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Bu çalıĢmanın amacı, çimento ve tekstil iĢletmelerinde iĢ sağlığı-güvenliği 

uygulamaları ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi incelemektir. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde, iĢ sağlığı-güvenliği kavramı ve Türkiye‟deki tarihsel 

geliĢimi ile ilgili teorik bilgiler verilmiĢtir. ÇalıĢmanın ikinci ve üçüncü bölümlerinde iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık kavramları ayrıntılı olarak açıklanmıĢtır. ÇalıĢmanın 

uygulama bölümünde Ġstanbul‟da faaliyet gösteren özel bir tekstil fabrikası ve 

Erzurum‟da faaliyet gösteren özel bir çimento fabrikası üzerinde bir araĢtırma 

gerçekleĢtirerek iĢ sağlığı-güvenliği uygulamaları ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢki belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

Bu çalıĢmanın sonuçları, iĢ sağlığı-güvenliği uygulamaları ile iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu göstermektedir. ĠĢ sağlığı-

güvenliği alanında yapılan uygulamaların iĢ tatminini ve örgütsel bağlılığı olumlu 

yönde etkilediği görülmüĢtür. 
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This study aims to review the relationship between job satisfaction, organizational 

commitment and applications of occupational health-safety in concrete and textile 

companies. First section of the study includes theoretical information about the concept 

of occupational health-safety and its historical development in Turkey.  Secondhand 

third sections of the study give explanations about job satisfaction and organizational 

commitment in detail. Fourth section includes a survey study held in a private textile 

factory located in Istanbul and in a private concrete factory located in Erzurum. 

As a result of the study it is found out that applications of the occupational health-

safety have positive relationships with job satisfaction and organizational commitment.  
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öne çıkmaktadır. Ġnsan faktörünün öne çıkması da iĢ sağlığı-güvenliği uygulamalarını 

beraberinde getirmektedir. ĠĢ sağlığı-güvenliği uygulamaları günümüzde iĢletmelerin 

devamlılığını sağlaması adına üzerinde özenle durulması gereken bir konu haline 
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GĠRĠġ 

Türkiye‟de son dönemlerde iĢ sağlığı-güvenliği konusu kritik önem arz eden bir 

gündem oluĢturmaktadır. Bu gündemi oluĢturan en önemli etken iĢ kazaları ve meslek 

hastalıklarıdır. Özellikle son yıllardaki istatistiksel verilere bakıldığında Türkiye‟nin iĢ 

kazaları ve meslek hastalıkları açısından dünyada üçüncü, Avrupa‟da ise ilk sırada yer 

aldığı görülmektedir. Aynı zamanda ülkemizde 2014 yılında yaĢanan Soma faciası da iĢ 

sağlığı-güvenliğinin ülkemiz için ne kadar gerekli olduğunu acı bir Ģekilde göstermiĢ 

bulunmaktadır. ĠĢ sağlığı-güvenliği biliminin çıkıĢ noktası insana verilen değerden 

gelmektedir. Bundan dolayı daha sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma ortamına zemin 

hazırlamak, iĢ sağlığı-güvenliği biliminin temel amaçları arasındadır. ĠĢ sağlığı-

güvenliğinin temel amacının gerçekleĢtirilmesi çalıĢanların iĢ tatminlerine ve 

verimliliklerine olumlu yönde katkı sağlamaktadır. Dolayısıyla iĢ sağlığı-güvenliği, 

ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyinin bir göstergesi konumundadır. ĠĢletmelerde iĢ sağlığı-

güvenliği kültürünün oluĢturulmasıyla birlikte, iĢ kazası ve meslek hastalıklarının sebep 

olduğu ekonomik maliyetleri asgari düzeye indirgemek mümkündür. Ayrıca iĢ kazası ve 

meslek hastalıklarının toplum nezdinde meydana getirdiği manevi kayıplar, iĢ sağlığı-

güvenliğinin sadece ekonomik değil aynı zamanda etik bir anlayıĢ olduğunu 

göstermektedir (Tozkoparan ve TaĢoğlu, 2011:184).  

