. Elde
edilen verilere gore katilimcilarin %23’ (N:25), hizmet, %15°1 (N:16) iiretim, %9u
(N:10) saghk sektoriinden olup, sektorel olarak en sik calisilan kismi bu {li¢ grup

olusturmaktadir.

Katilimcilarin %64’ (N:70) erkek iken %36’s1 (N:39) kadindir. Katilimcilarin biiyiik bir
cogunlugunu olusturan grup olarak %48’1 (N:52) 34 - 41 yas aras1, %28’1 (N:30) lise
mezunu ve %281 (N:31) 6n lisans mezunudur. Calisma siireleri incelendiginde ise;
katilimcilarin biiyiik bir kismini %28°1 (N:31) ile 6 -10 y1l ve %28’1 (N:31)ile 11 - 15 y1l

caligma siiresine sahip gruplar olusturmaktadir.

Ikinci ve iigiincii boliimde toplam 32 adet besli Likert soru tipi kullanilmistir. ifadelerin
cevaplar bolimii 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2- katilmiyorum, 3-fikrim yok, 4-
katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum ifadelerini icermektedir. Bu boliim i¢in toplanan

veriler SPSS 22 versiyonundaki istatistik programi ile analiz edilmistir.

Anketin ikinci ve tiglincii boliimiinii olusturan kisimlardan elde edilen veriler, soru bazli

olarak incelenmis ve tablolar halinde sunulmustur.
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Ankette sorularin bir kismmin olumlu bir kismmin olumsuz olmasi nedeniyle, 6lgek
igerisinde Boliim 2.5. alt basliginda belirtilen bazi sorular ters kodlanmistir. Anketin
giivenilirligini 6lgmek i¢in SPSS iizerinden Cronbach Alfa giivenilirlik analizi yapilarak
anketin Farklilik Yonetimini kapsayan boliimii i¢in Cronbach Alfa Giivenlik Katsayilar
0,835 ve anketin Giivenlik Kiiltiiriinii kapsayan boliim i¢in Cronbach Alfa Giivenlik
Katsayilar1 0,793 olarak elde edilmistir. Yang ve Green, Cronbach Alfa Katsayisi 1’e
yaklastikca bunun, Olgekte yer alan maddelerin i¢ tutarliligmin yiiksek oldugunu
gosterdigini ifade etmektedir. Cronbach Alfa Katsayisinin <0,4 olarak elde edilmesi
durumu ise 6lgekte yer alan maddelerin i¢ tutarliligini zay1f olarak tanimlamaktadir (Yang

ve Green, 2011).

Ankette yer alan maddelerin i¢ tutarliliginin uygunlugu elde edilmesi neticesinde, hipotez
modelinin  bagimli degiskeni olan Giivenlik Kiltiirii 06lgegine Faktor Analizi
uygulanmustir. Data seti, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO degeri) 0,6’dan biiyiik olarak elde
edilmis ve 0,727 bulunmustur. Ayrica, Anlamlilik diizeyi ,0 ¢ikarak anlamli deger
vermistir. Bu nedenle ¢alismamiz Faktor Analizine uygun olarak degerlendirilmistir.
Ornek biiyiikliigiiniin Faktor Analizi i¢in uygun olup olmadigini gérebilmek icin yapilan
test sonucunda, KMO degeri 0,727>0,6 olmasi sebebiyle 6rneklemin Faktor Analizi

uygulamasi i¢in yeterli oldugu goriilmiistiir (Cokluk ve ark., 2012).

SPSS programi tarafindan veriler analiz edilerek 6 faktor belirlenmistir. Bu faktorlerin
data setinin %62.997’sini olusturdugu goriilmiis ve aragtirmalarda data setinin yarisindan
fazla olmasi istenmesi nedeniyle, elde edilen sonu¢ “kabul edilebilir” olarak

degerlendirilmistir.

