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OZET

T.C.
KARAMANOGLU MEHMETBEY UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

Is Giivenligi Uzmanlarinin Is Tatmin Diizeyini Etkileyen Bireysel Faktorlerin
Incelenmesi

Ayse Ece Toyoglu

Saghk Yonetimi Ana Bilim Dah

YUKSEK LISANS TEZI/KARAMAN-2022

Ulkemizde is saghgi ve giivenligi kiiltiiriiniin toplum tarafindan benimsenmesi, var olan
mevcut is giivenligi sartlarinin iyilestirilmesi amaciyla 6331 sayili Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu
2012 yilinda yiirirlige girmistir. Calisanlarin, isverenlerin, is giivenligi uzmanlarinin ve ilgili diger
isgorenlerin gorev, hak ve sorumluluklari Is Saglhgi ve Giivenligi Kanunu’nda belirtilmistir.

Is saghgi ve giivenligi uygulamalarinda en biiyiik paylardan birine sahip olan is giivenligi
uzmanlarinin da etkili ve verimli ¢alisabilmeleri i¢in is tatminlerinin saglanmis olmasi gerekmektedir.
Bu baglamda ¢aligmada is giivenligi uzmanlarinin is tatmin diizeylerinin dlgiilmesi ve is tatminine etki
eden bireysel faktorlerin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma Konya ve Karaman illerinde Calisma
ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’na kayith ve aktif olarak calisan A smift, B smift ve C smuft is
giivenligi uzmanlarim1 kapsamaktadir. Anket, Covid-19 sebebi ile internet araciligiyla 2021 Kasim-
2022 Ocak donemleri arasinda yapilmistir. Demografik bilgiler ve is tatmin Slgeginin yer aldig1 anket
modeli, veri toplama araci olarak belirlenmistir. Anket yanitlar1 i¢in besli likert dlgek kullanilmistir.
310 katilimcidan elde edilen veriler SPSS paket programui ile analiz edilmistir. Arastirmada cinsiyet ve
medeni durum degiskenlerinin is tatmini iizerindeki etkisini 6l¢gmek icin Bagimsiz Orneklem T-testi
uygulanmistir. Yas, egitim durumu, kidem ve licret degiskenlerinin is tatminine olan etkisini 6lgmek
i¢in ise One Way Anova testi uygulanmistir.

Sonug olarak arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarinin yas, medeni durum, cinsiyet ve
egitim degiskenlerine gore is tatminlerinin farklilagmadigi; kidem ve {icret degiskenlerine gore ise is
tatmininin farklilastig1 goriilmiistiir.

Anahtar Sozciikler: Is giivenligi uzmanz; Is saglig ve giivenligi; Is tatmini.



SUMMARY

REPUBLIC of TURKEY
KARAMANOGLU MEHMETBEY UNIVERSITY
HEALTH SCIENCES INSTITUTE

Investigation of Individual Factors Affecting Job Satisfaction Level of
Occupational Safety Experts

Ayse Ece Toyoglu

Department of Healthcare Management

MASTER THESIS/KARAMAN-2022

Occupational Health and Safety Law No. 6331 entered into force in 2012 in order to adopt
the occupational health and safety culture by the society in our country and to improve the existing
occupational safety conditions. The duties, rights and responsibilities of employees, employers,
occupational safety experts and other relevant employees are specified in the Occupational Health and
Safety Law.

Occupational safety specialists, who have one of the biggest shares in occupational health
and safety practices, must also be satisfied with their jobs in order to work effectively and efficiently.
In this context, it is aimed to measure the job satisfaction levels of occupational safety experts and to
determine the individual factors affecting job satisfaction. The research includes A class, B class and
C class occupational safety experts who are registered and actively working in the Ministry of Labor
and Social Security in Konya and Karaman provinces. The survey was conducted online between
November 2021 and January 2022 due to Covid-19. The survey model, which includes demographic
information and job satisfaction scale, was determined as a data collection tool. A five-point Likert
scale was used for survey responses. The data obtained from 310 participants were analyzed with the
SPSS package program. In the study, Independent Sample T-test was applied to measure the effect of
gender and marital status variables on job satisfaction. One Way Anova test was applied to measure
the effect of age, education level, seniority and wage variables on job satisfaction.

As a result, the job satisfaction of the occupational safety experts participating in the research
did not differ according to the variables of age, marital status, gender and education; It has been
observed that job satisfaction differs according to seniority and wage variables.

Key Words: Job satisfaction; Occupational health and safety; Occupational safety specialist.
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1. GIRIS

Is ortamlarindaki is saglig1 ve giivenligi (ISG) kavramu iizerinde ¢alismalarin
planlanmasi, uygulanmasi, olasi is kazasi ve meslek hastaliklarinin onlenmesi, is
glivenligi kavramimin toplum tarafindan benimsenmesi, lilkemizde ve diinyada

¢oOziilmesi gereken biiyiik bir problem olarak goriilmektedir (Olcay ve ark., 2021).

Ulkemizde ISG kiiltiiriiniin  tiim toplum ve ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi, mevcut kosullarin glizel konumlara gelmesi igin igverenlerin, is
giivenligi uzmanlarmin ve ilgili diger isgdrenlerin gorevleri, sorumluluklart ve

haklar1 6331 sayili kanun ile diizenlenmistir (Anonim, 2012a).

Is giivenligi uygulamalarimin cahisanlarda ise baghlik ve devamliligin
saglanmasi, motivasyonu ve verimi yiikseltmesi de gz dniinde bulunduruldugunda
is gilivenligi uzmanlarinin biiylik bir 6neme sahip oldugu goriilmektedir. Bu
cergevede bu onem ve sorumluluga sahip olan is giivenligi uzmanlarinin da is

tatmininin saglanmasi gerekmektedir (Tombul, 2021).

Bu aragtirmada is giivenligi uzmanlarinin is tatmin diizeylerinin dl¢iilmesi ve
is tatminine etki eden bireysel faktorlerin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amag
dogrultusunda cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, kidem ve Tcret
degiskenlerine gore is giivenligi uzmanlarinin is tatmin diizeyi ol¢iilmiistiir. Yapilan

caligmanin ilgili literatiire katki saglamas1 beklenmektedir.
1.1. Is Sagh@ ve Giivenligi Kavramlari

ISG konusu incelendiginde is saghgi, is giivenligi, ISG, tehlike, risk, ramak
kala, is kazasi, meslek hastaligi, risk degerlendirmesi, ISG egitimi kavramlari

goriilmektedir.
1.1.1. is saghg

Is saghgi, calisanlarin bedensel, sosyal ve ruhsal olarak iyilik halinin
saglanmasi ve iyi bir sekilde devam ettirilmesi, ¢alisanlarin saghigini kotii etkileyecek
zararlarin Onlenmesi, is¢inin fiziksel ve psikolojik Ozellikleri ile uygun olan

konumlara yerlestirilmesi, asil amaci is ve insan uyumunu saglamak olan bir bilimdir



(Uriit, 2010). Bu tanimdan yola ¢ikilarak is saglig; ¢alisan bireylerin is ortamindaki
olumsuz durumlardan etkilenmesini engellemek ve is ile ¢alisan arasindaki uyumun

saglanmasini amag edinen bir bilimdir (Olcay, 2009).

Bir baska tanimda ise is sagligi, calisanlarin fiziksel, sosyal ve ruhsal iyilik
hallerinin korunmasi ve devaminin saglanmasi, is ortamindaki ekipmanlardan
kaynaklanma ihtimali olan tehlikelerin 6nlenmesi ya da azaltilmasini amag edinen bir

bilimdir (Sarag, 1998).

Bireysel ve calisma ortamlarindaki etkenlerin daha olumlu hale getirilmesi
icin is sagligt uygulama ilkeleri bulunmaktadir. Gozlem ve ortam O&lglimleri
yardimiyla igyerindeki ¢aligma ortamindaki risk ve tehlikelerin belirlenmesi, isyerine
uygun olan ekipmanlarin yerlestirilmesi, uygun havalandirmanin saglanmasi vb.

teknik uygulamalarinin yapilmasi gerekmektedir (Bilir, 2016).

Bu ilkelerin yani sira; ¢alisma ortamindan ya da ¢alisanin kendinden kaynakl
olusabilecek sorunlarin erken tespit edilmesi i¢in belirli araliklarla ¢alisanlarin saglik
muayenesine girmesi, isyeri hekimi, is giivenligi uzmami ve diger saglik
personellerinden olusan ISG ekibi ile hizmet verilmesi, ¢alisma ortamida bulunan
riskler ile bu risklerden korunma yollarina karsi ¢alisanlarin egitilmesi gerekmektedir

( Ogan, 2014).
1.1.2. is giivenligi

Is giivenligi, isin emniyetli bir sekilde gerceklesmesi ya da isin calisan
tarafindan herhangi bir bedensel kayba sebep olmadan gerceklesmesi olarak

tanimlanabilmektedir (Ongel, 2017).

Bagka bir tanimla, is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sebebiyle yasanacak
kayiplar1 azaltmak i¢in bilim 151ginda yapilan arastirmalart rehber alarak giivenlik
tedbirlerinin belirlenmesi, planlanmas1 ve uygulanmasi ¢aligmalarina “is giivenligi”
denir. Is giivenliginin 3 ana amaci bulunmaktadir. Bunlar; ¢alisan, iiretim ve is

yerinin glivenliginin saglanmasi olarak belirtilmektedir (Selek, 2016).

Is giivenligini hukuki agidan ise, isin yapildig1 esnada ¢alisanlarin rastladigi

tehlikelerin azaltilmasi ve tamamen ortadan kaldirilmasi, temelinde isverene kamu



hukuku ile yiikiimliiliiklerin bulundugu kurallarin tamami olarak agiklanmaktadir

(Centel, 1992; Limon, 2012).
1.1.3. 1Is saghg ve giivenligi

Bir biitiin olarak ISG; isyerlerinde isin yiiriitiilmesi sebebiyle olusma ihtimali
olan tehlikeleri ortadan kaldirmak ve calisana sagligi ile ilgili zarar1 dokunacak
durumlardan arindirip giivenli ¢alisma alam1 olusturma amaciyla uygulanan

sistematik faaliyetler, olarak tanimlanabilmektedir (Olcay, 2019).

Iscilerin saglig1 acisindan kotii kosullara zemin hazirlayan sanayi devrimi
sonucunda ortaya ¢ikan ISG, galisanlarn sagliklarinin korunmasiyla birlikte giivende
olmalari, saglik ve giivenlik faktorlerinin siirekli bir iyilesme halinde olmasi ve
risklerin Onlenmesiyle kaza durumunun ortadan kaldirilmast amaclanmaktadir
(Kabakg1, 2009). ISG’nin asil amaci ise hastaliklarin ve kazalarin tamamen
Onlenmesi, Onlenemeyip ortaya ¢iktigi durumlarda ise olusan zararlarin telafisinin

saglanmasini olusturmaktadir (Durmaz ve Okumus, 2014).

Tiim taraf yonlerden ISG’nin amaglari (Akpinar, 2013; Dogan, 2016); Calisan
ve meslek uyumlulugunu saglamak, saglikli bir is ortami olusturulmasi, caligma
ortamindaki risk ve tehlikeleri olabildigince azaltmak, yapilabiliyorsa tamamen
ortadan kaldirmak, is verimliligini yiikseltmek, maddi, manevi kayiplar1 azaltmak,

olarak belirtilmektedir.

Saglikli ve gilivenlikli i ortami saglamak, lilkemizdeki is kazasi ve meslek
hastaliklarini engellemek i¢in ISG kiiltiiriiniin yayginlagmas: gerekmektedir (Ozgiiler

ve Koca, 2013).

Biitiin personeller, calisma sartlarinin diizeltilmesini, is hayatina iligkin
ekonomik, psikolojik ve toplumsal ihtiyaglarinin, beklentilerinin karsilanmasini
istemektedirler. Calisanlar, c¢alistiklar1 kurumlarda ihtiyaglar1 karsilandigi siire

boyunca is doyumuna ulagmis olmaktadirlar (Cam, 2015).
Is saghg ve giivenliginin 6nemi

Sanayi devrimi ile birlikte toplumun biiyiik cogunlugunu ¢alisanlar olusturur

duruma gelmistir. Sanayilesmenin artmasi, teknolojinin gelismesiyle birlikte is



cesitliligi ve calisma kosullar1 gibi durumlardan dolay:1 ¢alisanlar farkli risk ve
tehlikeler ile karsi karsiya kalmigtir (Tatlican ve Cogenli, 2020). Bu durumlar
calisanlarda birtakim sorunlar olugsmasina ve is kazasi, meslek hastaliklar1 gibi
problemlerin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Giiniimiizde de ¢alisanlarin saglik,
giivenlik ve verimliligin arttirilmasi, ¢aligma ortaminin ¢alismak icin daha uygun

hale getirilmesini amag edinen ISG’nin &nemini arttirmaktadir (Karahan, 2014).
Isci acisindan 6nemi

Calisma ortaminda is kazasi ya da meslek hastaligina ugrayan calisanlar is
giiciiniin bir c¢ogunlugunu kaybetmektedir. Olusan is giicii kaybi, calisanlarin
ekonomik gelirlerinin azalmasina hatta tamamen kaybedilmesine neden olmaktadir.
Calisanin gelirindeki bu sorun hem kendisini hem de bakmakla yiikiimlii oldugu aile

bireylerini kotii etkilemektedir (Karakule, 2012).

ISG, calisanlar igin daha giivenli ve saglikli bir galisma ortami olusturmaya
Onem vermektedir. Ortamdaki var olan tehlikelerin ortadan kaldirilmasini ve en aza

indirgenerek gerekli 6nlemlerin alinmasini saglamaktadir.
Isveren acisindan 6nemi

ISG’nin uygulanmas1, calisanlar icin 6nemli oldugu kadar isverenler
acisindan da ¢ok biiyiik dneme sahiptir. Isyerinde meydana gelen is kazalar1 ya da
meslek hastaliklar1 sonucunda iiretimin gecici veya siirekli durmasi, iiretimde bazi
aksakliklar, verim diisiikliigli gibi durumlarin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz duruma
gelmektedir (Erol, 2015). ISG’nin tam olarak uygulanmasi ile kazalar ve isten
kaynaklanabilecek hastaliklarin &niine gecilebilmektedir. Isverenin ISG igin yaptigi
yatirrmlar her ne kadar ilk basta maliyetli gelse de uzun donemde bakilirsa isyeri
acisindan daha verimli ¢alisma sartlar1 saglayacak ve kurum hedeflerine daha giivenli

bir sekilde ulasilacaktir (Karahan, 2014).
1.1.4. Is giivenligi uzmam

Is giivenligi uygulamalarinin teknik boéliimii ile ilgili ¢aligmalar: yiiriitmek,
gerekli incelemeleri yapmak, tespit edilen eksikliklerin giderilmesi i¢in ¢alisan ve
isverenlere onerilerde bulunan kisilere is giivenligi uzmani denmektedir. Is giivenligi

uzmani olan kisiler calisma ortaminda bulunan tehlike ve riskleri belirlemeli,
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calisanlar is kazas1 ve meslek hastaliklarindan korumak i¢in igyeri hekimi ile birlikte

hareket etmesi gerekmektedir (Ozdemir, 2021).

Is giivenligi uzmanlarmnin yiikiimliiliikleri ise su sekilde siralanabilmektedir

(Anonim, 2012b) :

“Calisma ortamindaki yapilmis ve yapilacak degisikliklerle alakali
makinelerin, ekipmanlarin durumlar, bakimlart ve kullanilmig
maddeleri de kapsayarak isin planlamasimin yapilmasi, organize
edilmesi ve uygulama yapilmasi, ise uygun kisisel koruyucu donanim
(KKD) segilmesi, tedarik edilmesi, kullaniminmin saglanmasi,
bakimlari, muhafaza edilmesi gibi konularda igverene tavsiyelerde
bulunmak.

Is giivenligi ile alakali énlemlerin isverene yazili sekilde bildiriminin
yapimasi.

Calisma ortamindaki is kazasi ve meslek hastaliklarinin nedenlerinin
sorusturulmasi ve bir daha meydana gelmemesi amaciyla alinmasi
gereken tedbirlerle ilgili igverene tavsiyelerde bulunmak.

Calisma ortaminda bulunan, herhangi bir kaza ya da 6liime
sebebiyet vermeyen fakat ¢alisanlara, makinelere veyahut ¢alisma
verine zarar verebilecek potansiyele sahip olan durumlarin
sebeplerini incelemek ve igverene tavsiyelerde bulunmak.