Ekonomik açıdan iĢ sağlığı-güvenliğine bakıldığında, iĢletmelerin ve çalıĢanların 

aldığı iĢ sağlığı-güvenliği önlemleri, bu önlemlerin alınmaması durumunda ortaya 

çıkacak iĢ kazaları ve meslek hastalıklarını önlemede maddi ve manevi boyutu ile daha 

ucuz ve insancıl bir yoldur. ĠĢletmelerin iĢ sağlığı-güvenliği için “önlemek ödemekten 

daha ucuz ve kolaydır” yaklaĢımını benimsemesi, çalıĢanların daha güvenli ve rahat bir 

ortamda çalıĢmasını sağlamaktadır. Güvenli ve rahat bir ortamda çalıĢan iĢgörenlerin 

olumlu iĢ sağlığı-güvenliği algısı örgütler için verimlilik, üretkenlik, iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık gibi kazanımlara dönüĢmektedir. 

Son yıllarda çalıĢma hayatının giderek daha canlı bir yapı edinmesi ile birlikte 

iĢletmeler için öncelikli hedef en büyük sermayesi olan emek gücünün yani insan 

unsurunun güvenli ve sağlıklı bir ortamda çalıĢmasını sağlamaktır.  Güvenli ve sağlıklı 

bir çalıĢma ortamı sağlamada çalıĢma hayatının önemli bir birleĢeni olan iĢ sağlığı-

güvenliği en önemli unsurdur. 
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 ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin önemli bir bileĢen olmasının baĢlıca önemli sebebi 

günümüz iĢletmelerinde devamlılığı, bağlılığı, motivasyonu, verimliliği, iĢ tatmini ve 

üretkenliği sağlamasıdır. ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık günümüz iĢletmeleri için önem 

arz eden faktörlerdendir. 

Bu durumun sebebini iĢ tatmininin birçok faktörü de etkilemesine bağlayabiliriz. 

ÇalıĢanların yaptıkları iĢten tatmin olması örgütsel bağlılığı beraberinde getirmektedir. 

Örgütsel bağlılık ise çalıĢanların iĢletmelere olan devamlılığını olumlu yönde 

etkilemektedir. Böylelikle örgütsel bağlılık kavramı çalıĢanların örgüte olan sadakatinin 

bir göstergesini temsil etmektedir. 

Bu tez çalıĢması, iĢ sağlığı-güvenliği uygulamaları ile iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi incelemek üzere gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu bağlamda iĢ sağlığı-

güvenliği uygulamalarını yerine getiren örgütlerde, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın nasıl 

etkilendiğini ortaya koymak hedeflenmiĢtir. AraĢtırmanın çalıĢma evrenini Erzurum‟da 

bulunan özel bir çimento fabrikası ile Ġstanbul‟da faaliyet gösteren özel bir tekstil 

fabrikası çalıĢanları oluĢturmaktadır. Anket formu aracılığı ile elde edilen veriler 

doğrultusunda istatistik analizler gerçekleĢtirilmiĢ ve önemli bulgular saptanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde, iĢ sağlığı-güvenliği kavramına genel bir bakıĢ acısı 

kazandırmak amacı ile sağlık ve güvenlik kavramlarına değinilmektedir. Ayrıca iĢ 

kazaları ve meslek hastalıkları ile ilgili bilgilere yer verilmekte ve ülkemizdeki bazı 

istatistiklere değinilmektedir. Yine bu bölümde ülkemizdeki tarihsel oluĢuma ve iĢ 

sağlığı-güvenliği ile ilgili yasal düzenlemelere yer verilmektedir. Ġkinci ve üçüncü 

bölümde iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık kavramları açıklanmaya çalıĢılmaktadır. Bu 

bağlamda iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler, iĢ tatmini ve iĢ 

tatminsizliğinin sonuçları ile aynı Ģekilde örgütsel bağlılığın sonuçlarına yer 

verilmektedir. Ġlk üç bölümde teorik çerçeve oluĢturulduktan sonra çalıĢmanın dördüncü 

ve son bölümünde, iĢ sağlığı-güvenliği uygulamaları ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan analizler ve bu analizlerden elde edilen 

bulgular yer almaktadır.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ SAĞLIĞI-GÜVENLĠĞĠ 