Calismamizin verilerini yorumlamak amaciyla Bagimsiz Gruplar t-testi uygulamasi
secilmistir. Bagimsiz Gruplar t-testi uygulamasina gegilmeden 6nce Farklilik Y onetimi
ve Gilivenlik Kiiltlirli 6lgek verilerinin ortalamasi alinarak veriler analize uygun hale
getirilmistir. Daha sonra, Normallik Testi uygulamas: ile analiz sonuglarinin homojenlik

durumu degerlendirilmistir ve Bagimsiz Gruplar t-testi ile veriler analiz edilmistir.

Tablo.3.2’te yer alan Bagimsiz Gruplar t-testi sonuglarina gore Anlamlilik diizeyi (2-uglu
degeri) 0,05’ten kiiciik olarak elde edilmistir (0.00). Farklilik Yonetiminin iyi
uygulanmadig1 igyerleri ile Farklilikk Yonetiminin 1iyi uygulandigr sirketler

karsilastirilmistir. Bu iki grup arasinda, isyerlerinde is gorenlerin Giivenlik Kiiltiirii
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algisi/uygulamasi konusunda anlamli bir fark bulundugu tespit edilmistir. Farklilik
Y Onetiminin basartyla uygulandig sirketlerde (N=38), bu isyerinde ¢alisanlarin Gilivenlik
Kiltiri algis1 yiiksekken (Ortalama fark=3,3350) Farklilik Yonetiminin basariyla
uygulanmadigi sirketlerde (N=70), bu isyerinde calisanlarin Giivenlik Kiiltiirii algisi
diisik (Ortalama fark=2,8920) olarak goriilmektedir. Sonuglar, “HI: Farklilik
yonetiminin iyi uygulandigi sirketlerde giivensiz hareketler azalmaktadir” hipotezini
dogrulamaktadir. Buna gore, farklilik yonetiminin basarili olarak uygulandigi
isyerlerinde/orgiitlerde, calisanlarin glivenlik kiiltiirii algisinin yiiksek oldugu elde
edilmektedir. Giivenlik kiiltiirii algis1 yiiksek olan is gorenlerde, giivensiz hareketleri
sergileme egiliminin az olacagi diisliniilmektedir. Calisanlarin giivensiz hareketleri
sergileme egiliminde goriilecek azalmanin, yasanabilecek is kazalarimi biiylik oranda
engelleyebilecegi degerlendirilmektedir. is kazalarmin %88’inin giivensiz hareketlerden
kaynaklanmasi nedeniyle (Altay, 2018), yeni bir yaklasim olarak, farklilik yonetimi
uygulamalarmin basariyla uygulandig1r is yerlerinde is kazalarim1 azaltici/6nleyici

caligmalar olarak degerlendirilecegi diistiniilmektedir.

Giivensiz hareketlerin temelinde cevresel uyaranlara ek olarak kisinin psikolojik ve
fizyolojik durumu yer almaktadir. Calisanlari, giivensiz hareketler sergilemeye iten
sebeplerin bazilar1; Saskinlik, dalginlik, telas, Ikaz ve uyarilara uymama egilimi, Isyeri
talimatlarina direng, Isyeri disiplinine kars1 diren¢, Umursamazlik, Ise ve isyerine kars1
olumsuz tutum, Calisma ortamindan rahatsiz olma, Calisma arkadaslarindan rahatsiz
olma gibi sebeplerdir (Altay, 2018) ve bu durumlar farklilik y6netiminin basarisiz
uygulandig1 durumlar i¢in de gegerlidir. Bu nedenle farklilik yonetiminin iyi uygulandigi
isyerlerinde giivenlik kiiltiirii algisinin da yiiksek olacagi, giivenlik kiiltiirii algis1 yiiksek

calisanlarin da daha az giivensiz hareketlerde bulunacagi degerlendirilmektedir.

Farklilik yonetimini basarili bir sekilde uygulayan kurum ¢alisanlarinda isyerine ait olma
hissinin artti1, personel devrinin azaldigi, sirket kurallarina uyumun arttigi, ise
devamsizliklarin azaldig1, yiiksek moral, gli¢lii ve acik iletisim gibi pozitif enstriimanlarin
daha c¢ok goriildiigii tespit edilmistir (Fettahlioglu ve Tatli, 2015). Bu c¢alisma sonuglari

da mevcut arastirmanin sonuglarini desteklenmektedir.