Risk degerlendirmesiyle alakall yapilan faaliyetler ve uygulamalara
katilim saglamak, risk degerlendirmesinin sonucundaki onerilen
tedbirler konusunda isverene tavsiyede bulunmak ve takibinin
saglanmasi.

Is ortamimin gozetlenmesi, isyerindeki periyodik kontrol ve
bakimlarin planlanmasi ve uygulamalarinin kontroliinii saglanmasu.

Isyerindeki olusabilecek kaza, patlama ve yanginlarin oniine gecmek
icin yapilan ¢alismalara katilarak igverene konu ile ilgili rehberlik
etmek.

Calisanlarin is giivenligi egitimlerinin mevzuata uygunlugunu
kontrol ederek isverene bildirmek ve gereken uygulamalarin

vapilmasini saglamak.



Calisma ortamindaki ISG ile alakali ¢alismalar ve yillik
degerlendirme raporunu isyeri hekiminin is birligi ile hazirlanmasini
saglamatk.

Gereken durumlarda kullanilmast icin ISG talimatlarinin ve calisma
izin prosediirlerinin hazirlanarak isverenin onayina sunarak,
uygulamayt kontrol etmek.

Isyeri hekimi ile beraber is kazasi ve meslek hastaliklariyla alakali
degerlendirmeleri yapmak.

Ertesi yil yapilacak olan ISG uygulamalarimin bulundugu yillik
calisma plamni isyeri hekimi ile beraber hazirlamatk.

Eger bulunuyorsa ISG kuruluyla beraber is birligi yapmak, ¢alisan

temsilcisi ve destek elemanlarina yardimci olmak”
Is giivenligi uzmanlarinin genel sorunlari

Ortak Saglhik ve Giivenlik Birimi (OSGB)’lerde c¢alisan is giivenligi
uzmanlarinin ¢alisma saatlerini doldurduklar1 halde sorumlu olduklart isyeri
sayisinin fazla olmasi ve diisiik maasa ¢alismaya zorlanmalari, istedikleri zaman
aralifinda izin haklarimin kullandirilmamasi, erkek c¢alisan agirlikli ¢alisma
ortamlarinda kadin is glivenligi uzmanlaria sozlii tacizlerin goriilmesi, is giivenligi
uzmanlarinin yasadiklar1 sorunlara 6rnek olarak verilebilmektedir (Takaoglu ve ark.,

2018).
1.1.5. Tehlike

Tehlike; ¢alisma ortaminda bulunan ya da disaridan gelebilecek, ¢alisanlar
ve 1§ ortamina zarar verebilme potansiyeline denir (Aydin, 2019). Risk yonetiminin
ilk adimi tehlike tanimmin yapilmasidir. Tehlikeler insana, yapilan iiriine, siirece,
isletme konumuna etki edebilir. Bunun sonucu olarak da kazalara, hastalik ve is

yerindeki birtakim kayiplara sebep olabilmektedir (Atci, 2018).
1.1.6. Risk

Risk; tehlikeli bir duruma maruz kalma ihtimali karsisinda bir zarar ya da

kaybin meydana gelme Oolgiistidiir. Birtakim onlemler aracilifiyla olusabilecek



risklerin azaltilmas1 veya ortadan tamamen kaldirilmasi miimkiin olabilmektedir

(Mesgari, 2020).
1.1.7. Ramak kala

Ramak kala, ISG Risk Degerlendirme Yonetmeligi’nin 4. maddesinde,
isgorenlerin basina gelen is kazalarindan dolay1 saglik durumlarinda bozulma
meydana gelmesi, is kazasindan dolay1 yara almasina ya da hayatin1 kaybetmesine
sebebiyet verebilecek durumlardan herhangi bir hasar s6z konusu olmadan
kurtulmasi olarak tanimlanmaktadir (Anonim, 2012c). Buradan yola ¢ikacak olursak
ramak kala, bir olaymn sonug olarak gerceklesmemesi fakat gerceklesmesinin giiglii

olasiliga sahip olmasi anlamina gelmektedir (Geldi, 2017).
1.1.8. is kazas

Is kazasi; calisanin isyerinde oldugu esnada, yaptigi is sebebiyle hasar, kayip
ya da yara almaya sebebiyet veren onceden planlanmayan beklenilmeyen olaylar

olarak agiklanmaktadir (Songur ve Songur, 2018).

Kaza ise beklenmeyen ya da planlanmayan olay olarak tanimlanmaktadir.
Yasanan kazanin 6ngoriilmemis ve planlanmamis olmasi ¢alisanlarin yaralanma veya

6liim vb. durumlarla kars1 karsiya gelmesine neden olmaktadir ( Giil, 2019).

Is kazalar1 oliim, sakatlik gibi sonuglarin yani sira sosyal ve ekonomik
maliyetlere de sebep olmaktadir. Olusan bu maliyetlerin Onlenebilmesi ise is
kazasina yol agan faktorlerin azaltilmasi ya da bu faktorleri ortadan kaldirmak ile

miimkiin olabilmektedir (Anonim, 2017).

Is kazalarinin ortaya ¢ikmasina ve artmasina yol acan faktorler su sekilde
siralanabilir: Denetim ve kontrollerin eksikligi, gelisen teknolojiye ayak uydurmama,
egitim eksikligi, saglik ve giivenlige aykir1 is ortam1 ve ¢aligma kosullari, deneyimi
olmayan ve egitimsiz ¢alisan istihdami, kazalarin neden ve nasil meydana geldigi,

ortaya ¢ikis nedenlerinin ele alinmamasi (Kol, 2016).



1.1.9. Meslek hastahig

Yapilan meslek ile ilgili maruziyet sonucunda ortaya ¢ikan hastaliklar olarak
tamimlanmaktadir. Meslek hastaliklarinda is kazalarindan farkli olarak olusan
hastalikta yapilan is ile ilgili bir bag bulunmasi gerekmektedir. Aym sekilde meslek
hastaliklarinda is kazalarindan farkli olarak belirli bir siireden sonra meydana geldigi

goriilmektedir (Giil, 2019).

Meslek hastaliklarinin genel 6zellikleri (Iliman, 2015); kendine ait bulgulara
sahip olmasi, hastalia sebep olan faktorlerin belirlenebilmesi, hastaliga sebep olan
faktorlerin biyolojik olarak ortamda bulunmasi, hastaligin o is kolunda calisan

kisilerde goriilmesinin daha yiiksek olmasi, seklinde siralanabilmektedir.

Bir hastalik ya da maluliyet durumunun meslek hastaligi olarak sayilmasi
icin; calisanin sigortali olmasi, yapilan isin sonucu olarak olusmasi, calisanin
hastalanmasi veya ¢alisanda bedensel ya da ruhsal bir engel olugsmasi, hastaligin ilgili
yonetmelikte bulunmasiyla beraber belirtilmis olan zaman araliginda meydana
gelmesi, olusan hastaligin doktor raporuyla tespitinin saglanmasi faktorlerinin

gerceklesmesi gerekmektedir (Giivercin ve Mil, 2016).

Calisma ortamindaki bazi fiziksel etmenler meslek hastaliginin olusmasina
neden olmaktadir. Fiziksel etmenlerin sebep oldugu en ¢ok goriilen meslek
hastaliklari, yiiksek sesten kaynakli duyma bozukluklari, asir1 sicak ve soguk ¢alisma
ortamindaki isgdrenlerde goriilen meslek hastaliklari, radyasyon faktoriiniin etki
ettigi hastaliklar, titresim ve siirekli tekrar eden islemlerin sebebiyet verdigi

hastaliklardan olusmaktadir (Altinel, 2013).

Meslek hastaliklarinin - olusmamast i¢in gerekli bir tedbir varsa ve

alinmadiysa, kanunda bulunsun ya da bulunmasin igveren kusurlu bulunmaktadir.
1.1.10. Risk degerlendirmesi

Risk degerlendirmesi; ¢alisma ortaminda bulunan ya da caligma ortaminin
disindan gelebilme ihtimali olan tehlikeli durumlarin saptanmasi, bu tehlikelerin risk
faktoriine dontiigiip sebep olacak etmenler ile tehlikelerin sebep oldugu risklerin
incelenmesi ve alinacak Onlemlere karar verme gayesi ile yapilan caligmalardir

(Ongel ve Zaloglu, 2017).



Risk degerlendirmesinin temel amaci, c¢alisanlarin sagligint korumak ve
giivenliklerinin saglanmasidir. Tehlikelerin ortadan kaldirarak ¢alisanlari ve igyerini
bu riskler ile karsi karsiya birakmamaktik, herhangi bir risk tespit edildiginde
gereken Onlemleri almak ve bir ramak kala durumunda bile her an bir riskin kazaya
yol agabilecegini diisiinmek, risk degerlendirme siireci olarak ifade edilebilmektedir

(Laitinen ve ark., 2012; Atc1, 2018).

1.2. Is Sagh@ ve Giivenligi Hukukunun Kaynaklar, Ilgili Kurum ve

Kuruluslar

ISG kendisine kaynak olarak bazi kurum ve kuruluslari almaktadir. Bu

kaynaklar asagidaki gibi numaralandirilmistir.
1.2.1. is saghg ve giivenligi hukukunun kaynaklari

ISG hukukunun kaynaklari; ulusal kaynaklar, uluslararasi kaynaklar ve 6zel

kaynaklar olmak tizere tice ayrilmaktadir.
Ulusal kaynaklar

> Anayasa: Ulkemizde ISG 1982 anayasasi ile hiikiim altma girmistir.
Anayasamizda ISG ile ilgili olarak madde 10, madde 17, madde 18, madde 49
ornek olarak verilebilmektedir (Anonim, 1982).

> Kanunlar: 6331 sayili Is sagligi ve Giivenligi Kanunu, 4857 sayili Is Kanunu,
Tiirk Borglar Kanunu, Tiirk Ceza Kanunu, 5510 Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik
Sigortas1 Kanunu.

> Yonetmelikler: Bakanlik ve kamu kuruluslari tarafindan ¢ikarilabilir. ISG ile ilgili
birden c¢ok yonetmelik bulunmaktadir. Calisma ve Sosyal Gilivenlik Bakanligi
mevzuat listesinde ilgili 115 yonetmelik ve ¢ok sayida diger diizenleyici islem

oldugu goriilmiistiir (Anonim, 20223).
Uluslararasi kaynaklar
ISG ile ilgili uluslararas: kaynaklar su sekildedir (Limon, 2011),

> Uluslararas1 Calisma Orgiitii  (ILO): Ulkelerde ki ¢alisma yasalarmi ve

uygulamalari standartlara ve daha iist seviyelere getirmeyi amaglayan kurulustur.



Ulkemizin ISG konusundaki onayladigi1 temel s6zlesmelere (Anonim, 2022b): 29
sayili Zorla Calistirma Sozlesmesi, 81 sayili Is Teftisi Sozlesmesi, 155 sayili Is
Saghgi ve Giivenligi ve Calisma Ortamina Iliskin Sozlesme, 161 sayili Is Saghg
Hizmetleri Sozlesmesi, 170 sayili Kimyasallar Sozlesmesi, 174 sayili Biiyilik
Endiistriyel Kazalarin Onlenmesi Sozlesmesi, 187 sayili, Is Sagligi ve Giivenligini

Gelistirme Cergeve Sozlesmesi, Ornek olarak verilebilmektedir.

» Birlesmis Milletler (BM): BM Genel Kurulu’nda 51 kurucu iiyelerden biri olan
Tiirkiye’de yer almaktadir. Kurul 1948 yilinda Insan Haklari Evrensel
Bildirgesi’ni kabul etmistir. Tiirkiye’de bu bildirgeyi ilk onaylayan iilkeler
arasinda bulunmaktadir. Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi'nde; her bireyin
kendisine ve aile iiyelerine gida, giyecek, barinma saglik vb. konularda refahini
saglamasi ve bunlara ek olarak igsiz kalma, hastalanma, sakatlanma vb.

durumlarda giivenlik haklarina sahip oldugu belirtilmektedir (Uckun ve ark.,
2013).

> Avrupa Birligi (AB): 1948 BM Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi, 1919 ILO,
Avrupa Insan Haklari Sozlesmeleri ve ilgili diger sozlesmeler AB’nin ISG
zihniyetinin olugsmasini saglayan énemli adimlar olarak belirtilmektedir (Ataman,
2005). AB’nde ISG ile ilgili temellerin biiyiik boliimii, madenlerde olusan is
kazalarin1 azaltmay1 hedefleyen Avrupa Komiir Celik Toplulugu ile kurulmustur

(Cakar, 2004).
Ozel kaynaklar

> Is Sozlesmesi: Isveren ile isci arasinda yapilan yasal diizenlemelerdir. Calisma
sartlarin1 ve siirelerini, 6denecek iicret ve 6deme zamanini, siiresi belirli ise
so0zlesme siirelerini icermektedir.

> Toplu Is Sézlesmesi: Iscilerin sendikasi ile isveren sendikasi arasinda yapilan

sozlesmedir (Stizek, 1995).

6356 sayili kanunun 33. Maddesinde toplu is sozlesmesinin igerigi hakkinda
su hiikiimler bulunmaktadir (Anonim, 2012d):

“Toplu is sozlesmesi, is sozlesmesinin yapilmasi, igerigi ve sona

ermesine iligkin hiikiimleri igerir.
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Toplu iy sozlesmesi, taraflarin  karsiuikli hak ve borglart ile
sozlesmenin uygulanmasi ve denetimini ve uyusmazliklarin ¢oziimii

icin bagvurulacak yollar: diizenleyen hiikiimleri de igerebilir”

> Isyeri I¢ Yonetmeligi: Isveren tarafindan isyerinde uygulanmasi gereken genel
calisma sartlarini igeren diizenlemelerdir. i¢ yonetmelikler, isyerinin genelindeki
calisma sartlarini, mevcut bulunan ¢alisanlar acisindan genel bir bigimde belirler

(Stizek, 1995).
1.2.2. 1Is saghg ve giivenligi ile ilgili kurum ve kuruluslar
Ulusal is saghg ve giivenligi konseyi

Kurumun gayesi yurt c¢apindaki ISG politikalarmin ve stratejilerinin
belirlenmesidir. Bagkan1 Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 miistesaridir ve yilda
2 kez toplanmaktadir. Kurulun sekretaryasim1 ise ISG Genel Miidiirliigii
yiiriitmektedir (Eyiliboglu, 2014).

Is saghg ve giivenligi genel miidiirliigii

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligina bagh bir miidiirliiktiir. 1SG
kiiltiiriinii gelistirmek, ISG konusunda mevzuat ¢aligmalar1 yapmak, ISG ile ilgili bir
otomasyon kurmak, kurulan bu otomasyonu denetlemek, gorevleri arasinda yer

almaktadir.
Is teftis kurulu baskanhg

Dogrudan bakana baghdir. Is miifettis yardimcilar, is miifettisleri ve

basmiifettisler gorev yapmaktadir. ISG calisma gruplar1 bulunmaktadir.
Is saghg ve giivenligi arastirma ve gelistirme enstitiisii miidiirligii

ISG konusunda aragtirmalar yapmak gorevidir. Cogunlukla is kazalari,
meslek hastaliklar1 ve KKD konularinda aragtirma yliriitmektedir. Her tiirlii 6l¢iim

yapma yetkisine sahiptir. Ulkemizde yapilan ISG galismalarini desteklemektedir.
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Milli savunma bakanhgi

Askeri is yerlerindeki ISG denetimlerini Milli Savunma Bakanligi’na bagl is

miifettisleri denetlemektedir.
Belediyeler

Is Kanunu disinda kalan, belediyelerin smrlari icindeki kiigiik isyerlerini

belediyeler denetlemektedir.
1.3. Is Tatmini Kavram

Is tatmini, ¢alisanlarin beden ve zihinsel saglikli olmalariyla birlikte, bireysel,
bedensel ve ruhsal olarak tutumlarmin belirtisidir (Bingdl, 1996). Is tatmini kavrami
esasen is gorenlerin kisisel 6zellik ve tutumlariyla beraber yaptiklar isten aldiklar
zevk olarak belirtilmektedir. Is gorenlerin is yerindeki pozitif ya da negatif
yasadiklar1 tecriibeler sonrasinda is tatmini kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Is tatmini

biitiiniiyle duygular1 igeren bir kavram olarak goriilmektedir (Izgar, 2008).
1.3.1. is tatmininin 6nemi

Bireyler kendilerinin yaptiklar: isi basardiklarini ve becerilerini gdstermek
istemektedirler. Is tatminine ulasmak psikolojik olarak yeterlilige ulasmak adina
biiyiikk oneme sahiptir. Is tatminini saglayamayan kisilerin ruh halinde sikintilar
meydana gelebilmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin yaptiklari isten yiiksek performans
almalar1 ve belirlenmis amaglara ulasabilmeleri i¢in verimli ¢alismalar1 is tatmin

kavramina bagli olmaktadir (Bilen, 2008).