1.1. Ġġ SAĞLIĞI-GÜVENLĠĞĠ 

1.1.1. ĠĢ Sağlığı 

ĠĢ sağlığı kavramını açıklamadan önce iĢ ve sağlık kavramlarını açıklamak 

gerekmektedir. ĠĢ, insanoğlunun yaĢamını idame ettirebilmesi için zihinsel ve bedensel 

çabaların tümü veya fiziksel, zihinsel ve ruhsal bir gayretle birlikte çalıĢanın kendisi ya 

da baĢkaları için değer anlamına gelen mal ve hizmetleri ortaya çıkarma faaliyetidir 

(Tınar, 1996: 5-6). Sağlık ise Dünya Sağlık Örgütü (WHO) tarafından yayınlanan bir 

deklarasyona göre “herhangi bir hastalık ve güçsüzlük halinin olmaması ve bedenen, 

ruhen ve sosyal bakımdan tam bir iyi olma durumudur”. Sağlık, bireyin fiziksel, 

duygusal, zihinsel ve toplumsal açıdan çevresiyle uyum içinde olup fonksiyonlarını 

yerine getirme becerisidir. Bu yeteneği elde tutmak yani sağlıklı olmak; bireylerin 

sosyal, ekonomik, kültürel, medeni ve siyasi nitelikteki en temel insan haklarından 

biridir (Alper, 1988: 84). Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO), 155 Sayılı ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği ve ÇalıĢma Ortamına ĠliĢkin SözleĢmesinde iĢ sağlının „„sadece hastalık veya 

sakatlığın bulunmaması hali değil, aynı zamanda çalıĢma sırasındaki hijyen ve güvenlik 

ile doğrudan iliĢkili olarak sağlığı etkileyen fiziksel ve zihinsel unsurları da 

kapsadığını‟‟ belirtmektedir (http://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey 

/WCMS377299/lang--tr/index.htm28.10.2015).Buna istinaden insanlar, toplumdan ve 

devletten sağlıklarının teminat altına alınmasını ve ihtiyaçları halinde tedavi 

edilmelerini isteyebilirler. Böyle bir bakıĢ açısı iĢ sağlığını çalıĢan için temel bir hak 

haline getirmektedir (Demirbilek, 2005: 8). 

ĠĢ sağlığı, tüm mesleklerde çalıĢanların bedensel, ruhsal, sosyal iyilik hallerini 

devam ettirmek, çalıĢanların çalıĢma koĢullarından ve iĢ ortamından dolayı ortaya çıkan 

risklerden korunmasını sağlamak, sağlıklarının bozulmasını önlemek, kiĢinin kendine 

uygun iĢe yerleĢtirilmesi ve iĢin insana uyumlu hale getirilmesini amaçlamaktadır 

(Yılmaz, 2009: 7). Kısacası insanın iĢe uygun değil iĢin insana uygun hale getirilmesini 

sağlamak gerekmektedir. 

http://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey%20/WCMS377299/lang--tr/index.htm
http://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey%20/WCMS377299/lang--tr/index.htm
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ĠĢ sağlığı çalıĢmaları, çalıĢma yaĢamında ortaya çıkan tehlikelere karĢı çalıĢanın 

sağlığının korunmasını hedef edinerek, çalıĢanın sağlıkla ilgili problemlerini ele 

almakta ve bu problemlere çözüm sunmayı kendine görev edinmektedir (Tınar, 1996: 5-

6). 

 ILO ve WHO 1950 yılında karma bir komisyon kurarak, iĢ sağlığının amaçlarını 

belirlemiĢler ve bunları ILO‟nun 112 Sayılı tavsiye kararı ile üye ülkelere 

bildirmiĢlerdir. 

Bu amaçlar (Pala, 2005: 11); 

- ÇalıĢanların sağlık düzeylerini maksimum seviyeye çıkarmak, 

- ÇalıĢmanın kötü koĢullarından dolayı ortaya çıkacak sağlık bozulmalarının 

önüne geçmek 

- Bütün çalıĢanları fiziksel ve ruhsal yeteneklerine uyumlu iĢlerde istihdam etmek 

- ÇalıĢan ile yapılan iĢ arasında uyum oluĢturarak, minimum yorgunlukla en 

uygun randımanı sağlamaktır. 