Calisanlara yonelik mobbing, taciz ve ayrimciligin olmadigi igyerlerinde calisan

memnuniyetinin arttigini, ¢alisan verimliliginin arttigini, bunun yaninda is tatmini
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yasandigini ve kisinin is basarisinin yiikseldigini gdstermektedir (Vinkovi¢ ve Beslagic,
2011). Bu sonuglara gore farklilik yonetiminin iyi uygulandig igyerlerinde calisanlarin
sirket giivenlik kiiltiiriine daha bagl olarak ¢alisacagi sonucuna ulasilabilmektedir. Buna

gore, calismamizin verileri desteklenmektedir.

Arastirmanin sinirhiliklart olarak; Farklilik yonetimi, Avrupa Birligi iilkelerinde ve
Amerika, Kanada, Avustralya gibi iilkelerde isletme yonetimi baglig1 altinda ¢alismalarla
gelismis olsa da lilkemiz i¢in kismen yeni sayilabilecek bir alandir. Ayrica iilkemizde de
yonetsel boyut disinda bir temelde farklilik yonetiminin incelenmesine dair literatiirde
karsilagtirilabilecek bir ¢alisma yer almamaktadir. Diger smirlilik yaratan unsurlar,
katilimcilarin sadece Tiirkiye'de bulunuyor/calisiyor olmasi ve verilerin online olarak

elde edilmis olmasidir. Bu durum genellenebilirlik agisindan bir kisit olusturmaktadir.
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4. SONUCLAR

Bu calismada farklilik yonetimi iISG temelinde incelenmistir.

ISG calismalar1 is kazalar1 ve meslek hastaliklarmi engellemeye, engellenemeyen
durumlarda da negatif etkisini azaltmay1 hedeflemektedir. ISG ¢alismalarinin yalniz
bireysel degil, ayn1 zamanda toplumsal boyutu da bulunmaktadir. Ek olarak is kazalari,
isveren ve devlet agisindan goriinen ve goriinmeyen maddi sonuglara da sahiptir. Tiim bu
nedenlerle isletmeler is kazalar1 ve meslek hastaliklarin1 6nlemek i¢in Onleyici
yaklasimda bulunmaktadirlar. Onleyici yaklasim calismalarmin basinda, isyerlerinde,
calisanlar tarafindan sahiplenilen bir giivenlik kiiltiirii olusturulabilmesi gelmektedir.
Giivenlik kiiltiirti kurulu bulunan kurumda, iist yonetimin 6nceligini giivenlik, iletisim ve
egitimler iizerine yogunlastirdigi goriilmektedir. Bunun sonucu olarak, bu yaklagimi
benimsemis isyerlerinde is kazalar1 ve meslek hastaliklarini 6nlemede 6nemli bir adim

atildig1 sonucuna ulasilmistir (Hosten, 2021) (Col, 2019).

Calismamizda, isyerlerinin farkliliklarini yonetme sekilleri ve bu isyerlerinde ¢alisanlarin
givenlik kiiltirti algilar1 incelenmistir. Farklilk yonetimi algisina sahip olunan
isyerlerinde, ¢alisanlarin giivensiz hareket sergileyip sergilememe durumlari ile farklilik
yonetimi algis1 diisiik olan isyerlerinde ¢alisanlarin giivensiz hareket sergileme durumlari

degerlendirilmistir. Calismamiz sonucunda:

1.  Farkliliklarini bagarili bir sekilde yonetemeyen isyerleri ile (farklilik yonetimi
algisinin diisiik oldugu isyerleri ile) farkliliklarii basarili bir sekilde yoneten
igyerleri arasinda (farklilik yonetimi algis1 yiiksek olan isyerlerinde) ¢alisanlarin
Giivenlik Kiiltiirii konusunda anlamli bir fark bulundugu goriilmektedir.