Is tatmini yiiksek olan kisilerde zevk alarak c¢alisma goriiliirken, tersi
durumlarda ise calisanin is ortamindan ve yaptigi isten uzaklastigi goriilmektedir.
Eger is tatmini diisiikse, ¢alisan kisinin yaptig1 isten uzaklagmakla birlikte isini

onemsiz olarak gordiigii belirtilmektedir (Basaran, 1998).

Bireyler yasamlarini siirdiirebilmek ve temel gereksinimleri karsilamak igin
hayatlarinin biiylik bir kismini igyerinde gecirmektedirler. Bu yonden yaptiklari isin
onemi, ekonomik boyutunun yaninda kisinin psikolojik olarakta ¢ok oOnemli bir

sekilde etkilendigini gostermektedir (McGregor, 1957; Demirel, 2020). Calisma
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ortaminda ekonomik ve psikolojik acidan memnun olan kisiler mutlu
hissedebilmektedir. Bu acidan bakildiginda is tatmininin ne kadar énemli bir yere

sahip oldugu gorilmektedir ( Ceylan, 1998).

Spector (1997) ise is tatminini, ¢alisirken biiyiik emek sarf eden isgorenlerin,
bu caligma siiresi i¢indeki yasadiklart1 durumlar sonucunda ortaya ¢ikmis ya da
¢ikacak olan duygu birikimleri ve kiginin isi ile alakali hissettigi duygularin biitlinii
olarak tanimlamaktadir. Calisma siiresi boyunca biriken bu duygular is tatmini ya da

1§ tatminsizligi olarak sonuglanmaktadir.

Is tatmini ayn1 zamanda, bireylerin yaptiklari i karsiliginda aldiklari maas ve
calisma ortamindaki diger calisanlarla is yaptiklar1 sirada hissettikleri haz duygusu

ve seving seklinde tanimlanabilmektedir (Eren, 2004).

Isyerindeki ¢alisanlarin beklentileri ve girdikleri beklenti sonucunda ne
olacagi is tatmini kavramiyla alakalidir. Ciinkii ¢ogu zaman calisanlarin girdikleri
beklentiler ile c¢alisma ortamindaki gelisen olaylar sonucu degisen tutumlari

birbiriyle uyumlu oldugu durumlarda tatmin kavrami ortaya c¢ikmaktadir (Eroglu,

1998).
1.3.2. Is tatminini etkileyen faktérler

Locke (1976) is doyumunu etkileyen faktorleri calismasinda asagidaki gibi
stralamistir: Is tatmininin saglanabilmesi icin kisinin yaptig1 iste basari gostermesi
gerekir. Yapilan isin, iggdéreni yormasi is doyumsuzluguna yol acar. Kisi ilgisi
oldugu islere karsi is tatmini hisseder. Odiillendirme sistemi adaletli ve ¢alisanin
verimini arttirmaya yonelik ise is tatminini arttirir. Is ortamindaki fiziksel etkenler is
tatminini etkilemektedir. Calisma ortamindaki is arkadaslar1 ile bir diizen iginde
calisanlarda is tatmini goriiliir. Rol g¢atigmasi goriilen isyerinin ¢alisanlarinda is

tatminsizligi goriliir.

Is tatmini iizerinde etkili olan faktdrler genellikle bireysel ve orgiitsel

faktorler olarak ikiye ayrilmaktadir.

Orgiitsel Faktorler; isin yapisi, iicret, calisma arkadaslari, kariyer ve terfi, is

ve igin 0zelligi, yonetim sekli ve ¢alisma kosullarini icermektedir.
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Isin yapisi

Yapilan isin yapist ve igin Ozellikleri is tatminine etki eden unsurlar
arasindadir. Isin yapist 5 oOzellige sahiptir. Bu ozellikler sirastyla su sekilde
siralanmaktadir (Tiirk, 2007): Yetenek c¢esitliligi, yapilan is konusunda hangi
yeteneklere ve etkinliklere gereksinim duydugunu gosteren bir 6zelliktir. Otonomi,
isin yapilma sirasinda isgdrenin yerine getirdigi vazifeler ile alakali 6zglirliiglini
gostermektedir. Gorev kimligi, isgdrenin iistlendigi vazifelerinin en bastan son ana
kadar basarili olarak yiiriiyiip yliriimeyeceginin belirlendigi bir 6zelliktir. Gorev geri
bildirimi, c¢alisan kisinin yaptig1 iste sergiledigi performansin ne kadar iyi ve net

oldugunu agiklamaktadir.
Ucret

Yapilan is karsiliginda almman {icret kisinin kendisini tatmin etmesi
gerekmektedir. Maddi a¢idan kendinin ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerin temel
gereksinimlerini karsilayabilen bir c¢alisanin, ise bakis agist olumlu olacak ve bu

sayede de isle ilgili duydugu haz artacaktir (Karabiyik, 2019).

Calisanlar ellerine gegen licrete gore isverenin kendilerinden beklentilerinin
ne oldugunu ya da kendileri hakkinda nasil diisiinceye sahip oldugunu
anlayabilmektedir. Is karsiliginda diisiik {icret memnun olunmadigini, yiiksek iicret
ise isgorenlerden yiiksek memnuniyet duyduklarini gosterebilmektedir (Ozkalp ve

Kirel, 2013).

Ucretlerin bu kadar éneme sahip olmasinin birkag¢ sebebi bulunmaktadir:
Ekonomik olarak rahatliga ulasma bakimindan iicret cok 6nemli oldugu i¢in insanlar
tesvik etmektedir. Caligma karsilig1 alinan ticret bireylerin sosyal hayatina da etki
edecegi igin bireylerin motivasyonlarini yiikseltmektedir. Ucret, bireylerin is ile ilgili
basarilarina ayni oranda etki etmektedir. Caligma karsilig1 alinan ticretlerin artmasi,
bireylerin islerinde basarili olmalar1 sonucu elde edilen kazanimlardir (Sengiil,

2014).

Calisana yaptig1 is karsiligr verilen iicretin tatmin etmesi hususunda biiyiik
oneme sahip ili¢ unsur bulunmaktadir. Bunlar; isgdrenin bireysel 6zellikleri (yas,

mezuniyet durumu, calisma sartlari, sosyal yasami gibi), kisisel kazanglar
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(yetenekler, iiretim Ozellikleri) ve gorev nitelikleridir (alinan sorumluluklar,

beceriler...) (Basaran, 2008).

Ucret konusunda en dnemli konulardan birisi ise calisanlara iicret verilirken
adaletli olmaktir. Isgdrenler is karsiligi aldiklar1 iicreti ¢alisma arkadaslari ile
kiyaslamaktadir. Bu karsilagtirmanin sonucunda ise olumlu bir netice elde eden
calisanin is tatmini olumlu bir sekilde etkilerken, olumsuz bir sonuca ulasan
isgdrenin is tatmini ise olumsuz olarak etkilenmektedir. Ucretin kisilerin is tatminini
saglamasi, isteki motivasyonunu ve verimliligini yilikseltmesi amaciyla ¢alisanlarin
isteki performans ve beklentilerine gore belirlenmesi gerekmektedir (Bozkurt ve

Bozkurt, 2008).
Cahisma arkadaslar:

Bireylerin ¢alistiklar1 ortamdaki is arkadaslari ile arasindaki olumlu iligkiler,
calismanin isten doyuma ulasmasini ve ise baglanmasini saglayan faktorlerdendir.
Bu nedenle orgiit anlayislart iginde ¢alisma ortamindaki isgdrenlerin arasindaki
iligkilerin  gelistirilmesinin olmasi ve buna yonelik caligmalar yapilmasi

gerekmektedir.

Calisanlar, yaptiklart isi sevmeyip memnun olmasalar bile is arkadaslar ile
aralarindaki iligkiler iyi oldugu siirece is tatmin diizeyleri artmaktadir. Calisan
bireyler i¢in arkadasliklar, birbirlerine yardimei olan ¢alisma arkadaglar1 ya da orgiit
i¢indeki liyelerin arasindaki olumlu duygular ise ayni oranda yansimaktadir (Giingér,

2019).

Orgiitlerdeki bireylerin takim halinde ¢alismasmin bazi avantajlar1 vardir. Bu
avantajlar su sekilde siralanabilmektedir (Karabiyik, 2019): Orgiit {iyelerinin
belirlenen hedefe giderken birbirleriyle karsilikli bilgi ve yeteneklerini paylagmak,
birbirlerine bagl olarak hareket etmesi gerekmektedir. Orgiit {iyeleri ortak bir hedefe
odaklanirlar. Belirlenen bu hedefe ulasilirken tiim tiyeler sorumluluk sahibidir ve
hedef sonundaki 6diilii de paylasirlar. Her orgiit tiyesi gorevini bireysel serbest bir
sekilde yerine getirebilir fakat bunu yaparken diger {iiyelere bilgi vermesi

gerekmektedir.
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Kariyer ve terfi

Kariyer  kelime  anlami  olarak  siirekli  ilerlemek  seklinde
tanimlanabilmektedir. Giiniimiizde ¢alisanlar yaptiklar1 is ile ilgili alanda terfi
alabilme ve kariyer yapabilme konusuna daha 6nem vermektedir. Hatta cogu ¢alisan
icin kariyer ve terfi olanaklar iicretten daha 6nemli duruma gelmistir (Uyargil,
2008). Calisacag: yerlerde terfi ve kariyer imkani bulunmayan ya da diisitk imkani
olan igsgdrenler daha farkli islere yonelim gostermektedirler. Bu yiizden terfi ve
kariyer imkanlar1 is tatminini ¢ok &nemli ol¢iide etkilemektedir. Isverenlerin
calisanlara uygun olarak kariyer ve terfi imkani vermesi c¢alisanlarin is tatmin

oraninin arttirilmasinda biiytik katkis1 olmaktadir ( Keser, 2006).

Buna ek olarak; yaptiklari iste terfi ve kariyer imkani bulunan ¢alisanlarin
Ozglivenleri yiikselir, karakter ve kisiliklerinde gelismeler goriiliir ve bunlardan
dolayi ¢alisma isteklerinde artis goriiliir. Calisanin isinde aldigi terfi nedeniyle sosyal
cevre ve yasantisindaki insanlardan gordiigii takdir, kisiyi ise ve calismaya
baglamaktadir (Ozgen ve ark., 2002). Isgdrenler negatif bir olayla karsi karsiya
gelmese bile, yapilan isin rutin hale gelmesinden dolay1 da is tatmin diizeyinde

azalmalar olabilmektedir.
Is ve isin ozelligi

Is ve isin 6zelligi dogrudan is tatminini etkileyen énemli unsurlardan biridir.
Beklentiler ve amaglarin agik oldugu is kolu, isgorenler tarafindan daha c¢ok tercih

edilen islerdendir.

Isgorenlerin yaptiklar: ise dair bazi beklentileri bulunmaktadir. Isgdrenler
genellikle isyerindeki isteklerinin karsilanmasini ister. Calisanlarin kendi isleriyle
ilgili beklentilerinin karsilanmamasi1 durumunda kendilerinde memnuniyetsizlik
ortaya cikacaktir. Bu durum ise ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmamasi halinde
calisanlarda is tatmin seviyelerinin yiiksek oranda azaldigi belirlenmistir (Tiirk¢apar,
2012).

Yapilan isin merak uyandirmasi, kisiye yeni beceriler ve bilgiler
kazandirmasi, yapilan isin bir sorumluluk yiiklemesi tatmin sebepleri arasinda

sayilabilmektedir. Calisanlar kendi yetenek ve becerilerini kullanabildikleri, 6zel
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kabiliyet gerektiren islerle ilgilenince, yaptiklar iste basarili olduklari diislincesine

girerler ve is tatminleri saglanmis olur (Ardi¢ ve Bas, 2001).

Is tatminin en 6nemli sebeplerinden biri, isgdrenlerin ¢alismaktan zevk alarak
islerini yapmalaridir. Bu durumun gergeklesmesi icin ise isin baz1 6zelliklere sahip
olmasi gerekmektedir (Basaran, 2008): Is, sorunlarin ¢oziilmesine yonelik olmalidir.
Is, calisanlari iiretken, 6zgiin ve sorumluluk sahibi olmaya itmelidir. Is, calisanlarin
yetenek, beceri ve Kabiliyetlerini gdstermesi ac¢isindan uygun olmalidir. s, belirli bir

anlama sahip olmalidir.
Yonetim sekli

Yonetim sekli, calisanlara davranigs bicimi ve kurallarin isleyis sekliyle
calisma ortaminin fiziki kosullar1 is tatminine etkisi bulunmaktadir. Yonetim sekli
calisanlardaki is tatmini iizerindeki etkisi 2 sekilde olmaktadir (Imamoglu ve ark.,
2004). Birincisi, yonetimin kurumla ilgili aldiklar1 karara ¢alisanlarinda katiliminin
saglanmasidir. Bu sekilde ¢alisanlar kendilerini daha degerli hissedecek ve kendine
olan inanci saglanmis olacaktir. likincisi, yd&netimin calisan odakl isleyis
gerceklestirmesidir. Calisanlarin diisiincelerine 6nem verilmesi ve saygi duyulmasi,

1§ tatmininin artmasina biiyiik oranda neden olmaktadir (Erdil ve ark., 2004).
Calisma kosullar

Calisma kosullarindan isyerinin temizligi, uygun sicaklik, 151k, nem gibi
termal konfor faktorlerinin uygun bir sekilde ayarlanarak ¢alisanin rahatlikla isini
yapmasini belirtmektedir. Bu uygun sartlarda calisan kisilerin is tatmini olumlu
olarak etkilenmektedir. Fakat temiz olmayan, giiriiltiilii ve aydinlatmas1 yetersiz olan
calisma ortaminda ¢alisan kisilerde is tatmini olumsuz olarak etkilenmektedir

(Ozkalp ve Kirel, 2018).

Bir bagka calisma sartlarindan olan ¢alisma saatleri de isgoérenler tarafindan
bliyiik 6neme sahiptir. Esnek ¢alisma saatlerine sahip olan isyerleri, ¢alisanlarin isten

ayrilmasini biiyiik 6l¢ilide azaltmis olacaktir (Cingi, 2015).

Bireysel Faktorler; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve hizmet

stiresi faktorlerini icermektedir.
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Cinsiyet

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiye dair bircok calisma yapilmis fakat
aralarindaki iliski tam anlamiyla belirlenememistir. Bazi c¢alismalarda kadin
calisanlarin is tatmini daha yiiksek iken bazilarinda ise tam tersi erkek calisanlarin is
tatmininin daha fazla oldugu sonuglar1 gorilmektedir. Kirel (1999), kadmn
calisanlarin yaptiklari ise kars1 erkeklere gore daha az beklentiye sahip olduklarindan
dolay1r is tatminlerinin erkeklere kiyasla daha fazla oldugunu belirtmektedir.
Kosovali (2017), ise calismasinda erkeklerin ev islerindeki sorumlulugun kadinlara
gore daha az olmasindan dolayr daha yiiksek is tatminine sahip olduklarin

vurgulamaktadir.
Yas

Calisanlarin is tatmininin saglanmis olmasinda yasta onemli bir etkendir.
Genellikle orta yas grubundaki calisanlar yaptiklari isi sahiplenirken, geng
calisanlarin ise karsi cok beklenti ve kaygiya sahip olmasindan dolay1 ileri yaslardaki
calisanlara gore daha az is tatmini goriilmektedir. Fakat ilerleyen yaslarda terfi
imkanlarinin artmasiyla birlikte is tatmin diizeyinin artmast s6z konusu

olabilmektedir (Hos ve Oksay, 2015).
Medeni durum

Medeni durumun is tatminine olan etkisi lizerine birtakim caligmalar yapilmig
evli ve bekar ¢alisanlar arasindaki is tatmininin farklhilik gosterdigi goriilmiistiir.
Cakiar (2001), calismasinda evli calisanlarin 6zel hayatinda da daha fazla sorumluluga
sahip oldugu icin bekar calisanlara gore daha yiiksek is tatmininin goriildiigiini

belirtmektedir.
Egitim durumu

Egitim durumu da is tatmini {izerinde etkisi olan faktorler arasinda
bulunmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek olan galisanlarda, diger ¢alisanlara gore daha
cok 1§ tatmininin saglandig1 goriilmektedir. Fakat egitim diizeyi ylikselirken ise karst
fazla beklentiye giren ¢alisanlarda iy doyumsuzlugu goriilme olasilig1 bulunmaktadir

(Elmas, 2017).
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Hizmet siiresi

Glinlimiize kadar yapilan c¢alismalara bakildiginda hizmet siiresinin is
tatminini arttiran bir faktor oldugu goriilmektedir. Uzun siire aym iste calisanlarda
ise kars1 baglilik ve aidiyet duygusu olusmaktadir. Bu duruma ek olarak uzun siiredir
ayni iste calisan kisilerin birikim ve deneyimleri daha fazla oldugu icin diger
calisanlara kiyasla daha verimli calismaktadir (Okpara, 2006). Iste olusan bu

verimlilik ise ¢alisanlarin is tatmininin yiikselmesini saglamaktadir.
1.3.3. Is tatmininin sonuclar

Isyerindeki calisanlarin is tatmin diizeylerinin artmasi, isverenlerin ve
yonetimin en ¢ok dikkat etmesi gereken konulardan biridir. Ciinkii is tatmini
sireklilik isteyen bir kavramdir. Yonetim, calisanlarin is tatminine ulasimin

sagladiktan sonra bu konu iizerindeki ¢alismalar1 birakmamalidir (Ozdemir, 2006).
Yiiksek moralin saglanmasi

Is doyumu moralden farkli bir kavramdir, fakat morale katki
saglayabilmektedir. Bunun nedeni is doyumunun c¢alisanin yaptigi is ile ilgili
etkenlere ve genel hayatina ait bazi tutumlarin sonucu olmasidir. Moral ise
cogunlukla gruplar tarafindan olusabilen bir {iriindiir (Balci, 1985). Personelin
moralinin yiiksek olmasi, ¢alisma ortami ve ¢alisanlarin tizerinde biraktiklar1 etkiler

su sekilde siralanabilir (Senatalar, 1978):
“Morali yiiksek bir birey verilen igleri biiyiik bir heyecan ile yapar.
Calisanlar, verilen igleri daha istekli yapar.