ĠĢ sağlığı amaçları incelendiğinde bu amaçların faaliyete geçirilebilmesi için farklı 

meslek gruplarının katılımının gerekli olduğu görülmektedir  

1.1.2.ĠĢ Güvenliği 

Türk Dil Kurumu‟na (TDK) göre, güvenlik, “toplum hayatında yasal düzenin 

sekteye uğramadan devam etmesi, kiĢilerin korkusuzca hayatlarını devam ettirebilmesi 

durumudur” (TDK, 2015). Güvenlik, bazı yazarlar tarafından emniyet halinde olma 

olarak tanımlanırken Türk Standartları Enstitüsü (TSE) Türk Standardı 18001 ĠĢ Sağlığı 

ve Güvenliği Yönetim Sistemleri standardında “kabul edilmez zarar riskinden uzak 

kalma” olarak ifade etmektedir. Telafisi mümkün olmayan zarar ve risklerden uzak 

kalmak, iĢ sağlığı-güvenliğinin (ĠSG) temelini inĢa eder. Telafisi mümkün olmayan 

zarar ve riskler çalıĢanlar üzerinde meslek hastalıkları ve iĢ kazalarına yol açmaktadır. 

Bu sebeplerden dolayı her örgütün kendine has bir güvenlik kültürü olmalıdır (Öner, 

2014: 9).  
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1.1.2.1. Güvenlik Kültürü 

Kültür kelimesinin yüzlerce tanımı olmasına rağmen genel olarak kabul gören 

tanımlardan biri Kroeber ve Kluckhohn (1952) tarafından ortaya atılmıĢtır. Kroeber ve 

Kluckhohn‟a göre kültür, “Ġnsan topluluklarının özgün niteliklerini belirten, yaratılan ve 

aktarılan sembollerle ifade edilen düĢünce, duygu ve davranıĢ biçimleridir. ” (Aktaran, 

Özkılıç, 2014: 23). 

Güvenlik kültürü kavramı 26 Nisan 1986 günü Ukrayna‟nın Kiev iline bağlı 

Çernobil kentinde meydana gelen nükleer kaza sonucunda ortaya çıkmıĢtır. Böylelikle 

20.Yüzyılın en önemli nükleer kazası olan Çernobil, hayati önem taĢıyan güvenlik 

kavramını ortaya çıkarmıĢtır. Güvenlik kültürü kavramı ile kamuoyunun tanıĢması 

Çernobil kazasından sonra, 1986 yılında Uluslararası Atom Enerjisi Kurumu 

(IAEA)‟nun hazırladığı raporla olmuĢtur. IAEA 1991 yılında bu kavramı tanımlamıĢtır. 

Bu tanıma göre Güvenlik kültürü, “kurumun sağlık ve güvenlik programlarının 

yeterliliğine, tarzına ve uygulamadaki ısrarına karar veren birey ve grupların değer, 

tutum, yetkinlik ve davranıĢ örüntülerinin bir ürünüdür ” (Özkılıç, 2014: 23). 

Turner vd., (1989) güvenlik kültürünü daha detaylı bir bakıĢ açısı getirerek, 

“çalıĢanların, yöneticilerin, müĢterilerin ve kamu üyelerinin maruz kaldıkları tehlike 

veya zararların minimize edilmesiyle ilgili inançlar, normlar, tutumlar, roller ve sosyal 

ve teknik uygulamalar kümesi” olarak tanımlanmaktadır (Aktaran; Aytaç, 2011: 3). 

Güvenlik kültürü kavramı ile birlikte güvenlik iklimi kavramı da ortaya çıkmıĢtır ve bu 

kavram güvenlik kültürü ile karıĢtırılmamalıdır. Güvenlik kültürü bütünü temsil ettiği 

için daha geniĢ bir kavramdır. Bireylerin güvenlik algılamaları ve güvenliğe yönelik 

tutumlarını güvenlik iklimi oluĢtururken, çalıĢanların çevreleriyle olan iliĢkileri ve 

gerçekler, güvenlik kültürünü oluĢmaktadır (Tüzüner ve Özaslan, 2011: 142). 