2. Farkliliklarin1 basariyla yoneten igyerlerinde, c¢alisanlarda giivenlik Kiiltiirii
algisinin yiiksek oldugu, bunun yaninda, farkliliklarim1 basariyla yonetemeyen
isyerlerinde c¢alisanlarin giivenlik  kiltiirii  algismin  diisiik  oldugu elde
edilmektedir.

3. s kazalar1 ve meslek hastaliklarini nlemede giivenlik kiiltiiriiniin olumlu olmas1
arasinda pozitif dogrusal iliski (pozitif korelasyon) bulunmaktadir. Bu nedenle,
farklilik yonetimini iyi uygulayan sirketlerde gilivenlik kiiltlirlinlin artmasiyla

birlikte, is kazalarinda azalma goriilmesi beklenmektedir.
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4,  Farkhilik yonetiminin isletmeye saglayacagi somut faydalardan biri de ISG
caligmalarindan elde edilen verimde artis gériilmesidir. Isletmeye yansiyacak is
kazalarindan kaynaklanan goriinen ve goriinmeyen maliyetler 6nlenebilecektir.

5. Farklilik yOnetimini basariyla uygulayan igyerlerinde c¢alisanlarin Orgiite
bagliliklarinin, ¢alisan motivasyonunun ve galisanlar arasi iletisimin artmasi gibi
avantajlar goriilmektedir. Bu sayede, calisanlarin ISG calismalarma goniillii
katilmmda da artis ve isletmede yerlesik bir giivenlik kiltiri olusmasi
beklenmektedir.

6.  Farklilik yonetimini basariyla uygulayabilen kurum c¢alisanlarinda orgiite aidiyet
artmakta, sosyal ve psikolojik yonden iyilik hali goriillmektedir. Calisan aidiyeti
ise sirket politikalarina, yasalara ve mevzuatlara uyumu saglayacak, ek olarak
calisanda gilivenlik kiiltiirine uyumu da beraberinde getirmesi beklenmektedir.
Calisanlarda 1iyilik halinin artmasiyla giivensiz hareketlerden kaynaklanacak is
kazalar1 da engellenebilecektir.

7.  Literatiirde, farkliliklar1 yonetmenin saglayacagi avantajlar arasinda farklilik
yonetiminin i$ doyumunu arttirdig1, ise devamsizliklar1 azalttigi, 6rgiite baglilig
arttirdigl, isglicii devrini azalttigi, motivasyonu arttirdigi, kurum itibarmi
yiikselttigi, tiiketici trendlerinin yakalandigi, genis bir personel havuzundan
faydalanma sagladigi gibi hususlar tizerinde durulurken, ¢alismamiz
gostermektedir ki ISG agisindan da farklilik ydnetiminin olumlu katkilari
bulunmaktadir.

8. ISG calismalarmin gelistirdigi bir alan da farklilik y&netimi uygulamalardir.
Literatiirde, farklilik yonetimi konusunda yapilmis ¢alismalarin ISG bakis agisiyla
birlikte degerlendirildigi ¢alismalar su an igin literatiiriin eksik kalan,
gelistirilmeye acik bir alanidir.

9. Calisan davranislarim1 daha iyi analiz ederek calisanlarin gilivensiz hareket
sergileme egilimlerini azaltmak miimkiindiir. Isletmeler, farkliliklarmi basartyla
yoneterek mobbing, is tatminsizligi vb. gibi ¢alisan iizerindeki olumsuzluklari

azaltabilir, is kazalar1 oranlarinda disiis elde edebilirler.

Literatiirde daha once yapilan arastirmalar (Ozan ve Polat, 2013) (Wrench, 2007)
(Mullins, 2010) (Cakir, 2011) (Duman, 2013) farklilik yonetimini yonetsel agidan ele

almaktadir. Calismamizin iSG odakli olmasi1 nedeniyle, alandaki eksikligi gidermeye
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katki saglayacagi ve daha oOnce yapilan calismalara da farkli bir boyut katacagi

diisiiniilmektedir. Ayrica calisma sirasinda olusturulan anket ¢aligmasiyla elden edilen

sayisal verilerin, gelecek calismalara kaynak olabilecegi ve ¢alismanin gelistirilebilecegi

degerlendirilmektedir.