Calisanlar, igyerindeki herhangi bir zorluk karsisinda daha ¢ok gayret

gosterirler.
Calisanlar, is gorme istegi daha yiiksek olur.
Calisanlar, igyerindeki kurallara uymaya daha istekli olurlar.

Calisanlar kurumun amaclari ve istekleri karsisinda birlik olarak

hareket etmek isterler.
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Calisanlar idarecilere ve kuruma karsi aidiyet duygusu hissederler.

Yiiksek moral, ise devam etmeme sorunlart iizerinde de yapict etki
yvapar ve devamsizligin azalmasina etki eder. Bu nedenle is yerinin

yiikii azalmis olur”™
Calisanin isine baglanmasi

Is doyumu yiiksek olan kisiler; yoneticileri ve ¢alisma arkadaslar ile kendi
arasinda bir bag hisseder, caligma kurallarina uyarak disiplinli calisir. Bu sekilde
istekli ig goriilen ¢alisma ortaminda devamsizlik ve ise siirekli giris ¢ikis konularinda

bir problem yasanma olasilig1 azalacaktir (Topgu, 2009).
Isyerinde biitiinlesme saglanmasi

Idareciler ve calisanlarin is ile ilgili isteklerine ulasilmasi sonucu bu iki grup
arasinda uyum saglanacak ve bu nedenle aralarinda herhangi bir tartisma ya da
cekisme gibi sorunlar azalacak, isyerinin kesintisiz hedefe ulagmasi saglanacaktir

(Erdogan, 1983).

Isyerindeki calisanlarin is tatmin diizeylerinin artmasi, isverenlerin ve
yonetimin en ¢ok dikkat etmesi gereken konulardan biridir. Cilinki is tatmini

stireklilik isteyen bir kavramdir.
1.3.4. Is tatminsizligi sonuclar
Performans

Performans seviyesinin azalmasi galisanlarda is tatminsizligine sebep olabilir.
Bu durumda ¢alisanlarin sik sik is degistirmesine, isten kagmasina, ihtiyaci olmadigi
halde rapor kullanmasina, istifa etmesine yol acarak kurumun sundugu hizmetin
kalitesinde ve siirekliliginde bir takim olumsuz durumlara neden olabilmektedir

(Kavlu, 2008).
Devamsizlik

Is tatminsizliginden bahsederken herhangi bir mazeret olmadan yapilan

devamsizliklarin 6n planda olmasi gerekmektedir. Ozellikle ¢alisanlarda goriilen
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bikkinlik, sikint1 hali, stirekli goriilen yorgunluk hissi, isi birakma istegi, tilkenmislik
gibi durumlarin sebebi olarak is tatminsizligi diisiiniilmektedir (Telman ve Unsal,

2004).
Yabancilasma

Bulundugu orgiite yabancilasma egilimi gosteren calisanlar, orgiitiin verdigi
saygmligi ve toplum igindeki konumu reddetmektedir. Yaptigi isi hayatinin bir
parcast olarak goérmek istememekte, isi ile ilgili sahsi hayatinda c¢evresine soz
etmemeyi tercih etmektedir. Bu nedenle 6rgiite kars1 yabancilik hisseden galisanlar,

orgiitten alamadig1 doyumu disaridan bulmaya ¢alismaktadir (Basaran, 1991).
Isten ayrilma

Calisanlarin  kurumdan ayrilma sebepleri ¢ogunlukla; emekliye ayrilma,
emeklilikten Once isten ayrilma, baska bir sehre tasinma ve 6liim gibi durumlarla
olmaktadir. (Aytek, 1978). Isten ayrilma is doyumsuzlugunun en ¢ok karsilasilan
sonucu olmasina ragmen, is doyumu ¢ok yiiksek olan ve daha fazla doyuma ulagmak

isteyenlerde de goriilebilen sonuglardandir (Demirkan, 2006).
1.4. Is Tatmin Teorileri

Gelismis iilkelerdeki calisanlarin isten tatmin olup olmadigini arastiran,
olumlu ya da olumsuz sonuclara insanlar1 iten faktorlerin bulunmasi saglamak,
orgiitsel hedeflere ulasirken daha verimli ¢alismalarin yapilmasini saglamak ig¢in
hangi unsurlar iizerinde durulmasi gerektigini gérmek amaciyla belli periyotlarla

orgiit coziimlemesi yapildig: goriilmektedir (Sahal, 2005).

Is tatmini kavramini farkl1 agilardan yorumlayan teoriler ise Kapsam Teorileri

ve Siire¢ Teorileri olarak ikiye ayrilmaktadir.
1.4.1. Kapsam teorileri

Kisilerin i¢inde bulundugu durumlardan kaynaklanan davraniglarini anlamaya
yonelik bliyiilk 6nem veren teoriler kapsam teorilerdir. Kapsam teorileri varsayim
olarak sunu soOyler: Bir yonetici, calisanin bazi farkli sekillerde davranmasinin

sebebini anlarsa, bu unsurlart kullanarak bireyleri daha iyi yonetme imkan1
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bulunabilir. Yani kisacas1 calisanlar1 orgiitin koydugu hedeflere daha kolay

ulagilmasi igin uygun davranislara yonlendirmeyi saglayabilir (Kogel, 1999).

Kapsam Teorileri baghigi altinda dort tane kapsam teorisi vardir. Bunlar;

Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Cift Faktor, Erg Teorisi ve Basar1 fhtiyac1 Teorisidir.
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Is tatmin teorileri igindeki cogu kisi tarafindan bilinen teorilerden birisi
Abraham Maslow’a ait olan Ihtiyaclar Hiyerarsisidir. Maslow yaptig1 calismalardan
sonu¢ olarak asagidaki ihtiyaclar hiyerarsisi semasini olusturmus ve insanin 5

olmazsa olmaz gereksinimini tespit etmistir (Maslow, 1943):

> 1.basamak: Fizyolojik ihtiyaclar: yemek yeme ihtiyacinin karsilanmasi, su, uyku,
cinsel ihtiyaglar.

> 2.basamak: Giiven Ihtiyaci: can giivenligi, is giivenligi, tehlike ve risklerden
korunma.

> 3.basamak: Sosyal Ihtiyaglar: bir drgiite ya da gruba mensup olma, arkadaslik,
kabul edilme.

> 4.basamak: Saygmlik Thtiyaci: kisinin kendine giiven duymasi, taninmak istemesi,
kendini kanitlama.

» 5.basamak: Kendini gerceklestirme ihtiyact: sahip olunan pozisyonu gelistirme.

Ihtiyaglar hiyerarsisi en temel ihtiyaclardan en ozel ihtiyaglara dogru
siralanmigtir. En temelden en 6zel ihtiyaglara dogru siralanan ihtiyaglar, kisilerin
sonraki amaglar1 olarak belirtilmektedir. Kisiler temelden gerceklestirmeye basladigi
her ihtiya¢ sonrasi bir basamak yukari ¢ikar. Asagidaki ilk 3 ihtiya¢ (Fizyolojik
ihtiyaclar, gliven ihtiyaci ve sosyal ihtiyaglar) temel ihtiyaglar olarak belirtilirken,
istteki 2 basamak (Kendini gerceklestirme ihtiyaci ve sayginlik ihtiyact)
gelistirilmeye agik ve zaman icinde giderilebilen ihtiyaglar olarak belirtilmektedir.

Semanin en iistiindeki basamaklar kisilerin en 6zel gereksinimlerindendir.
Cift faktor teorisi

Kapsam teorilerinden bir diger teori ise Frederick Herzberg tarafindan
gelistirilmis olan Cift Faktor Teorisidir. Bu teori Herzberg tarafindan 200 miihendis

ve muhasebeci lizerindeki incelemeleri sonucu ortaya cikmistir. Bu kisilere,
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yaptiklar1 iste ne zaman kendilerini ¢ok iyi ve ne zaman kendilerini ¢ok kotii
hissettikleri sorulmustur. Calisanlar kendilerini en 1iyi hissettikleri zamani
tanimlarken basarma, sorumluluk, yapilan isin kendisiyle ilgili kavramlar
kullanirken, en kotii hissettikleri zamani tanimlarken ise is karsilig1 verilen iicret,
calisma sartlar1 vb. kavramlarin kullanildig1 belirtilmistir (Hampton, 1977; Kogel,
2015).

Bu calismalardan sonra ise Herzberg bu kavramlar1 2 ayr1 baglikta
gruplandirmistir (Herzberg, 1968): motive edici faktorler; basari, taninmay1 isteme,
yapilan isin kendisi, gelisme olanaklari, ilerleme olanaklari, sorumluluklar iken,
hijyen faktorleri; denetim sekli, sirket politikalari, iicret, ¢alisma kosullari, is

giivenligi, kisisel hayat, statii, kisiler arasi iletisim olarak siralanabilmektedir.
Basarma ihtiyaci teorisi

McClelland tarafindan gelistirilen basarma ihtiyac1 teorisi insan merkezli bazi
sorular tizerine galismalarda bulunmustur. Bu sorular ise su sekildedir (McClelland

ve Watson, 1973):

“Kisilerin istek diizeylerinin diisiik ya da fazla olmasini belirleyen sey

nedir?
Insanlar neden bir takim farkli zorlu gérevieri iistlenmektedirler?

Neden bazi insanlar daha kolay amacglar icin ugrasirken, bazilart

basarisiz olabilecekleri amaglara yogunlasirlar?”

D. McClelland tarafindan gelistirilmis olan basarma ihtiyaci teorisi ii¢ grup

gereksinimlerin etkisiyle davranig gostermektedir. Bunlar (Can ve ark., 2015):

> Iliski kurma ihtiyaci: Bireylerin diger insanlar ile duygusal iliskiler kurma
gereksinimi toplum agisindan aidiyet ve sevilme ile ilgili ihtiyag¢lardir. Her birey
toplum icinde diger kisiler ile iletisim kurmay1 istemektedir.

» Basarma ihtiyaci: Bireylerin hedefledikleri seye ulagsmasi, sorumluluk sahibi bir
birey olmasi, yeteneklerini kullanmalar1 basariya ulagma ihtiyac1 olarak

belirtilmektedir.
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» Gii¢ kazanma ihtiyaci: Kisilerin giiglii ve 6nemli olma, insanlari etkileme ve kendi

giiclinii diger kisilere gosterme ve onaylatma ihtiyaci olarak tanimlanabilmektedir.

McClelland insanlarin ve toplumun en ¢ok etkilendigi seyin basarma
gereksinimi olmasinin yaninda basaramamaktan korkma durumunun da oldugunu
belirtmistir. Bagarili olan bireylerin ise ortak noktalarini su sekilde aciklamaktadir
(Eren, 2016):

“Basarmin bireylerde i¢csel tatmin yasatmast,

Bireylerin basarili olabilmek i¢in sorumluluk sahibi olmasi, 6zgiiven

ile karsilastigi sorunlari ¢ozerken zevk almasi,

Amacwima giden yolda basarisizda olabilecegini goz oniinde
bulundurup, daha yiiksek amaclar yerine bagarabilecegi diizeyde

amaclar edinmesi,

Bireylerin basarisimin degerlendirilmesi konusunda ilgili kisiler ve

)

kurumlardan geri doniis alabilmesi olarak siralanabilmektedir.’
Alderfer’in erg yaklasimi

Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen yaklasimda Maslow’a ait olan
ithtiyaclar hiyerarsisini 3 boliim iizerinden incelemis ve yorumlamistir. Bu
incelemeye gore insanlarin gereksinim duyduklar1 seyler su sekilde belirtilmistir

(Oriicii ve ark., 2006):

“Var Olma Ihtiyaci (Exiztence), Iliski Kurma Ihtiyaci (Relatedness),
Gelisme Ihtiyaci (Growth)”’

ERG teorisine gore, bireylerin bu aciklanan ii¢ temel gereksinimleri
karsilandig1 takdirde is tatmin diizeylerine de olumlu etkisi bulunacaktir. Kisilere
yaptiklari islerin sonunda saglanan maddi ve fiziksel imkanlar varolus ihtiyaglarini;
yapilan is karsiligt olumlu doniislerin alinmasi iliskisel ihtiyaglarini; kidem
yukseltilmesi, o6diil vb. avantajlarin elde edilmesi ise gelisme ihtiyacinin
giderilmesini saglamaktadir. Alderfer’in gelistirdigi ERG teorisi bu agilardan is
tatmini ile bagdastirilabilmektedir (Tekin ve Gorgiilii, 2018).
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1.4.2. Siirec yaklasimlari
Vroom’un beklenti teorisi

Vroom, gelistirmis oldugu beklenti teorisinde bireylerin bir hedefe
odaklanarak bu hedefi gerceklestirme beklentisinde olmasi ¢ok 6nemlidir. Kisilerin
motive olmasini saglayan aslinda beklentileridir. Bu teoriyle ilgili baz1 aragtirmalar
sonucunda su varsayimlara ulagilmistir ( Vroom, 1964): Bireylerin kendilerine ait
kisisel oOzellik ve c¢evresel faktorlerin, davramislarin olusmasinda ©Onemli bir
belirleyici etkisi bulunmaktadir. Bireylerin gereksinim duyduklari seyler, istekleri ve
hedefleri birbirlerinden farkli olmaktadir. Bu farkliliklar ihtiyaglarin hangisinin daha
onemli olmasina gore degismektedir. Insanlarin neredeyse hepsi i¢in 6diil gok 6Snemli
bir yere sahiptir. Buna ragmen 6diilleri kisiler bazi diisiincelerine gore segmekte ve

0diil i¢in verilen tepkileri farkli olmaktadir.

Bu varsayimlar dogrultusunda beklenti teorisinde bireyleri motive eden 3

faktor bulunmaktadir. Bunlar beklenti, aragsallik ve valanstir.

Beklenti teorisini formiil olarak gosterecek olursak su sekilde gostermek

mumkiindiir:
“Arzulama derecesi x Beklenti = Gudulenme”
Adams’n esitlik yaklagim

Jay Stacy Adams calismasi ile ortaya cikan teoride, kisiler istek ve
ithtiyaclarmin giderilmesinin yaninda, diger kisilere kiyasla kendine esit ve adaletli
davranilip davranilmadigini da on planda tutmaktadir. Kisiler ¢alistiklar1 yerdeki
cabalarini, bilgilerini, becerilerini, ¢alisma siirelerini, yaptiklar is karsiligi aldiklar
ticretleri, haklarini, terfi ve statiilerini diger ¢alisan kisilerle kiyaslayarak esitlik
durumlarinm1 karsilagtirmaktadir. Bu inceleme sonucunda diger kisiler ile aralarinda
dengesizlik goéren birey, ¢alisma arkadaslar1 ile gerginlik yasayacak ve is

motivasyonunun diismesine sebep olacaktir (Kogel, 2011).