Reiman ve Oedewald (2002) literatür taraması sonucu iyi güvenlik kültürünün 

kriterlerini Ģu baĢlıklar altında toplamaktadır (Aktaran; Özkılıç, 2014: 24); 

- Güvenlik politikaları, 

- Yönetimin güvenlik için isteği, demokratik uygulamaları ve yetkinliği, 

- Güvenlik yönelimli olumlu değerler, tutumlar ve bağlılık, zorunluluk ve 

sorumlulukların açık tanımı, 

- Güvenlik öncelikli iĢlemler, 
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- Güvenlik ve üretim arasındaki denge, 

- Yetkin çalıĢanlar ve eğitim, 

- Yüksek motivasyon ve iĢ tatmini, 

- Yönetim ve çalıĢanlar arasında karĢılıklı güven ve adil yaklaĢım, 

- Kalite, kural ve düzenlemelerin güncellenmesi, 

- Düzenli ekipman bakımı, 

- Gerekli olay (örneğin; atlatılan kaza) ve küçük bile olsa kazaların rapor 

edilmesi ve etkin yorumu, 

- Farklı kurumsal seviyelerden ve görevlilerden sağlıklı bilgi akıĢı, 

- Uygun tasarım, yeterli kaynak ve sürekli iyileĢtirme, 

- Otorite ile olan iĢ iliĢkileri 

 

Sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma ortamının temin edilmesi adına güvenliğin 

sağlanması ve geliĢtirilmesi önemli ve gereklidir. ĠĢyerinde güvenlik kültürünü 

oluĢturmak için çalıĢanların kendi oluĢturduğu tehlikelerin ve iĢyerinde ortaya çıkan 

tehlikelerin bilincinde olmaları gerekir. Güvenliği temin etme görevi sadece iĢverenin 

sorumluluğunda değil aynı zamanda iĢletmede bulunan tüm çalıĢanların sorumluluğu ve 

katkısıyla gerçekleĢir (Devebakan, 2007: 33). ÇalıĢanlarını ĠSG kapsamında eğitmek ve 

kontrol etmek güvenliği sağlamada iĢverene düĢen görevler arasındadır. Ayrıca 

iĢverenlerin tehlikeleri göz önünde bulundurmaları ve bu tehlikelere karĢı önlem 

almaları görevleri arasında yer almaktadır  (Öner, 2014: 11). 

1.1.2.2. Tehlike ve Risk 

Tehlike ve risk kavramı, iĢ kazalarına sebep olması buna bağlı olarak çalıĢanın 

sağlığını ve güvenliğini olumsuz yönde etkilemesinden dolayı iĢletmeler ve çalıĢanlar 

için büyük önem taĢımaktadır. Bu nedenle iĢletmelerin çalıĢanların sağlığını ve 

güvenliğini koruyabilmesi için iĢ esnasında ortaya çıkabilecek tehlikeleri bilmesi 

gerekir (Devebakan, 2008: 20). 

Tehlike, insan sağlığına karĢı meydana gelen tehditlerdir. Tehlike hasar veya 

zararın meydana gelme olasılığıdır (Köktürk vd., 2003: 305).Tehlikeye sebep olabilecek 

birçok faktör vardır; bunların baĢında bireysel, çevresel ve teknik faktörler gelmektedir. 

Bireysel faktörler cinsiyet, yaĢ, deneyim, eğitim, fizyolojik ve psikolojik sebepler olarak 
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sıralanmaktadır. Çevresel faktörler gürültü, ıĢık,  ısı, mikro organizmalar, radyasyon,  

tahriĢ edici ve boğucu gazlar, anestezik ve narkotik maddelere maruz kalma gibi 

nedenlerden kaynaklanmaktadır. Teknik faktörler, makinelerin düzenli onarımlarının 

yapılmaması, aĢırı kapasite ile çalıĢtırılmaları, malzeme ve iĢyerindeki hatalar, 

aletlerdeki aksaklıklar,  kiĢisel korunma araçlarının kullanılmaması, ergonomik 

olmayan koĢullar, makinelerin hatalı yerleĢimi gibi durumlardır. Çevresel faktörler, 

çalıĢanlar adına genel olması gereken standartları içine alır (Akpınar, 2013: 19). 