Calismadan elde edilen sonuglara yonelik oneriler asagidaki gibidir:

Kurum i¢inde, farkli 6zelliklere sahip calisanlarin yonetilmesi amaciyla isletmeler,
farklilik yonetimi uygulamalarina agirhk vermelidir. Bu sayede c¢alisanlarin
kendilerini ayrimciliga ugramis ve degersiz hissetmemeleri konusunda yapilan
sistemli ve kalic1 ¢calismalar elde edilebilecektir.

Orgiitlerde farklilik y&netiminin basarili bir sekilde uygulanmasi ile ¢alisanlarda,
calistiklar1 isletmelerin prosediirlerine, ISG kurallarma vb. g¢alismalarina daha
yiksek diizeyde uyacag diisiiniilmektedir.

Calismamiza gore, farklilik ydnetiminin kuruma katacagi degerlerden birinin de ISG
farkindahigidir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda farklilik yénetimi ISG boyutuyla
da ele almabilir.

ISG profesyonellerinin, farklilik yonetimi konusunda duyarli olmasinin ve isyerinde
uygulanacak farklilik yonetimi uygulamalarina aktif olarak katilmasinin is kazalarini

azaltmada 6nemli olabilecegi degerlendirilmektedir.

Gelecekte yapilacak olan arastirmalarda, farklilik yonetimi bagimsiz degiskeninin
sosyodemografik degiskenler olan cinsiyet, egitim durumu, ¢aligma tecriibesi stiresi
ve calisilan sektorler gibi farkli bagimsiz degiskenlerle beraber giivenlik kiiltiiriine

etkisi ele alinarak literatiire katki saglanabilir.
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EK-1|

Is Saghgi ve Giivenligi Kapsaminda Farklilik
Yonetimi ve Guvenlik Kiltird Incelemesi

Anket Formu

Sayin Katihmcei,

Bu ¢aligma, T.C. Marmara Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisti is Givenlidi Anabilim Dall is Givenligi
Prograrmi Tezli Yilksek Lisans Ogrencisi Gamze Hasekioglu'nun "I Saghgi ve Guvenligi Kapsaminda
Farklihk Yonetimi ve ik Kattura Incel i* adl tezinde kullariimak iizere hazirlanmigtir,
Anket cahgmasi yalnizea ilgili tez ¢alismasinda ve ¢alismadan kaynaklanacak akademik
caligmalarda (poster, makale, sunu vb.) degerlendirilecek olup, kigisel bilgilerinizi icermemeldedir.
Yalmizca beyan ettidiniz cevaplar dederlendirmeye alinacaktr.

Katkilanniz igin tegekkir ederim.
Gamze Hasekioglu

& Farunlu amewn halictic

1. Liftfen cinsiyetinizi belirtiniz. *
Yalmzca bir sikk: isaretleyin.
() Erkek
() Kadin

2. Litfen yagimzin oldugu arahd belirtiniz. *
Yalmzca bir sikk izaretleyin.
(_)18-25Arasi
) 26-33 Arast
() 34-41 Arasi

) 42 ve lizeri
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3.  Liftfen egitim durumunuzu belirtiniz. *

Yalmizea bir sikkr isaretleyin.
() ikoéretim
) lise
() Onlisans
() Lisans
J Yilksek Lisans
) Doktora

4. Litfen toplam ¢alisma sirenizi belirtiniz. *

Yalmizca bir sikkr igaretleyin.

C_J1-5wi

~ J6-10yl

CO1-15y
)16-20y1

) 21 il ve Gizeri

5. Liitfen galighi§iniz sektoril belirtiniz. *

Agadida yer alan 6-19. sorular Farklilik Yénetimi ile ilgilidir_iitfen kendinize en uygun
segenedi seginiz.