Calisanlarin hissettikleri esitsizlik durumu giderilmedigi ve devamli hale

geldigi takdirde calisanlar asagidaki davranislarda bulunabilir (Sabuncuoglu, 2009):

25



“Yaptiklary is karsihig aldiklart iicretin arttirilmasini isteme,
Ise karsi devamsizlik yapma ya da isten ayrilma,
Calisma arkadaslari ile kendini tekrar tekrar kiyaslama,

Kiyaslama  sonucu  gordiigii  esitsizligi  mantikli  bir  sebebe

’

dayandirma.’

Bireyin kendisini baska kisilerle karsilastirmasi, ¢ogu zaman kiyasladigi
kisilerin girdi ve c¢iktilari1 iginde bulunduran bir oran hesabiyla miimkiin
olmaktadir.  Esitlik ve esitsizlik durumunun ifade edilmesi ise su sekilde

gosterilebilmektedir (Luthans, 2005):

Bireyin ¢iktilar @ Diger bireylerin giktilar

Kisinin girdileri Diger bireylerin girdileri

Bireyin ¢iktilart » Diger bireylerin ¢iktilar

Bireyin girdileri Diger bireylerin girdileri
Bireyin ¢iktilar E Diger bireylerin giktilari
Bireyin girdileri Diger bireylerin girdileri

Sekil 1.1. Esitlik ve esitsizlik durumu.

Locke amag teorisi

Edwin Locke calismasi ile ortaya ¢ikan amag teorisinde, kisilerin amacladigi
seyler motivasyon seviyelerini belirlerken biiylik 6neme sahiptir. Yiiksek hedefi yani
zor ulasabilecekleri hedef belirleyen kisiler kolay hedefi olan kisilere gore yiiksek
performans sergilemektedirler (Kogel, 2003).

Kisilerin belirledikleri hedefin acik ve anlagilabilir olmasi ayni zamanda
hedefin gergeklestirilme ihtimalini o oranda arttiracaktir. Esas olarak kisi her zaman
hedefi yoniinde ilerlememektedir. Cogu zaman bilingli olmadan ve hesaplamadan bir
amag¢ segebilmektedir. Bunlara ek olarak toplumdaki bireysel farkliliklarda
diistiniildiiglinde, kisinin duygu ve tutumlarinin kisiden kisiye fark edecegi

goriilmektedir (Eren, 2004).
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Lawler ve Porter’in kurami

Porter ve Lawler teoride Vroom tarafindan yapilan modeli g6z 6niine alarak
birtakim boliimlerine eklemelerde bulunmuslardir. Modelin ilk kismi1 Vroom’un
modeliyle ayniyken Lawyer ve Potter’in gelistirdikleri modelde fazla gayret
gostermenin yiliksek performans saglayacagi kabul edilmemektedir. Bu durumda iki
degisken goriilmektedir. ik degisken kisilerin gereken bilgi ve yetenekleri
blinyelerinde bulundurmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve yeteneklere sahip degilse ne

kadar gayret etse de gereken performansi sergileyemeyecektir (Kogel, 2011).

Ikinci degisken ise kisinin kendisinin rolii ile alakalidir. Her birey
performansin1 gdsterebilmek i¢in kendisine uygun bir rol anlayisina sahip olmalidir.

Olmadig: takdirde orgiit i¢cinde rol ¢atigsmalart meydana gelecektir.

Vroom’un kuramina ek olan bir diger konu ise esit 6diil kavramidir. Kisiler
sergiledikleri performanst bagka kigilerle kiyaslayarak kendilerinin nasil
odiillendirilmesi gerektigi hakkinda birtakim diistincelere sahip olmaktadir. Eger kisi
bu kazanimi beklentisinden daha az bulursa is tatminsizligi yasamasi ka¢inilmaz

olacaktir ( Kogel, 2011).
Davranis sartlandirmasi

Psikoloji uzmani Skinner tarafindan gelistirilmis olan davranis sartlandirma
teorisi; olumlu seylerle sonuglanan davranislarin, olumsuz durumlarla sonuglanan

davraniglara gore daha sik tekrarlanacagini gostermektedir.

Davranis sartlandirma teorisini is tatmini agisindan bir ara¢ olarak kullanacak
olan yénetici ise su faktdrlere dikkat etmelidir ( Kogel, 1995): Istenen ve istenmeyen
davraniglarin acik agik belirtilmesi saglanmaktadir. Bu davranis ve diisiincelerin yine
actk bir sgsekilde calisana iletilmesi gerekmektedir. Gerektigi durumlarda

odiillendirme yapilmasi gerekmektedir. Davraniglara aninda geri doniis yapilmalidir.
1.5. is Saghg ve Giivenligi, is Tatmini Olgular ile ilgili Yapilan Arastirmalar

Calismanin bu béliimiinde ilk olarak “ISG, is tatmini” olgularmn bir arada
oldugu arastirmalara yer verilmistir. Yapilan incelemelerde “ISG, is tatmini” olgular:

ile ilgili caligmalarin sinirli olmasi sebebiyle; arastirilan olgular ile alakali olan diger
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calismalarda bu kisim altinda sunulmustur. Incelenen arastirmalar, “Tiirkiye’de
Yapilmis Arastirmalar” ve “Yurtdisinda Yapilmis Calismalar” olarak iki baglik

altinda verilmistir.
1.5.1. Tiirkiye’de yapilmis ¢alismalar

2012-2022 yillart arasinda Google Akademik, Ulusal Tez Merkezi
platformlarindan is giivenligi uzmanlarinin i tatmini konusuna iliskin 9 makale, 3

tez calismasina rastlanmistir. ilgili calismalar asagida belirtilmistir.

Kog (2015), tez calismasinda ISG’ye yonelik uygulamalarin orgiitsel
neticelerindeki yansimalarini incelemeyi amacglamigtir. Arastirmanin 6rneklemini
Alanya’da faaliyette olan konaklama isletmesinde calisan 734 kisi olusturmustur.
Nicel arastirma yontemlerinin kullanildigir calismada katilimcilara anket teknigi
uygulanmistir. Arastirmanin bulgularina bakildiginda; iSG ile is tatmini arasinda bir
iliskinin bulundugu, katilimcilarm, ¢alisma arkadaslarinin iISG kurallarina dikkat
ederek caligmasinin is tatminleri lizerinde ¢ok biiyiikk bir etkiye sahip oldugu

goriilmektedir.

Sara¢ (2016), tez calismasinda ISG kiiltiiriine yonelik algr ile is tatmini
arasindaki iliskinin incelenmesini amaclamistir. Arastirma Istanbul Anadolu
yakasindaki 750 calisana sahip kamu kurumunda ylriitiilmiis, arastirmanin
orneklemini kurumdaki 300 ¢alisan olusturmustur. Katilimcilara birebir anket teknigi
uygulanmustir. Arastirmanin analiz sonuglarina gore ISG algisi ile is tatmini arasinda
bir iliskinin bulundugu, yénetimin ISG’ye dair tutumlarmin galisanlar tarafindan

yetersiz oldugu goriilmiistiir.

Karcioglu ve Bakan (2016), makale c¢aligmasinda ISG uygulamalarmin is
tatmini tlizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma Erzurum Kredi
Yurtlar Kurumu kiz yurdundaki 100 g¢alisan {izerinde, anket teknigi kullanilarak
yapilmustir. Arastirmanin bulgulari incelendiginde ISG iliskin uygulamalarin seviyesi
ile is tatmini arasinda bir iliskinin oldugunu ve ISG uygulamalarinin is tatminini
arttiric1 bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Arastirmacilar calisanlarm ISG
acisindan bilinglendirilmesini ve ISG konusunda sdz hakkina sahip olmalar

gerektigini vurgulamistir.
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Karakaya ve Sanct (2017), Karadeniz Bolgesi'nde ki is giivenligi
uzmanlarinin i tatmin diizeylerini belirlemek amaciyla yaptiklari bu makale
calismasinda; gelisigiizel 6rnekleme yontemini kullanarak aragtirma 6rneklemi 379 is
giivenligi uzmam olarak belirlenmistir. Is giivenligi uzmanlarmm igsel, dissal ve
genel tatmin seviyelerini 6lgmek icin hazirlanan Slgekler katilimcilara online ve yiiz
ylize anket yontemi ile is gilivenligi uzmanlarma sunulmustur. Arastirmanin
bulgularina gore arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarinin i¢sel ve digsal tatmin
diizeyinin kismen orta seviyede oldugu saptanmistir. Arastirmacilar, is giivenligi
uzmanlarinin is tatmin diizeylerinin artmasini saglayacak politikalarin belirlenmesini,
is giivenligi uzmanlarinin herhangi bir baski altinda kalmadan kendi kararlarimi

alabilecekleri bir ¢alisma ortaminin saglanmasini dnermistir.

Sanci (2017), hazirladigi tez calismasinda is giivenligi uzmanlarinin ISG’ye
ilisgkin algillarinin i tatminlerine ve Orglitsel bagliliklarina olan etkisinin
incelenmesini  amaglamistir. Arastirma betimleyici tiirde gerceklestirilmistir.
Arastirma 409 calisan tlizerinde gergeklestirilmistir. Katilimcilara anket teknigi
uygulanmistir. Aragtirmanin bulgulari incelendiginde; ISG uygulamalarina iliskin
algilar ile is tatmini arasinda anlaml1 bir iliskinin mevcut oldugu goriilmektedir. Is
giivenligi uzmanlarmin islerini severek ve gurur duyarak yaptiklar1 fakat bazi
zamanlar islerini anlamsiz bulduklar1 belirtilmistir. Arastirmacilar, is gilivenligi
uzmanlarinin islerini rahat ve ig glivencesine sahip olacaklar sekilde kanunen bazi

diizenlemelerin yapilmasi gerektigini vurgulamistir.

Cerev (2018), A, B ve C sinifi is giivenligi uzmanlarinin is tatmin diizeyi
genel, icsel ve digsal olarak incelenmesi amaciyla yaptigi makale calismasinda;
orneklem 190 is giivenligi uzmani olarak hesaplanmis, 190 is giivenligi uzmanina
Minnesota s Tatmin Olgegi sorular1 anket teknigi ile ulastirilmustir. Olgegin 12
sorusu ig giivenligi uzmanlariin igsel tatminini 6lgerken, 8 soru ise digsal tatminini
O0lcmeye yoneliktir. Bulgular incelendiginde; is giivenligi uzmanlarinin is tatmin
diizeylerinin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, kidem, uzmanlik belge
simifi, mesleki idealler gibi demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir.
Ornegin cinsiyet acisindan yapilan analizlere bakildiginda erkek is giivenligi
uzmanlarinin is tatmin diizeyi kadin is gilivenligi uzmanlarina gore daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir.
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Giinay (2018), Is Tatmini Boyutlarinin Is Giivenligi Uzmanlar1 ve Isyeri
Hekimleri Agisindan Karsilastirmasi: AHP Uygulamasi isimli makale ¢alismasinda
Bursa’da bulunan OSGB’ler de caligmakta olan is glivenligi uzmanlarinin ve isyeri
hekimlerinin is tatmini faktoriine vermis olduklar1 6nemin seviyesinin belirlenmesi
amaclanmistir. Alanlarinda en az 3 yil tecriibeye sahip olan 20 is glivenligi uzman
ve i yeri hekimi arastirmaya katilmistir. Katilimeilara anket teknigi uygulanmis ve is
tatmini boyutlarinin AHP ( Analitik Hiyerarsi Prosesi) 6l¢egine bakarak karsilastirma
yapmalar1 istenmistir. Caligmanin sonuglarina bakildiginda is giivenligi uzmanlar1 ve
isyeri hekimlerinin ig tatmininin en 6nemli faktoriiniin ¢alisma arkadaslarinin oldugu,
C sinift i glivenligi uzmanlarinin is tatminindeki en 6nemli faktoriin ise ticret oldugu

gOriilmiistiir.

Bilgin ve ark. (2019), makale ¢alismasinda aile sagligi ve toplum sagligi
merkezlerindeki saglik ¢alisanlarmin ISG’ye dair diisiincelerinin ve is tatminlerinin
tespit edilmesini amaclamiglardir. Mus merkezdeki aile ve toplum sagligi
merkezlerindeki calisan tiim saglik personeli arastirmanin evrenini olusturmustur. Is
Giivenligi Olgegi ve Minnesota is Tatmin Olgegi katilimcilara direkt gdzlem altinda
sunulmustur. Calismanin bulgular incelendiginde aile sagligt ve toplum sagligi
merkezlerindeki saglik calisanlarinin is giivenligi faktori ile 15 tatminleri arasinda bir
iliskinin bulundugu, saglhk calisanlarinin ISG’ye dair diisiinceleri olumlu oldukca is
tatmin diizeylerinin de arttigi goriilmektedir. Arastirmacilar bu bulgulardan yola
cikarak isyerindeki ISG ile ilgili uygulamalarin yerine getirilerek saglk

calisanlarinin is tatmininin saglanmasini énermektedirler.

Cmar ve Giindogdu (2019), makale c¢aligmasinda tekstil ve ¢imento
isletmelerindeki ISG uygulamalari ile is tatmini ve orgiitsel bagliligm arasindaki
iliskinin incelenmesi amaglamistir. Calismanin orneklemini Erzurum’ da ki bir
cimento fabrikasinda calisan 115 kisi ve Istanbul’da 6zel bir tekstil fabrikasinda
calisan 83 kisi olmak iizere 198 ¢alisan olusturmustur. Katilimcilarin demografik
ozelliklerini, orgiitsel bagliliklarini, is tatminleri ve ISG algilari ile ilgili verilerini
toplamak icin anket yontemi kullanilmistir. Arastirmanin bulgularina bakildiginda
isyerlerindeki ISG’ye dair yapilan uygulamalar calisanlarin is tatmininde etkili
oldugu ve olumlu bir sekilde etki yaptigi, 6rgiitsel bagliliginda is tatmini ile arasinda
iliskinin bulundugu gériilmiistiir. Arastirmacilar isyerlerinin ISG ile ilgili
uygulamalarin en {ist seviyeye getirilmesini Onermistir.
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https://arastirmax.com/en/system/files/dergiler/68426/makaleler/3/2/arastirmax-analitik-hiyerarsi-prosesi-personel-secimi-alaninda-uygulamalari.pdf

Aytac ve ark. (2020), Is Giivenligi Uzmanlarinmn Ise Iliskin Duygusal lyi
Olus Hali, Mutluluk ve Yasam Tatmini iliskisi adl1 makale ¢alismasinda is giivenligi
uzmanlarinin isleri ile ilgili goriis ve disilincelerinin, iyilik hallerinin ve yasam
tatminleri arasindaki iliskilerin arastirilmasi amaglanmistir. Arastirmanin evrenini
Bursa’da ikamet eden A,B ve C smnifi 1200 is gilivenligi uzmani olusturmustur.
Ormeklem se¢iminde Kartopu Ornekleme teknigi kullanilmis ve katilimcilarin online
anket yontemi ile diisiincelerini ifade etmeleri istenmistir. Arastirma sonucunda
cikan bulgular incelendiginde uzmanlik sinifinin mutlulugu etkiledigi, uzmanlik
siifinin yasam tatmini faktorii iizerinde de etkili oldugu goriiliirken; uzmanlik sinifi

ile iyilik hali arasinda bir iligkinin olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Tatlican ve Cogenli (2020), tekstil isinde ISG performanslarini degerlendirme
uygulamalarinin is tatmininin lizerindeki etkisini incelemek amaciyla arastirmay1
gerceklestirmistir. Usak’ta ki Tekstil Organize Sanayi Bolgesi’nde ki tekstil
tiretiminde c¢alisgan 1412 kisi calismanin evrenini, 425 calisan ise ¢alismanin
orneklemini olusturmustur. 425 calisana yiiz yiize anket yontemi ile ISG Performans
Degerlendirme Olgegi ve Minnesota Is Tatmin Olgegi uygulanmustir. Calismanin
bulgular incelendiginde; yas ve gelir diizeyine gére ISG performans degerlendirme
uygulamalar1 ve i tatmin diizeylerinin arasinda anlamli farklilik varken; egitim
durumu, calisma siiresi, medeni durum ve cinsiyete gore ISG performans
degerlendirme uygulamalar1 ve is tatmin diizeylerinin arasinda anlamli farkliligin
olmadig1 goriilmiistiir. Bu bulgulara ek olarak yas ve gelir diizeyi faktorlerinin

calisanlar tizerinde olumsuz etki yarattig1 sonucuna ulagilmistir.