Bireysel faktörler hem çalıĢanın hem de iĢverenin yükümlülüğünde olmasına rağmen 

çevresel ve teknik faktörler sadece iĢverenin yükümlülüğündedir. Ancak bireysel 

faktörlerden olan eğitim yetersizliği kiĢisel olup iĢvereninde yükümlülüğünü 

kapsamaktadır (Öner, 2014: 12). 

Tehlike kavramı genel olup daha çok çalıĢma ortamındaki aksaklıklardan 

kaynaklanmaktadır. Önemli olan ortaya çıkabilecek tehlikelerin çalıĢanın karĢılaĢma 

ihtimalini en asgari düzeye indirmek için önlemlerin alınmasıdır. Bu tehlikeleri 

minimum seviyede tutmak için en önemli görev çalıĢanlara düĢmektedir. ÇalıĢanların 

çevresini gözlemlemesi, ortaya çıkabilecek tehlike ortamlarını öngörmesi ve bu 

yerlerden geri durması tehlikeleri önlemede çok önemli yarar sağlamaktadır (Karahan, 

2014: 12). 

Çevremizde bulunan birçok faktör “tehlike” yaratabilir. Ancak bu faktörlerle 

karĢılaĢılması halinde tehlikeli durumun belirli bir ihtimal dâhilinde ortaya çıkma 

durumu söz konusudur; iĢte bu durumda riskten bahsedilir. Risk; olabilirlikle yani 

olasılıkla ilintili bir kavramdır ve tehlikeli bir durumda istemeyen bir olayın vuku bulma 

ihtimali olarak tanımlanmaktadır (Bilir, 2005: 9). Tehlike ve risk kavramları birbirine 

bağlantılı olmasına rağmen farklı anlamalara gelmektedir. Risk, bir tehlikenin meydana 

gelme ihtimali ve meydana gelen tehlikenin ortaya çıkartacağı sonucun ortak olasılığıdır 

(Esin, 2005: 12). 

ÇalıĢma ortamlarındaki tehlikenin ne durumda riske dönüĢebileceğinin bilinmesi 

ve ona göre hareket edilmesi gerekmektedir. Bu durum görmezden gelindiğinde, 

çalıĢanın sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma ortamında çalıĢması ve iĢten kaynaklanan sağlık 

sorunlarıyla baĢ etmesinin imkânı yoktur. Sağlığın muhafaza edilebilmesi için ilk olarak 

sağlığı kötü yönde etkileyen faktörlerin iyi bilinmesi gerekir.  
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ÇalıĢma ortamının getirdiği tehlikeler giderilmediğinde riske, risk 

giderilemediğinde ise iĢten kaynaklanan sağlık sorunlarına, iĢ kazalarına, meslek 

hastalıklarına ve bunlara bağlı sakatlık, iĢ görmezlik durumlarına ve iĢe 

devamsızlıkların meydana gelmesine neden olmaktadır (Bilir, 2005: 9-11). 

Örgütün öncelikli olarak risk ve tehlikeleri önleyebilmesi için risk 

değerlendirmesi yapması gerekir. Riskler değerlendirilir, derecelendirilir ve gerekli 

kontrol ölçümlerinin yapılması için prosedürler oluĢturulur, sonraki adımda risk 

seviyelerinin kabul edilebilirliğinin önceden belirlenmiĢ kriterler ile karĢılaĢtırması 

sağlanır. Risk değerlendirmesi aĢamasında, riskin kabul edilebilirliğine karar vermek 

için, riskin önemi üzerinde detaylı bir Ģekilde durulur. Risk değerlendirmesi 

aĢamasında, olayların vuku bulma ihtimali ve vuku bulduğunda maruz kalınabilecek 

sonuçlar belirlenmeli ve buna yönelik tedbirler alınmalıdır (Sarıçam, 2012: 15). 