112



6. Igyerimde insanlann cinsiyeti, dini, memleketi, bedensel engeli, kisilik yapisi gibi farklilklan *
hakkinda hog olmayan gakalar duyuyorum.

Yalmizca bir sikki isaretleyin.

) 1-Kesinlikle katimryorum
) 2-Katilmryorum

() 3Fikrim yok
) 4Katilyorum

() 5Kesinlikle Katiliyorum

7. lIgyerimde ydneticiler irkgi, cinsiyeti ve/veya yoresel her tirli aynmeihida agik bir gekilde  *
engel olur.

Yalmizea bir sikkr isaretleyin.

() 1-Kesinlikle katimiyorum
() 2-Katimiyorum
() 3-Fikrim yok
() AKatiiyorum
) 5Kesinlikle Katiliyorum

8. Igyerimde, galiganlanin farkli yagam bigimlerine saygi duyulur. *
Yalmizca bir gikki iaretleyin.
) 1-Kesinlikle katilmryorum
() 2-Katimiyorum
) 3-Fikrim yok
() 4Katilyorum
) 5Kesinlikle Katiyorum
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9. Igyerimde, galiganlar din ve vicdan dzgiirligii kapsaminda diisiincelerini rahatlikla ifade

ederler.

Yalmizea bir sikki isaretleyin.

) 1-Kesinlikle katilmiyorum
) 2-Katiimryorum

() 3-Fikrim yok
) 4Katilyorum

() Kesinlikle Katiliyorum

10.  Igyerimde yneticiler, galiganlar arasinda cinsiyet ayinmi yapilmamasina dzen gosterir. *
Yalmizca bir sikk igaretleyin.

() 1-Kesinlikle katimiyorum
() 2Katimiyorum

) 3-Fikrim yok
() aKatiliyorum

) 5-Kesinlikle Katiiyorum

11.  igyerimde yéneticiler, galisanlann farkliliklarim bir zenginlik olarak algilamaktadir. *
Yalnizca bir sikk isaretleyin.
() 1-Kesinlikle katimiyorum
() 2-Katimiyorum
() 3-Fikrim yok
) 4-Katiliyorum
) 5-Kesinlikle Katiliyorum

114



12, Igyerimde yoneticiler, siyasi gbriis veya edilimleri nedeniyle hig kimseye aynicalik

gostermeazler.

Yalnizca bir sikki igaretleyin.

p

) 1-Kesinlikle katilmiyorum
() 2-Katiimiyorum
) 3-Fikrim yok
() 4Katiliyorum
() 5Kesinlikle Katiliyorum

13.  Ustydnetim, galiganlara firsat egitligi saglanmasi, aynmeiliklann nlenmesi ve

farkliliklann ynetilmesi konusunda tam destek verir.

Yalnizca bir sikk igaretleyin.

() 1-Kesinlikle katimiyorum

() 2-Katimiyorum
() 3-Fikrim yok

) 4-Katilyorum

) 5-Kesinlikle Katiliyorum

14, Igim geredi farkl dine mensup/farkh bir dil kenugan/farkl yorelerden ya da dlkelerden

kigilerle etkilegim halindeyim.

Yalnizca bir sikk isaretleyin.

() 1-Kesinlikle katimiyorum

() 2-Katiimiyorum
) 3-Fikrim yok
() a-Katiliyorum
) 5-Kesinlikle Katiliyorum
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15.

16.

17.

Igyerimde, galisma arkadaslanmla bir ekip oldugumu ve girketime ait oldugumu
hissediyorum.