Demir ve ark. (2021), makale ¢alismasinda insaat iscilerinin is giivenligine
yonelik algilarinin is tatmini ile iligkisinin incelenmesini amaglamigladir. Arastirma
161 insaat is¢isi lizerinde gerceklestirilmistir. Veri toplama teknigi olarak anket
yontemi kullamlmistir. Kullanilan anket; sosyo-demografik sorular, Minnesota Is
Tatmin Olgegi, Is Giivenligi Olgegi olmak iizere 3 béliimden olusmaktadir.
Arastirmacilar insaat iscilerinin is giivenligine yonelik algilar1 ile is tatminleri
arasinda bir iligkinin oldugunu fakat bu iliskinin ¢ok zayif oldugu bulgusuna
ulasmiglardir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak isyerinde is ISG egitimlerinin diizenli
periyotlar ile tekrarlanmasi ve is giivenligi acisindan ¢alisanlar ve isverenlerin

bilinglenmesi Onerilmistir.
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Eyitmis ve Kaplan (2021), makale ¢aligmasinda “is glivenligi ile motivasyon,
is doyumu ve isten ayrilma arasindaki iligkilerin incelenmesini” amacglamistir.
Mersin’de faaliyet gosteren lojistik firmalarinda c¢alisan 350 kisiye anket yapilmstir.
Arastirmanin bulgular1 incelendiginde; is giivenligine iliskin uygulamalarin yeterli
olmast c¢alisanlarin motivasyonunu ve is tatminini etkiledigi goriilmektedir.
Aragtirmacilar isyerindeki ISG ile ilgili uygulamalarin artmasinmn is tatminini de
arttiracagini, ISG’nin isyerine ekonomik ve manevi olarak yiik olmak yerine

caligsanlara katkisi olacak dnemli bir faktor oldugu belirtmistir.

Umutlu ve Karcioglu (2021), makale ¢alismasinda 6zel bir c¢imento
fabrikasinin galisanlari iizerinde ISG uygulamalari ile is tatmin seviyelerinin arasinda
bulunan iligskinin incelenmesini amaglamislardir.  Calisanlarn ISG ile ilgili
uygulamalarindan tatmin olma diizeylerini 6l¢gmekte arastirmanin bir diger amacidir.
Arastirmanin evrenini 6zel bir ¢imento fabrikasindaki 315 calisan olustururken,
orneklem 140 calisandan olusmaktadir. Is Tatmini Olgegi ve ISG Olgegi
katilimcilara anket yolu ile ulastirilmistir. Calismanin bulgulari incelendiginde
katilimeilarin ISG’ye dair algilar ile is tatminleri arasinda bir iliskinin bulundugu

gOrilmiistir.

Tath ve ark. (2021), makale calismasinda ISG ile ilgili uygulamalarin
isgorenlerin is tatminlerine etkisinin ¢alisma hayatinin kalitesindeki aracilik payinin
belirlenmesini amaglamislardir. Arastirmanin 6rneklemini Kiitahya’da faaliyet
gosteren bir madende ¢alisan 215 iggdren olusturmustur. Verilerin toplanmasinda
katilimcilara anket teknigi uygulanmistir. Arastirmanin bulgular1 incelendiginde
madendeki ISG’ye dair yapilan uygulamalarin isgorenlerin yasam tatminlerini ve
caliyma hayatlarmin kalitesini arttirdig1  goriilmiistiir. Ayrica I1SG’ye y®onelik
uygulamalarin, isgorenlerin is tatmin diizeylerinin arttirmasit hususunda calisma
hayati1 kalitesinin aracilik paymnin bulundugu aragtirmanin bulgular1 arasinda yer
almaktadir. Arastirmacilar caligmanin bulgularini incelediginde ¢alisanlarin is
tatminlerinde etkisi olan ISG ile ilgili unsurlarin tespit edilmesinin énemli oldugunu

vurgulamiglardir.

Tiirkmenoglu (2021), c¢alismasinda ISG’nin is tatminine olan etkisinin ve rol
belirsizliginin  diizenleyici etkisinin incelenmesi amaglamistir. Arastirmanin

orneklemini Bursa ilindeki mobilya imalati yapan firmalardaki 202 ¢alisan
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olusturmustur. Arastirmada verilerin toplanmasi ve analiz edilmesinde nicel
yontemler kullamlmistir. Calismanm bulgular1 incelendiginde ISG ile ilgili
uygulamalarin isgorenlerin is tatminlerini olumlu etkiledigi goriilmiistiir. Buna ek
olarak rol belirsizliginin, ISG ile is tatmini arasindaki iliskisinde diizenleyici role

sahip oldugu da goriilmektedir.
1.5.2. Yurtdisinda yapilmis ¢calismalar

Yurtdisindaki yapilan ¢alismalarda, 2012-2022 yillar1 arasinda PubMed
platformunda 6 makale, 1 tez ¢alismasma rastlanmustir. ilgili ¢alismalar asagida

belirtilmistir.

Mardiana ve ark. (2012), hazirladiklar1 makale calismasinda ISG’nin is
doyumu ile is performans: iizerindeki etkisinin incelenmesini amaclamistir.
Arastirmanin evrenini Endonezya, Segoro Madu Caddesi’nde bulunan isyerindeki
tiretim boliimiinde ¢alisan 250 kisi olustururken, érneklem 50 ¢alisandan olugsmustur.
Arastirmanmn  bulgular1 incelendiginde 1SG’nin is tatmini ile is performansim
dogrudan etkiledigi goriilmektedir. Arastirmacilar bu bulgulardan yola ¢ikarak

isyerindeki ISG galismalarmin iyilestirilmesi gerektigini belirtmektedir.

Omusullah (2013), hazirladigi tez calismasinda Chemelil Seker Sirketi
calisanlarmin  ISG uygulamalarinin is tatminleri iizerindeki etkisini incelemeyi
amaglamistir. Veri toplama yontemi olarak anket kullanilan bu c¢alismanin
orneklemini sirket personellerinden 110 c¢alisan olusturmustur. Arastirmanin
bulgular1 incelendiginde ISG uygulamalari ile is tatmini arasinda giiclii bir iliskinin
oldugu goriilmektedir. Arastirmact isyerindeki kaza oranlarmin diismesi igin

calisanlarin daha fazla is glivenligi egitimi almasi gerektigini 6nermektedir.

Ekowati ve Amin (2019), hazirladiklart makale calismasinda ISG’nin
isgdrenlerin performansma olan etkisinin belirlenmesini, is tatmininin ISG ile
isgorenlerin performanslar1 arasindaki araci roliiniin tespit edilmesini amaclamstir.
Agciklayicr tiirde olan bu aragtirma Endonezya’nin Kediri kentinde elektrik alaninda
faaliyet gostermekte olan bir elektrik firmasindaki 50 c¢alisan iizerinde
gerceklestirilmistir. Arastirmada veri toplama yoOntemi olarak anket teknigi
kullamlmistir.  Arastirmanm  bulgularma bakildiginda ISG’nin  calisanlarm  is

performansi tizerinde higbir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir.
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Perera (2019), hazirladigi makale calismasinda ISG uygulamalar ile is
performans1 arasindaki baglantida iy memnuniyetinin aracilik rollinlin tespit
edilmesini amaclamistir. Arastirmanin 6rneklemini Sri Lanka’da imalat firmalarinda
calisan 250 makine operatorii olusturmaktadir. Veri toplama yontemi olarak
katilimcilara anket teknigi uygulanmistir. Veri toplama yontemi olarak katilimcilara
anket teknigi uygulanmistir. Arastirmanin bulgulari incelendiginde ISG performansi

ve i$ memnuniyetinin Sri Lanka’da is performansini olumlu etkiledigi goriilmektedir.

Poursadeghiyan ve ark. (2019), hazirladiklar1 makale calismasinda
Tahran’daki rehabilitasyon merkezlerindeki ¢alisanlarda is sagligi yonetimi ve is
tatmini arasindaki iligkinin tespit edilmesini amaglamistir. Arastirma Tahran’daki 28
rehabilitasyon merkezindeki 1403 calisan iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmanin
verileri anket yontemi ile toplanmistir. Arastirmanin bulgular1 incelendiginde; is
sagligl yonetiminin is tatmin seviyesi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Arastirmacilar, ISG’nin ¢alisanlari motive ettigini ve is
memnuniyetlerini arttirdigim  belirterek rehabilitasyon merkezlerindeki 1SG’nin

tyilestirilmesi gerektigini vurgulamstir.

Umugwaneza ve ark. (2019), hazirladiklar1 makale ¢alismasinda Ruanda’daki
celik imalat sirketlerindeki ISG uygulamalarmin calisanlarin 6rgiitsel bagliligina ve
is performansina olan etkisini tespit etmeyi amaclamislardir. Calisma Ruanda’daki
celik imalat sirketlerindeki yoneticiler, sefler ve calisanlar1 kapsamis, orneklem
olarak aralarindan 229 kisi belirlenmistir. Veriler anket ve kisisel gozlem yapilarak
toplanmistir. Arastirmanim bulgular1 incelendiginde ISG’nin calisanlarin ise olan
bagliliklarina ve performanslarina Onemli bir seviyede etkisinin bulundugu
goriilmektedir. Aragtirmacilar, ¢alisanlarin isyerindeki kaza ve sakatlanmalara karsi
sigortalanmasini, isyerindeki kazalardan da korunabilmek icin calisanlara KKD

kullandirilmasini 6nermistir.

Shan ve ark. (2022), hazirladiklar1 makale ¢alismasinda is sagligi risk algisi
ile is tatmini arasindaki iligkinin incelenmesini amaglamistir. Arastirma; Shandong
Eyaleti, Jilin Eyaleti, Changqing Belediyesi dahil olmak {izere birgok bolgedeki
devlete ait isletmelerin ve oOzel kuruluslarin calisanlarin1  kapsamaktadir.
Aragtirmanin 6rneklemini ise 237 iiretim hatt1 calisan1 ve yoneticiler olusturmustur.

Calismanin bulgular1 incelendiginde is sagligi ile ilgili risklerin algilanmasinin
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calisanlarin i tatmini ilizerinde biiylik Ol¢iide ve olumsuz etkisinin bulundugu

sonucuna ulagilmistir.
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2. GEREC ve YONTEM

Calismanin bu boliimiinde calisma yontemi ile ilgili detayli bilgilere yer
verilecektir. Arastirmanin yapilmasindaki amag, 6nemi, arastirmanin modeli, evreni
ve Orneklemin se¢imi, veri toplama teknigi ve veri toplamada kullanilan araclar,
kullanilan veri toplama araglarinin giivenirlik analizi sonuglari, aragtirmanin etigi,
calisma takvimi, arastirmanin hipotezleri ve arastirmanin sinirliliklar1 hakkinda

bilgiler verilmektedir.
2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

ISG’nin tam olarak uygulanamamas1 ve gereken Onemin verilmemesi tiim
iilkelerde bir sorun olarak goriilmektedir. Ozellikle son zamanlarda isletmelerdeki
yasanan is kazalari, meslek hastaliklar1 vb. durumlarin ¢ok sik yasanmasi ve gereken
onlemlerin alinmamasi da ISG’nin tam olarak uygulanmadigini gdstermistir. ISG
acisindan tiim Onlemlerin alinmasini saglayacak, rehberlik edebilecek, yapilan isin
ozelliklerini ve igyerini taniyan is glivenligi uzmanlarinin daha verimli bir sekilde
caligabilmeleri amaciyla is tatmin diizeylerinin iyilestirilmesi ve kabul edilebilir
diizeye getirilmesi gerekmektedir. Bu calismada da is giivenligi uzmanlarmin is
tatminine etki eden bireysel faktorlerin incelenmesi amacglanmistir. Yapilan literatiir
incelemelerinin sonucunda ise genel olarak c¢alismalarin ISG uygulamalari
baglaminda smirli kaldigi goriilmiistiir. Gelistirilen bu c¢alismada is giivenligi
uzmanlarinin is tatmin diizeyinin mevcut durumunun tespiti ile literatlirdeki

eksikliklere katkisinin olmas1 beklenmektedir.
2.2. Arastirmanin Tiirii

Nicel arastirma yontemlerinin kullanildigi, tanimlayici tiirde bir arastirmadir.
2.3. Arastirmanin Evreni

Aragstirma evrenini Konya ve Karaman illerinde, Caligma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi’nda kaydi bulunan ve ¢alismayz siirdiiren toplam 1690 A smifi, B sinifi ve

C sinufi Is Giivenligi uzmani olusturmaktadir.
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2.4. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemini; Konya ve Karaman illerinde Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi’na kayitl ve aktif olarak ¢alisan A smifi, B sinifi ve C smufi s
Giivenligi uzmanlarindan 310 is giivenligi uzmam olusturmaktadir. Orneklem
Krejcie ve Morgan’in belirli kitleden cekilecek orneklem miktar1 tablosuna gore

belirlenmistir (Sekeran, 1999).
2.5. Veri Toplama Teknigi ve Araclar

Calismada veri toplama yontemi olarak anket kullanilacaktir. Veri toplama
aract ckte sunulmustur (EK-A). Arastirmada kullanilacak anket 2 bdliimden
olugmaktadir. 1. boliimde demografik 6zellikler i¢in (Yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, uzmanlik sinifi, mesleki deneyim) 6 soruya, 2. bolimde ise is
giivenligi uzmanlarinin i§ tatmin diizeyini 6l¢mek icin Minnesota is tatmin 6lcegi ile
20 soruya yer verilmistir. Calisanlarin birden fazla kurumda g¢alismasi nedeniyle
orgiitsel degiskenler kapsam dist birakilmistir. Sadece bireysel degiskenler

degerlendirilmeye alinmistir.

Anket yanitlart igin likert tipi 6lgek kullanilmistir. Kullanilan likert 6lgek;
“Hi¢ memnun degilim’’, ““Memnun degilim’’, “’Kararsizim’’, “’Memnunum’’ ve

“’Cok memnunum’’ cevaplarindan olusmaktadir.
2.6. Verilerin Degerlendirilmesi

Aragtirma verileri istatistik programinda degerlendirilmistir. Verilerin
lizerinde ilk olarak tamimlayici istatistikler uygulanmistir. Is giivenligi uzmanlarmimn
1s tatmin diizeyinin degerlendirilmesi amaciyla her bir boliime ait verilen cevaplarin
ortalamas1 almmis ve yapilacak testler, ¢ikan bu degerler iizerinden
gerceklestirilmistir. Arastirmanin Orneklemini olusturan 310 katilimcinin verileri
degerlendirilirken veriler arasinda standart sapma degeri 0,05’ten kiigiik olan veriler

elenmis ve 275 veri test edilmistir.

Istatistiki analiz yapilirken, yiizde, standart sapma, medyan, frekans, oran
minimum Ve maksimum metotlarin karsilastirllmasinda T testi, arastirmadan elde

edilen verilerin istatiksel analizleri i¢in ise “SPSS” paket programi kullanilmistir.
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Uygulanan testlerin hepsinin normal dagilim kosullarim1 sagladigi goriilmiistiir. Bu

nedenle parametrik testlerden T-testi ve One Way Anova testi tercih edilmistir.
2.7. Arastirma Etigi

Arastirma oncesi Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Saglik Bilimleri
Fakiiltesinden Girisimsel olmayan klinik arastirmalari Etik kurul onayi alinmistir
(EK-B). Arastirmaya katilan tiim is giivenligi uzmanlarina arastirmanin ne amag ile
yapildigi, stire ve siiregler agiklanmistir. Kisisel bilgilerinin kesinlikle korunacagi

vurgulanmis ve gizlilik prensiplerine dikkat edilmistir.

2.8. Arastirmamin Calisma Takvimi

Aragtirma siireci asagida belirtilen takvim kapsaminda gergeklesmistir:
Literatiir Taramasi: Agustos 2021-Ekim 2021

Verilerin Toplanmasi: Kasim 2021-Ocak 2022

Verilerin Analizi: Mart 2022

Tezin Yazilmasi: Nisan 2022-Mayis 2022

2.9. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma sorusu; ‘‘Is giivenli§i uzmanlarmin mesleki tatminine etki eden
faktorler nelerdir?’’ olarak belirlenmistir. Arastirma sorusuna dayali hipotezler ise

sOyledir;

Hoi: Is giivenligi uzmanlarinm is tatmininde cinsiyet agisindan anlamli bir farklilik

yoktur.

Ho.: Is giivenlii uzmanlarinin is tatmininde medeni durum agisindan anlamli bir

farklilik yoktur.

Hos: Is giivenligi uzmanlarinin is tatmininde egitim durumu agisindan anlamli bir

farklilik yoktur.

Hos: Is giivenligi uzmanlarinin is tatmininde yas agisindan anlamli bir farklilik

yoktur.
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Hos: Is giivenligi uzmanlarmin is tatmininde kidem acisindan anlaml bir farklilik

yoktur.