1.1.2.3. Risk Değerlendirmesi 

Risk değerlendirmesi, örgütlerde var olan ya da dıĢarıdan maruz kalınacak 

tehlikelerin belirlenmesi, bu tehlikelerin riske dönüĢmesine sebep olan unsurlar ile 

tehlikelerden kaynaklanan risklerin analiz edilmesi, derecelendirilmesi ve kontrol 

tedbirlerinin kararlaĢtırılması amacıyla yapılması gerekli olan çalıĢmaları belirtmektedir 

(6331 Sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu (ĠSGK), 2012, Madde 3, 1-ö). 

Risk değerlendirme çalıĢmalarında ilk olarak, örgütlerdeki çalıĢma koĢulları, 

kullanılan hammaddeler, makine ve tesisat, insan ve organizasyon hatalarının sebep 

olduğu tehlikeler de göz önüne alınarak ve çalıĢanların sağlık ve güvenliklerine zarar 

verebilecek bütün etmenlerin belirlenerek değerlendirilmesinin yapılması ve risklerinin 

kontrol altına alınması için bir kılavuz hazırlığı yapılmaktadır (Baysal, 2004:  28). 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yönetim Sisteminin temel taĢını “Risk Değerlendirmesi” 

oluĢturmaktadır. Risk değerlendirmesinin amacı örgütlerdeki çalıĢma koĢullarının 

getirdiği her türlü tehlike ve sağlık riskini minimum seviyeye indirgemek ve söz konusu 

risk ve tehlikeleri çalıĢanlar ve örgüt için zararsız duruma getirmektir. Risk 

değerlendirmesi ekseninde değerlendirilen riskler iĢ kazalarının yanı sıra her türlü 

meslek hastalığı ve diğer sağlık risklerini de kapsayabilmektedir (Devebakan, 2007: 

21). 
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Riskler değerlendirilir, derecelendirilir ve prosedürlerin oluĢturulması için gerekli 

görülen kontrol ölçümleri yapılır ve risk seviyelerinin kabul edilebilirliğinin önceden 

oluĢturulmuĢ kriterler ile karĢılaĢtırması yapılır. Kalan riskin katlanılabilirliğinin 

değerlendirmesi, ihtiyaç duyulan her ilave risk kontrol önleminin belirlenmesi, risk 

kontrol önlemlerinin riski katlanılabilir bir seviyeye indirmeye yetip yetmeyeceğinin 

değerlendirilmesi yapılır.  

Risk değerlendirmesi aĢamasında, riskin kabul edilebilirliğine karar vermek için, 

riskin ehemmiyeti üzerinde kapsamlı olarak durulur (Özkılıç, 2014: 86). Risk 

değerlendirmede birçok farklı yöntem vardır. Bunlar, risk/karar matrisi, olası hata türleri 

ve etkileri analizi, kontrol listeleri, hata ağacı analizi (tümdengelim), olay ağacı analizi, 

tehlike ve iĢletilebilme çalıĢması, neden sonuç analizi yöntemleri ile denetim listesi 

analizi ve eğer olursa analizi olarak sıralanabilir (Turan ve Müezzinoğlu, 2006: 33). 

Risk değerlendirmesi beĢ adımda gerçekleĢmektedir. Bunlar (Ürüt, 2010: 60): 

- Tehlikelerin belirlenmesi,  

- Tehlikelerin değerlendirilmesi,  

- Risklerin derecelendirilmesi,  

- Kontrol önlemlerinin alınması,  

- Denetim, izleme ve gözden geçirme 
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Kaynak: Ürüt, 2010: 60 

ġekil 1.1. Risk Değerlendirme Döngüsü 

Bu beĢ adım bir örgütte ĠSG çalıĢmalarında iĢletmelerin önemsemesi gereken 

adımları oluĢturmaktadır. ġekil 1.1‟de olduğu gibi risk değerlendirme sürecinde ilk 

adım tehlikeleri belirlemek olmalıdır. Tehlikeleri belirlemek için planlı ve dikkatli 

çalıĢmak gerekmektedir. Bir tehlikenin varlığı halinde tehlikelerin sınıflandırılması 

gerekir. Bir iĢletme için tehlikelerin belirlenmesi hem iĢletme açısından hem de çalıĢan 

açısından fayda sağlamaktadır. ĠĢ tehlikelerine gerektiği kadar önem verilmemesi 

insanların hayatlarını tehlikeye atmıĢ hatta insanların hayatlarını sonlandırmak gibi 

telafisi mümkün olmayan hatalara yol açmıĢtır. Bu yüzden iĢyerinde ĠSG aĢamasında 

tehlikeler önemsenmelidir ki hatalar asgari düzeye indirilebilsin (Öner, 2014: 14). 