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() 1-Kesinlikle katilmiyorum

) 2-Katiimiyorum

) FFikrim yok
) 4Katilyorum
() 5Kesinlikle Katiyorum

Sirketimde, ayni (benzer) pozisyondaki galisanlar arasinda iicret farklan vardir. *

Yalnizea bir sikki isaretleyin.

e

() 1-Kesiniikle katiimiyorum
() 2-Katirmiyorum

() 3Fikrim yok

' A-Katiiyorum

() 5Kesinlikle Katiliyorum

Igyerimde, aliganlar ya da iist ynetim tarafindan, bilerek ya da bilmeyerek aynigtirici
davraniglar uygulanir ve bu sirada "burada isler hep bayle yapilir”, "biz hep bayle yaptik”,
“bu bir gelenek” gibi sdylemler kullanilir.

Yalnizca bir sikki isaretleyin.
() 1-Kesinlikle katilmiyorum
() 2-Katirmiyorum
() 3-Fikrim yok
() AKatiliyorum

) 5-Kesinlikle Katiliyorum
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18. Igyerimde, engelli gahiganlann yasal zorunluluk sebebiyle isyerinde galigtiina dair bir algi *
bulunuyor.

Yalnizca bir sikki isaretleyin.
) 1-Kesinlikle katilmiyorum
) 2-Katilmiyorum
() 3-Fikrim yok
) &Katiliyorum
() SKesinlikle Katilyorum

19.  Igyerimde, kimin iyi zam ve terfi alacagini liyakatten ziyade adam kayirma belirler. *
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() 1-Kesinlikle katilmiyorum
() 2-Katimiyorum

) 3-Fikrim yok
() AKatiliyorum

-

) 5-Kesinlikle Katiliyorum

Agadida yer alan 20-38. sorular Giivenlik Kiiltiird ile ilgilidir. Liitfen kendinize en uygun
segenedi seginiz.

20. Ustydnetim, igyerimdeki is Sagh ve Giivenlidi uygulamalanna katilir ve onlan sahada
gadrmenin Snemi bidyiktlr.

Yalnizca bir sikki isaretleyin.
() 1-Kesinlikle katiimiyorum
() 2-Katilmiyorum

) 3-Fikrim yok

) 4-Katiliyorum
() SkKesinlikle Katiliyorum
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21.  Cahsma ortamim is saghgi ve giivenligi agisindan givenlidir. *

Yalnizca bir sikki igaretleyin.

() 1-Kesinlikle katilmiyorum

() 2Katimiyorum
() 3Fikrim yok

() AKatilyorum

) 5Kesinlikle Katiliyorum

igyerimdeki tim galiganlar, is saghdi ve giivenlifi konulanindaki kaygi ve endigelerini birim *
amirleriyle gorigebilir.

Yalnizca bir sikki igaretleyin.

() 1-Kesinlikle katimiyorum

() 2-Katimiyorum
~ ) 3Fikrim yok
() 4Katilyorum

e
L

) 5Kesinlikle Katiliyorum

Igletmemizde, is saghii ve giivenligi kenusunda yogjun bir ekilde (&rn:ayda bir vb.)
etkinlik/editim/seminer diizenlenir.

Yalnizea bir sikki igaretleyin.
() 1-Kesinlikle katilmiyorum
() 2-Katimiyorum

) 3Fikrim yok

() 4Katiiyorum
() 5Kesinlikle Katiliyorum
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24.  Kigisel koruyucu donamimian sadece belirtilen alanlarda kullanmanin nemli oldugunu

25.

26.

diigniyorum.
Yalnizea bir sikk igaretleyin.

) 1-Kesinlikle katiimiyorum
() 2-Katimiyorum
() 3-Fikrim yok
) AKatiliyorum
() 5Kesinlikle Katiiyorum

Igyerimde ig safjlig ve giivenligi kurallannin olugturulmasina ve geligtiriimesine katk
sadlamamin &nemli oldugunu diigindyorum.

Yalmizea bir sikk izaretleyin.

) 1-Kesinlikle katiimiyorum
() 2-Katimiyorum
() 3-Fikrim yok
(] A-Katilyorum
() SKesinlikle Katiliyorum

is saghd ve givenlidi ile ilgili gérevlere géndlld olarak katilinm. *

Yalmizea bir sikk igaretleyin.