Hos: Is giivenligi uzmanlarinin is tatmininde iicret agisindan anlamli bir farklilik

yoktur.
2.10. Arastirmanin Sinirhliklar:

Konya ve Karaman illerinde Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’na kayith
ve aktif olarak ¢alisan A sinifi, B sinifi ve C smifi Is Giivenligi uzmanlarindan 310 is
giivenligi uzmam arastirma kapsamina alinmistir. Bu o6zellikler disinda kalan is
giivenligi uzmanlarinin arastirmaya dahil edilmemesi aragtirmanin sinirliliklarin

olusturmustur.
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3. BULGULAR

Is giivenligi uzmanlarinin is tatmin diizeyini etkileyen bireysel faktorlerin
Olclilmesi amaci ile yapilan ¢alismamizdaki bulgular 5 baslik altinda toplanmustir.
Birinci boliimde is gilivenligi uzmanlarinin sosyo-demografik ozelliklerine ait
bulgular, ikinci boliimde is giivenligi uzmanlarinin is tatmini ile ilgili diisiincelerine
ilisgkin bulgular, iiclinci bolimde arastirmanin gegerlilik ve gilivenirlik analizine
iliskin bulgular, dordiincii boliimde aragtirma kapsaminda is giivenligi uzmanlarmin
i$ tatminine iliskin bulgular, besinci boliimde ise arastirma hipotezlerinin sonuglarina

iliskin bulgular verilmistir.
3.1. Is Giivenligi Uzmanlarinin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerine

iligkin istatistikler Cizelge 3.1.’de verilmistir.

Cizelge 3.1. Is giivenligi uzmanlarinin sosyo-demografik istatistikleri.

Cinsiyet Sikhik Yiizde %
Kadin 98 36
Erkek 177 64

Toplam 275 100

Yas Sikhk Yiizde %

25 ve alt1 65 24
26-30 49 18
31-35 71 26
36-40 49 18
41-45 41 14

Toplam 275 100

Medeni Durum Sikhik Yiizde %
Evli 109 40
Bekar 156 56
Diger 10 4
Toplam 275 100
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Cizelge 3.1 (Devam). Is giivenligi uzmanlarinin sosyo-demografik istatistikleri.

Egitim Durumu Sikhik Yiizde %
On lisans 79 29
Lisans 107 38
Lisansiistii 89 33
Toplam 275 100

Kidem Sikhk Yiizde %
0-5yil 156 57
6-10 y1l 76 28
11-15y1l 31 11

16-20 y1l 12 4

Toplam 275 100

Ucret Sikhk Yiizde %
Asgari {icret 44 16
Asgari licretin %25 fazlasi 94 34
Asgari ticretin %50 fazlasi 87 32
Asgari ticretin %120 fazlas1 50 18
TOPLAM 275 100

Arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarinin cinsiyet dagilimina bakildiginda 98’1
(%36) kadin ve 177’si (%64)’i erkeklerden olusmaktadir. Arastirmaya katilan is
giivenligi uzmanlarmin yas dagiliminin 65°1 (%24) 25 yas ve alt1, 49’u (%18) 26-30
yas, 71’1 (%26) 31-35 yas, 49’u (%18) 36-40 yas, 41°1 (%14) 41-45 yas aralifinda
yer almaktadir. Tabloya bakildiginda katilimcilarin biiyiik gogunlugunun 71 katilimci
ile 31-35 yas arasinda oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan is giivenligi
uzmanlarinin medeni durum agisindan dagilimina bakildiginda 109°u (%40) evli,
156’u (%56) bekar, 10’u ise (%4) diger grubunda yer almaktadir. Arastirmaya
katilan is giivenligi uzmanlarinin 6grenim durumlarina gore dagiliminin 79°u (%29)
on lisans diizeyinde, 107’si (%38) lisans diizeyinde, 86’s1 (%33) lisansiistii
diizeyinde egitim almistir. Arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarinin kidem
stireleri incelendiginde 156°s1 (%57) 0-5 yil, 76’s1 (%28) 6-10 yil, 31°1 (%11) 11-15
yil, 12°si (%4) 16-20 y1l kideme sahip olduklar1 goriilmektedir. Arastirmaya katilan
is glivenligi uzmanlarinin yaptiklan is karsiliginda aldiklar1 ticrete gore dagilimina
bakildiginda 44’1 (%16) asgari ticret, 94’1 (%34) asgari licretin %25 fazlasi, 87’si
(%32) asgari tlicretin %50 fazlasi, 50°si (%18) ise asgari ticretin %120 fazlas1 {icret

almaktadir.
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3.2. Is Giivenligi Uzmanlarimn Is Tatmini ile flgili Diisiincelerine iliskin

Bulgular

Calismanin bu kisminda arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlariin is
tatminine iliskin diislincelerinin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapma degerleri

incelenmistir.

Cizelge 3.2.°de arasgtirma kapsamina giren ig gilivenligi uzmanlarmin is

tatmini ile ilgili diisiincelerine iliskin bulgular verilmistir.

Cizelge 3.2. Is giivenligi uzmanlarinin is tatmini ile ilgili diisiincelerine ydnelik istatistikler.

CEVAPLAR
el E £ c s
E5 .5 | LEE i
SORULAR “’ué %E) 5 28 g% 2 | s
1-Isimin beni her zaman mesgul 14 54 88 80 39 2,70 | 1,06
etmesinden;
2-Isimin tek basima calismama imkan 22 107 63 63 20 3,11 | 1,08
vermesinden;
3-Isimin ara swra degisik seyler 32 101 50 43 49 3,35 | 1,09
yapabilmeme imkan vermesinden;
4-Isimin toplumda saygin bir kisi olma 51 111 56 29 28 343 (1,14
sansini bana vermesinden;
5-Yoneticimin  elemanlarina  karst 25 74 12 56 48 2,811 1,19
davranis tarzindan;
6-YOneticimin karar verme 19 65 73 68 50 2,77 | 1,17
konusundaki yeterliliginden;
7-Vicdanima ters diismeyen seyleri 36 96 51 46 46 3,08 | 1,27
yapabilme imkanindan;
8-Bana is giivencesi saglamasindan; 32 92 69 54 28 3,09 | 1,13
9-Bagkalar1 igin bir seyler yapabilme 46 129 48 38 14 353|112
olanagim olmasindan;
10-Kisilere ne yapacaklarini sdyleme 51 103 70 34 17 3,49 | 1,07
sansim olmasindan;
11-Kendi yeteneklerimle bir seyler 50 112 50 44 19 3,46 | 1,07
yapabilme sans1 vermesi yoniinden;
12-15 ile 1ilgili alman kararlarin 34 95 60 54 32 3,15 | 1,19
uygulanmaya konmasindan;
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Cizelge 3.2 (Devam). [s giivenligi uzmanlarinin is tatmini ile ilgili diisiincelerine yonelik istatistikler.

13-Yaptigim is karsihiginda aldigim 15 69 57 65 69 2,47 | 1,18
Ucretten;
14-1s de terfi olanagimin olmasindan; 38 93 68 45 31 3,19 | 1,17
15-Kendi kararlarim uygulama
26 104 58 60 27 3,19 | 1,12
serbestligini vermesinden;
16-Caligma sartlar1 yoniinden; 20 73 71 62 49 2,79 | 1,12
17-Caligma arkadaglarimin birbirleriyle
21 84 71 67 32 3,03 | 1,07
anlagmalar1 yoniinden;
18-Yaptigim is karsiliginda takdir
. phe ’ e 25 94 62 54 40 3,07 | 1,16
edilmem yoniinden;
19-Yaptigim is karsiliginda duydugum
prigim Iy Kartie yae 39 112 64 40 20 3,46 | 1,06
basari hissi yoniinden;
20-Meslegimi yaparken kendi
yontemlerimi  kullanabilme  imkan 37 98 73 38 29 3,28 | 1,18
vermesi agisindan;

Cizelge 3.2.°de goriildiigli lizere is gilivenligi uzmanlarinin is tatminlerine
yonelik tutum ve diisiincelerinin tespit edilmesi i¢in katilimcilara sorulan sorular
arasindan en yiiksek ve en diisiik puanlart alan 5 sorunun siralamasini su sekilde
yapabiliriz. En yiiksek puanlar; ‘‘Isimde bagkalar1 icin bir seyler yapabilme
olanagimdan; (X: 3,53)”’, ‘‘Kisilere ne yapacaklarmi sdyleme sansim olmasindan;
(x:3,49)”’, ““Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yoniinden;
(x:3,46)’, ““Yaptigim is karsihiginda duydugum basar1 hissi yoniinden; (X: 3,46)’,
““Isimin toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesinden (X: 3,43)’, seklinde
siralanmaktadir. En diigiik puana sahip olanlar ise; ‘“Yaptigim is karsiliginda aldigim
tcretten; (X: 2,47)”, “‘Isimin beni her zaman mesgul etmesinden; (X: 2,70)”’,
““Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliliginden; (X: 2,77), ‘‘Calisma
sartlar1 yoniinden; (X: 2,79)”°, ‘“YoOneticimin elemanlarina kars1 davranis tarzindan;

(x: 2,81)” seklinde siralanmaktadir.
3.3. Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi

Giivenirlik analizi, arastirma 6ncesinden belirlenmis olan 6l¢ek cesidine gore
hazirlanmis ankete verilen cevaplarin tutarli olup olmadigini 6lgmektedir. Bu

analizin yapilma amaci sorulan sorularin birbirlerine olan yakinliklarinin derecesini
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belirtmektir. Giivenirlik analizi yaparken en onemli faktorlerden biri Cronbach’s

Alpha degeridir. Bu degerler su sekilde gdsterilebilmektedir (Ozdamar, 2003);

0< a < 0,40 giivenilirlik yoktur.

0,40< o <0,60 diisiik giivenirlik vardir.

0,60< a <0,80 oldukea giivenilirdir.

0,80< a <I olgek yiiksek diizeyde giivenilirlik vardir.

Cizelge 3.3. Is tatmini dlgeginin giivenirlik analizi sonuglari.

ifadeler Olgek Cronbach Alfa
Is Tatmini 0,93

Cizelge 3.3. incelendiginde is tatmin degiskeninin Cronbach's Alpha katsayisi
a= 0,93 olarak hesaplanmistir. Bu bulgulara gore, kullanilan dl¢cegin boyutlar: yiiksek

giivenilirlige sahip oldugu sonucuna ulasiimistir.
3.4. Is Giivenligi Uzmanlarmn Is Tatminine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarinin is tatminine iliskin tutumlarina

ait T-testi ve Anova testine ait bulgular su sekildedir:

Cizelge 3.4. Cinsiyete gore is glivenligi uzmanlarinim ig tatminine iligkin T- testi sonuglari.

Degisken Cinsiyet Kisi Sayisi Ort. Std. Sap t p
is tatmini Kadin 08 2,58 1,11 0,36 0,22
Erkek 177 2,78 1,01

p< 0,05 anlamlilik diizeyindedir.

Cizelge 3.4.’de ‘‘Hoi: Is giivenligi uzmanlarinin is tatmininde cinsiyet
acisindan anlamli bir farklilik yoktur.”” Hipotez testi igin yapilan istatistikte ulasilan
p=0,22> 0,05 oldugu i¢in Ho: hipotezi kabul edilmistir. Cinsiyetin i tatmini

tizerinde etkisinin olmadig1 belirlenmistir.

Cizelge 3.5. Medeni duruma gore is glivenligi uzmanlarinin is tatminine iligkin T-testi sonuglart.

Degisken Medeni Kisi Sayisi Ort. Std. Sap t p
Durum
Is Tatmini Evli 109 2,56 0,99 0,66 0,43
Bekar 166 2,86 1,09

p< 0,05 anlamlilik diizeyindedir.
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Cizelge 3.5.°de ‘“Hoy: s giivenligi uzmanlarinin is tatmininde medeni durum
acisindan anlamli bir farklilik yoktur.”” Hipotez testi i¢in yapilan istatistikte ulasilan
p=0,43> 0,05 oldugu i¢in Ho> hipotezi kabul edilmistir. Medeni durumun is tatmini
tizerinde etkisinin olmadig1 belirlenmistir.

Cizelge 3.6. Egitim durumuna gore is giivenligi uzmanlarinin is tatminine iliskin Anova testi
sonuglari.

Degisken Egitim Durumu Kisi Sayis1 Oort. F p
Is Tatmini On lisans 79 2,71 1,09 0,07
Lisans 107 2,53
Lisansiistii 89 2,86

p< 0,05 anlamlilik diizeyindedir.

Cizelge 3.6.’da ‘‘Hos: Is giivenligi uzmanlarinim is tatmininde egitim durumu
acisindan anlamli bir farklilik yoktur.”” Hipotez testi i¢in yapilan istatistikte ulagilan
p=0,07>0,05 oldugu i¢in Hoz hipotezi kabul edilmistir. Egitim durumunun is tatmini

tizerinde etkisinin oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.7. Yasa gore is giivenligi uzmanlarinin is tatminine iligkin Anova testi sonuglari.

Degisken Yas N Ort. F p
Is Tatmini 25 ve alt1 65 2,84 1,22 0,26
26-30 49 3,08
31-35 71 2,97
36-40 49 3,55
41-45 41 3,27

p<0,05 anlamlilik diizeyindedir.

Cizelge 3.7.’de ‘“Hoa: I giivenligi uzmanlarinm is tatmininde yas agisindan
anlaml bir farklilik yoktur.”” Hipotez testi i¢in yapilan istatistikte ulagilan p=0,26>
0,05 oldugu i¢in Hos hipotezi kabul edilmistir. Yasin is tatmini iizerinde etkisinin

olmadig: belirlenmistir.

Cizelge 3.8. Kideme gore is giivenligi uzmanlarinin is tatminine iliskin Anova testi sonuglari.

Degisken Kidem N Ort. F p
Is Tatmini 0-5 yil 156 3,38 0,49 0,02
6-10 y1l 76 3,18
11-15 y1l 31 3,61
16-20 y1l 12 3,36

p< 0,05 anlamlilik diizeyindedir.
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Cizelge 3.8°de ‘‘Hos: Is giivenligi uzmanlarinin is tatmininde kidem
acisindan anlamli bir farklilik yoktur.”” Hipotez testi i¢in yapilan istatistikte ulasilan
p=0,02< 0,05 oldugu i¢in Hos hipotezi reddedilmistir. Kidemin is tatmini iizerinde
etkisinin oldugu belirlenmistir. 3,38 ortalama ile 0-5 yil kidemi olan g¢alisanlarin is
tatmininin yiiksek, ortalamasi 3,18 olan 6-10 yil kideme sahip is gilivenligi

uzmanlarinin is tatmin diizeyinin daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Cizelge 3.9. Ucrete gore is giivenligi uzmanlarmin is tatminine iliskin Anova testi sonuglar1.

Degisken Ucret N Ort. F p
is Tatmini Asgari Ucret 44 2,41 0,43 0,01
Asgari Ucretin %25 fazlasi 94 2,84
Asgari Ucretin %50 fazlasi 87 2,72
Asgari Ucretin %120 fazlas 50 3,01

P< 0,05 anlamhilik diizeyindedir.

Cizelge 3.9.°da *‘Hoe: Is giivenligi uzmanlarmin is tatmininde iicret acisindan

2

anlamli bir farkliik yoktur.”” Hipotez testi i¢in yapilan istatistikte ulasilan
p=0,01<0,05 oldugu i¢in Hos hipotezi reddedilmistir. Ucretin is tatmini {izerinde
etkisinin oldugu belirlenmistir. 3,01 ortalama ile asgari iicretin %120 fazlas1 iicret
alan is glivenligi uzmanlarinin 1§ tatmin diizeyi digerlerine gore en yiiksek iken,
asgari lcret alan is giivenligi uzmanlarinin i§ tatmin diizeyi en diisiik seviyede

bulunmaktadir.
3.5. Arastirma Hipotezlerinin Sonuclarina iliskin Bulgular

Bu arastirmada is gilivenligi uzmanlarinin ig tatmin dilizeyine etki eden
faktorlerin  belirlenmesi amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda olusturulan

hipotezlerin kabul ve red durumu Cizelge 3.10.’da sunulmustur.

Cizelge 3.10. Arastirma hipotezlerinin kabul/red durumu.

Ho: s giivenligi uzmanlarmin is tatmininde cinsiyet agisindan

KABUL
anlaml bir farklilik yoktur.
HO2 s giivenligi uzmanlarmin is tatmininde medeni durum
KABUL
acisindan anlamli bir farklilik yoktur.
Hos Is giivenligi uzmanlarnin is tatmininde egitim durumu
KABUL

acisindan anlamli bir farklilik yoktur.
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Cizelge 3.10 (Devam). Arastirma hipotezlerinin kabul/red durumu.