() 1-Kesinlikle katilmiyorum
() 2-Katimiyorum

~ ) 3-Fikrim yok
() 4Katiliyorum

I's

() 5-Kesinlikle Katiiyorum
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27. g arkadaslanma giivensiz ve tehlikeli galisma kosullannda yardim etmenin dnemli
oldugunu digtindyorum.

Yalnizea bir sikkr igaretleyin.

) 1-Kesinlikle katilmiyorum
() 2-Katimiyorum

() 3-Fikrim yok
) 4Katiliyorum

() 5Kesinlikle Katihyorum

28. Igyerimde ig sadlifj ve giivenligini nasil sadlayacagimi ya da geligtirecedimi biliyorum. *

Yalnizca bir sikkr igaretleyin.

() 1Kesinlikle katimiyorum

() 2-Katilmiyorum
) 3-Fikrim yok

) 4-Katilyorum

() 5Kesinlikle Katiliyorum

29. Igime baglamadan &nce mutlaka tim giivenlik dnlemlerinin alindiindan emin olurum. *

Yalnizea bir sikkr igaretleyin.

() 1-Kesinlikle katimiyorum
() 2-Katimiyorum

) 3-Fikrim yok

) A-Katilyorum

() SKesinlikle Katihyorum
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30. Igimiyaparken uygun buldugum ig giivenlidi kurallanm uygularim. *
Yalnizca bir sikki igaretleyin.
() 1-Kesinlikle katilmiyorum
() 2Katimiyorum

) 3-Fikrim yok

() AKatilyorum

) SKesinlikle Katiiyorum

31.  igyerimde, givenlik meselelerine yiiksek bir éncelik verilmedigine inanryorum. *

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

) 1Kesinlikle katimiyorum
() 2-Katirmiyorum

~ ) 3Fikrim yok
() AKatiiyorum

I's

() SKesinlikle Katilyorum

32, Cahsirken giivenligin en Gnemli sey oldugunu distintyorum. *
Yalnizca bir sikki igaretleyin.

) 1Kesinlikle katilmiyorum
) 2-Katimiyorum

() 3-Fikrim yok

() AKatiryorum

() 5Kesinlikle Katiliyorum
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33, Igyerimde galisanlar, alisma kogullannda noksanliklar oldujunda yazili &nerilerde
bulunuyorlar.

Yalnizca bir sikki isaretleyin.
() 1-Kesinlikle katiimiyorum
) 2-Katilmuyorum

) 3-Fikrim yok
) 4Katiliyorum
() 5Kesinlikle Katilyorum

34.  Kazalar aniden olur ve dnlemek igin yapilabilecek ¢ok az ey vardir. *

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() 1Kesinlikle katilrmiyorum

() 2Katilmiyorum
) 3-Fikrim yok
() 4Katiliyorum

s

) SKesinlikle Katiryorum

35. Meslek hayatimda, is baginda aldigim is saghdi ve giivenligi egitimlerini uygulama firsati *
buluyorum.

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() 1-Kesinlikle katilmiyorum
() 2-Katimryorum

) 3Fikrim yok

() Katiliyorum

I's

() 5Kesinlikle Katiyorum
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36. Isyerimdeki riskleri igeren 5 Saghdi ve Giivenligi gahismalanndan Risk Analizine her an

ulagabilirim.

Yalnizca bir sikki isaretleyin.
() 1-Kesinlikle katimiyorum
() 2-Katimiyorum

() 3-Fikrim yok

) 4Katiliyorum

() 5Kesinlikle Katiiyorum

37. Firma ydneticilerim, kalite ve verimlilik konulannda oldudu kadar is saghd ve giivenligi

konularinda da sorumluluk almaktadirlar.
Yalnizca bir sikkr isaretleyin.
) 1-Kesinlikle katiimiyorum
() 2-Katimryorum
() 3-Fikrim yok
() AKatiliyorum

) 5Kesinlikle Katityorum

Bu igerik Google tarafindan olugturulmamis veya onaylanmamistir.

Google Formlar
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