Hos Is giivenligi uzmanlarinin is tatmininde yas acisindan anlaml
KABUL
bir farklilik yoktur.
Hos Is giivenligi uzmanlarinin is tatmininde kidem agisindan RED
anlaml bir farklilik yoktur.
Hos Is giivenligi uzmanlarmin is tatmininde iicret acisindan RED

anlamli bir farklilik yoktur.
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4. TARTISMA

Bu aragtirma is giivenligi uzmanlarinin is tatmin diizeyini belirlemeye yonelik

yapilmistir. Arastirma sonunda ortaya ¢ikan bulgular incelendiginde;

Arastirmaya katilan is gilivenligi uzmanlarinin cinsiyet dagilimina
bakildiginda 98’1 (%36) kadin ve 177’si (%64)’i erkeklerden olusmaktadir.
Arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarinin yas dagiliminin 65°1 (%24) 25 yas ve
alt1, 49°u (%18) 26-30 yas, 71°1 (%26) 31-35 yas, 49°u (%18) 36-40 yas, 41°1 (%14)
41-45 yas araliginda yer almaktadir. Tabloya bakildiginda katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun 71 katilmer ile 31-35 yas arasinda oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilan is glivenligi uzmanlarinin medeni durum agisindan dagilimina
bakildiginda 109°u (%40) evli, 156’u (%56) bekar, 10’u ise (%4) diger grubunda yer
almaktadir. Arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarinin 6grenim durumlarina gore
dagilimmin 79’u (%29) o6n lisans diizeyinde, 107’si (%38) lisans diizeyinde, 86’s1
(%33) lisansiistii diizeyinde egitim almistir. Arastirmaya katilan is glivenligi
uzmanlarinin kidem siireleri incelendiginde 156°s1 (%57) 0-5 yil, 76’s1 (%28) 6-10
yil, 31°1 (%11) 11-15 y1l, 12’si (%4) 16-20 y1l kideme sahip olduklar1 goriilmektedir.
Arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarimin yaptiklarn is karsihiginda aldiklar
ticrete gore dagilimima bakildiginda 44’1 (%16) asgari ticret, 94’1 (%34) asgari
ticretin %25 fazlasi, 87’si (%32) asgari licretin %50 fazlasi, 50’si (%18) ise asgari

ucretin %120 fazlasi ticret almaktadir.

Cizelge 3.2."yi inceledigimizde ise is glivenligi uzmanlarinin is tatminlerine
yonelik tutum ve distlincelerinin tespit edilmesi i¢in katilimcilara sorulan sorular
arasindan en yiiksek ve en diisiik puanlari alan 5 sorunun siralamasi su sekilde
yapilabilmektedir. En yiiksek puanlar; “Isimde bagkalar1 igin bir seyler yapabilme
olanagimdan; (x: 3,53)”’, “‘Kisilere ne yapacaklarimi sdyleme sansim olmasindan;
(x:3,49)”’, ““Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yoniinden;
(x:3,46)’, ““Yaptigim is karsihiginda duydugum basar1 hissi yoniinden; (X: 3,46)’,
““Isimin toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesinden (X: 3,43)’, seklinde
siralanmaktadir. En diigiik puana sahip olanlar ise; ‘“Yaptigim is karsiliginda aldigim
licretten; (X: 2,47)’, “‘Isimin beni her zaman mesgul etmesinden; (X: 2,70)",

““Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliliginden; (X: 2,77)°, ‘‘Calisma
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sartlar1 yoniinden; (X: 2,79)”°, ‘““YoOneticimin elemanlarina kars1 davranig tarzindan;

(x: 2,81)” seklinde siralanmaktadir.

Cinsiyet degiskeni ile yapilan T-Testinin sonuglarina goére p= 0,22> 0,05
oldugundan dolay1, cinsiyetin is tatminine etkisi olmadig1 goriilmiistiir. Ozgec
(2021), caligmasinda is tatmininin cinsiyet degiskenine gore farklilagmadigi gibi
benzer sonuglara ulagmistir. Kosovali (2017), yaptigi ¢alismada kadinlarin evdeki
sorumluluklarinin erkeklere gore daha ¢ok oldugu i¢in kadinlarin is hayatina daha az
yogunlasabildiklerini belirtmistir. Akman (2018), ise kadinlarin erkeklere gore
nitelik seviyesi daha dislk islerde caligarak Ttcreti de o ise oranla diigik
aldiklarindan dolay1 erkeklerin is tatmin diizeyinin kadinlara gore daha yiiksek

oldugunu vurgulamstir.

Medeni durum degiskeni ile yapilan T-testinin sonuglarina gére p=0,43>0,05
oldugundan dolay1r, medeni durumun is tatminine etkisinin olmadig1 sonucuna
ulagilmistir. Cakil (2021), ’inde c¢alismasinda benzer sonuglar goriilmektedir.
Tatlican ve Cogenli (2020)’de yaptiklar1 ¢alismada is tatmininin medeni durumdan

etkilenmedigi sonucuna ulagmiglardir.

Egitim durumu degiskeni ile yapilan Anova testinin sonuglar1 incelendiginde
p=0,07>0,05 oldugu i¢in egitim durumunun is tatminine etkisinin olmadig1 sonucuna
ulagilmistir. Giil (2021), yaptig1 calismada egitim durumunun is tatmini iizerinde
etkili bir degisken oldugunu belirtmektedir. Oztiirk (2018), yaptig1 calismasinda is
tatmininin egitim durumuna gore farklilik gosterdigini; egitim seviyesi yiikseldikge is
tatmin seviyesinin de yiikseldigini belirtmistir. Yilmaz (2018), calismasinda is

tatmininin egitim durumuna gore farklilik gosterdigini belirtmistir.

Yas degiskeni ile yapilan Anova testinin sonuglarina goére p=0,26>0,05
oldugundan dolay1 yasin is tatminine etkisinin olmadigi goriilmektedir. Caliskan
(2005), calismasinda kisinin yas1 arttikca beklentilerinin azaldigin1 ve buna bagh
olarak is tatmin diizeyinin arttigini belirtmistir. Glingor (2019), banka yoneticilerine
yonelik yaptig1 calismada, yas degiskeninin is tatmini {izerinde anlamli farklilik
gostermedigi sonucuna ulasmistir. Erzincanli (2018), calismasinda medeni durumun

1 tatmini tizerinde herhangi bir farkliliga yok agmadigini belirtmistir.
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Kidem degigkeni ile yapilan Anova testi sonuglarma gore p=0,02<0,05
oldugundan dolay1 kidemin is tatmininin {izerinde etkisinin oldugu goriilmektedir.
11-15 y1l kideme sahip olan is glivenligi uzmanlarinin is tatmininin daha ytiksek
oldugu bulgusuna ulasilmistir. Aydogan (2020), otomotiv-karoseri sanayi
sektorlindeki calisanlar iizerinde yaptigi ¢alisma sonucunda kidem ve is tatmini
arasinda anlamli bir farkliligin oldugu goriilmiistiir. Giinbay (2001), d6gretmenlere
yonelik yaptig1 arastirma sonucunda kidemi yiiksek olan 6gretmenlerin daha ¢ok is

tatminini sagladiklarini belirtmistir.

Ucret degiskeni ile yapilan Anova testinin sonuglarina gore p=0,01<0,05
oldugundan dolay1 {icretin ig tatmini lizerinde etkisinin oldugu goriilmektedir. Asgari
ticretin %120 fazlas1 ticret alan is glivenligi uzmanlarinin is tatminin en yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Giil (2021), calismasinda {icretin is tatminine biiyiik
etkisinin oldugunu belirterek, calisanlarin is hayatinda en ¢ok Onem verdikleri
konunun ticret oldugunu vurgulamistir. Giir (2006), Kiitahya Seker Fabrikasi
calisanlar1 lizerinde yaptig1 arastirma sonucunda; calisanlarin is tatmin diizeyinin

icrete gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagsmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmanin amaci, is glivenligi uzmanlarimin is tatminine etki eden
faktorlerin belirlenmesidir. Bu ama¢ dogrultusunda Calisma ve Sosyal Gilivenlik
Bakanligi’na kayith ve aktif olarak ¢alisan toplam 1690 A sinifi, B smifi ve C sinifi
Is Giivenligi uzmanina yonelik anketler yapilmis, elde edilen veriler ile kurulan

hipotezler test edilmis ve ortaya ¢ikan bulgular degerlendirilmistir.

Is giivenligi uzmanlarinin is tatminlerine iliskin tutum ve diisiincelerinin
tespiti i¢in katilimcilara sorulan sorular arasindan en yiiksek ve en diisiik puan alan 5
soru su sekilde siralanabilmektedir; en yiiksek puanlar; isimde baskalar igin bir
seyler yapabilme olanagimdan, kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansim olmasindan,
kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yOniinden, yaptigim is
karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden, isimin toplumda saygin bir kisi olma

sansini bana vermesinden, seklinde siralanmaktadir.

En disiik puana sahip olanlar; yaptigim is karsiliginda aldigim iicretten,
isimin beni her zaman mesgul etmesinden, yoneticimin karar verme konusundaki
yeterliliginden, ¢aligma sartlar1 yoniinden, yoneticimin elemanlarina kars1 davranis

tarzindan, seklinde siralanmaktadir.

Cinsiyet degiskeni ile yapilan analiz sonuglarina gore, ankete katilim
saglayan is glivenligi uzmanlarinin cinsiyete gore is tatmin diizeyinde farklilik

gostermedigi goriilmektedir.

Medeni durum degiskeni ile yapilan analiz sonuglarina gore, ankete katilim
saglayan is giivenligi uzmanlarinin medeni duruma gore is tatmin diizeyinde farklilik

gostermedigi goriilmektedir.

Egitim durumu degiskeni ile yapilan analiz sonuglarina bakildiginda egitim
durumuna gore is gilivenligi uzmanlarmin is tatmini arasindaki farkin anlamh

olmadig1 goriilmektedir (p> 0,05).

Yas degiskeni ile yapilan analiz sonuglaria gore is glivenligi uzmanlarmin is
tatmini ortalamalar1 arasindaki goriinen farkin anlamli olmadig: tespit edilmistir. Bu
nedenle sonuglar incelendiginde yas degiskeninin is tatminini etkilemedigi

gozlemlenmistir.
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Kidem degiskeni ile yapilan analiz sonuglari incelendiginde is giivenligi
uzmanlarinin i§ tatmin ortalamalar1 arasindaki fark anlamli olarak goriilmektedir
(p<0,05). Bu farklilik 0-5 yil, 6-10 yi1l, 11-15 yil ve 16-20 yil ve iizeri calisan is
glivenligi uzmanlarinin arasinda goriilmektedir. Kidemin is tatmini iizerinde etkisi

bulunmaktadir.

Ucret degiskeni ile yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde ise is giivenligi
uzmanlarinin is tatmin ortalamalar1 arasindaki fark anlamli olarak goriilmektedir
(p<0,05). Bu farklilik asgari iicret, asgari licretin %25 fazlasi, asgari iicretin %50
fazlasi, asgari iicretin %120 fazlasi1 iicret alanlar arasinda goriilmiistiir. Ucretin is

tatmini lizerinde etkisi bulunmaktadir.
Bu sonuclara gore su oneriler yapilabilir:

> Is giivenligi uzmanlarinin is tatmin diizeyinin artmasi amaciyla isveren ya da

yoneticiler tarafindan sosyal etkinlikler organize edilmelidir.

» Calisanlarin gereken durumlarda takdir ve Odiillendirme ile is tatmin diizeyleri

arttirilabilir.

» Farkli is kollarina hizmet veren is giivenligi uzmanlari ig kaybetme korkusu ile
tam olarak rehberlik gorevlerini yerine getirememekte, igyerinin is giivenligi
acisindan yapmasi gereken uygulamalar yaptirma konusunda ¢ogu zaman igveren
ile ters diisme korkusuyla yaptiramamaktadir. Bu ve benzeri durumlardan dolay1

is giivenligi uzmanlarina is glivencesi saglanmalidir.

» Egitim seviyesi diger calisanlara gore daha yiliksek olan isgdrenlerin is
tatminlerinin de egitim seviyesine oranla daha fazla olmasi sebebiyle ¢alisanlarin

akademik program ve egitimlerine destek saglanmalidir.

> Isverenlerin, is giivenligi uzmanlarinin alacaklari iicreti belirlerken alacaklar1 agir
sorumluluklar1 g6z Oniinde bulundurup is tatminlerini saglayacak bir ticret

vermeleri ve bu ticretin zamaninda 6demesi yapilmasi saglanmalidir.
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Gelecekteki ¢alismalar igin Oneriler olarak;

Bu calismada Konya ve Karaman illerinde Calisma ve Sosyal Gilivenlik
Bakanligi’na kayith ve aktif olarak c¢alisan is giivenligi uzmanlarinin is tatmin
diizeyine etki eden faktorler incelenmistir. Benzer bir calismada, arastirma daha
genis bir drneklem iizerinden yapilabilir. Is saglig1 ve giivenligi alanindaki sorunlar,

cozlimler i¢in daha derinlemesine ¢aligmalar yapilmasi gerektigi diistiniilmektedir.
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7. EKLER

EK-A: Anket Formu

Is Giivenligi Uzmanlarmin {s Tatmin Diizeyinin Degerlendirilmesi

Saym is giivenligi uzmani, Bu calisma is gilivenligi uzmanlarinin is

tatmin diizeyinin

degerlendirilmesini amaglamaktadir. Is giivenligi uzmani olarak calistiginiz siire boyunca deneyim ve

diisincelerinizden yola ¢ikarak asagidaki sorulara cevap vermeniz siirecin degerlendirilmesiyle

literatlire katki saglayacaktir. Calismadaki veriler yalnizca bilimsel amagh kullanilacak ve gizli

tutulacaktir.

Ortalama anket siiresi 5 dakikadir.

Ayse Ece Toyoglu

Arastirmaci

A. KiSIiSEL BILGI FORMU

1. Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek

2. Yagiiz?

()25vealtt ()26-30 ()31-35 ()36-40 ()41-45 ()46 veiizeri
3.Medeni Durumunuz?

()Evli ()Bekar () Diger

4. Ogrenim Durumunuz:

() Onlisans () Lisans ()Yiiksek Lisans ( )Doktora () Diger

5. Uzmanlik Siifiniz:

()Asmifi  ()Bsmfi () Csmifi

6. Mesleginizdeki Kideminiz?

()0-5y11 ()6-10yl () 11-15y11  ()16-20y11 () 21 y1l ve iizeri
7. Yaptiginiz is karsiliginda aldiginiz ticret?

() Asgari Ucret () Asgari Ucretin %25 Fazlas1 () Asgari Ucretin %50 Fazlas

() Asgari Ucretin %120 Fazlasi
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Asagida yapmakta oldugunuz ise karst duygu ve durumlarinizi gosteren ifadeler bulunmaktadir.

Sizden beklenen bu ifadeler iizerinde diisiinmeniz ve size en uygun secenegi ‘X’ isareti koyarak

belirtmenizdir.

1=Hi¢ Memnun Degilim 2=Memnun Degilim 3= Kararsizim 4=Memnunum 5=Cok Memnunum

Hicg Cok
memnun Memnun Kararsizzim| Memnunummemnunum
degilim degilim

1 | Beni her zaman mesgul
etmesinden

2 | Tek bagima ¢alisamama imkéan
vermesinden

3 | Ara sira degisik seyler
yapabilmemeimkan vermesinden

4 | Toplumda saygin bir kisi olma
sansinibana vermesinden

5 | YoOneticimin elemanlarina karsi
davranig tarzindan

6 | Yoneticimin karar verme
konusundaki yeterliliginden

7 | Vicdanima ters diismeyen seyleri
yapabilme imkanindan
Bana is giivencesisaglamasindan
Bagkalari i¢in birseyler
yapabilmeolanagim olmasindan

10 | Kisilere ne yapacaklarini
sOyleme sansimolmasindan

11 | Kendi yeteneklerimle birseyler
yapabilme sans1 vermesi
yoniinden

12 | Is ile ilgili alman kararlarm
uygulanmaya konmasindan

13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim
ucretten

14 | Isde terfi olanagimin olmasindan

15 | Kendi kararlarrmiuygulama
serbestligini vermesinden

16 | Caligma sartlartyéniinden

17 | Calisma arkadaglarinin
birbirleriyle anlasmalari
yoniinden

18 | Yaptigim is karsihginda takdir
edilmem yo6niinden

19 | Yaptigim iskarsiliginda
duydugum basarihissi yoniinden

20 | Meslegimi yaparken kendi

yontemlerimi kullanabilme
imkan1 vermesiagisindan
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