1.1.3. ĠĢ Sağlığı-Güvenliği 

Ġnsanoğlunun varlığından itibaren ĠSG uygulamalarından bahsetmek mümkündür. 

Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisinde de bahsettiği gibi insan ihtiyaçları sınırsızdır ve 

insanların bu ihtiyaçları karĢılaması için çalıĢmaya ihtiyacı vardır. Ġnsanların çalıĢma 

sahaları artıkça meslekler ortaya çıkmıĢ bunu iĢ kazaları ve meslek hastalıkları takip 

etmiĢtir. SanayileĢme ve teknolojinin geliĢmesiyle fabrikaların kurulması, üretimde 

artıĢı sağlamak için vardiyalı çalıĢma ve fazla mesainin baĢlamasıyla kadın ve 



11 

 

çocukların çalıĢma hayatına girmesi iĢ kazaları ve meslek hastalıkları ile karĢılaĢma 

sıklığını artırmıĢtır. ĠĢ kazaları ve meslek hastalıklarının artması ĠSG‟nin gerekliliğini 

gözler önüne sermiĢtir (Bıyıkçı, 2010: 3; Devebakan, 2007: 20; KılkıĢ, 2014: 4). 

ILO ve WHO‟ nun yayımladığı ortak bir bildiriye göre ĠSG; çalıĢanların sosyal, 

ruhsal ve mesleki iyi hallerini olabilecek en yüksek seviyeye getirmeyi ve bu durumu 

sürdürmeyi amaçlayan ve bu bağlamda iĢ ortamındaki zararlı etmenlerden çalıĢanları 

koruyup, onların uygun bir iĢ pozisyonuna yerleĢtirilmesini hedefleyen bir bilim dalıdır 

(Üngüren ve Koç, 2015: 126). 

ĠSG kavramı, çalıĢanın çalıĢma Ģartları ile kullanılan mühimmattan dolayı ortaya 

çıkabilecek tehlikelerden arınmıĢ ya da bu tehlikelerin asgari seviyeye indirgendiği bir 

çalıĢma ortamında huzurlu bir Ģekilde yaĢayabilmesini anlatmaktadır (Centel ve 

Demircioğlu, 2003: 153). ĠSG, çalıĢanları meslek hastalıklarından ve iĢ kazalarından 

korumak aynı zamanda onlara daha iyi çalıĢma koĢulları sağlamayı amaçlamaktadır 

(Özkılıç, 2005: 5). 

Sosyal hukuk devletinin baĢlıca görevi çalıĢanlar için güvenli ve rahat bir iĢ 

ortamı temin etmek ve iĢ ortamından ve iĢin gereğinden kaynaklanan risklere karĢı 

çalıĢanları korumaktır. Tüm çalıĢanlar çalıĢma ortamındaki koĢullarının iyileĢtirilmesi 

ve psikolojik, sosyal ve ekonomik ihtiyaçlarının karĢılanmasını ister. ÇalıĢanların 

çalıĢma ortamındaki ihtiyaçları karĢılandığında iĢ tatminleri de bununla doğru orantılı 

bir Ģekilde artırmaktadır (Devebakan, 2007: 33). 

1475 Sayılı ĠĢ Kanunu‟ndaki “ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği” kavramı yerine, 4857 

Sayılı ĠĢ Kanunda ve 2012 yılında çıkarılan 6331 Sayılı ĠSGK‟da daha geniĢ kapsamlı 

ve evrensel bir kavram olan “ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği” kavramı kullanılmıĢtır.  

Bu geniĢlemede “iĢçi” yerine “iĢ” kavramının kullanılması, iĢçinin korunmasına 

yönelik koruyucu ilkenin zedelendiğine yönelik değerlendirmelere yol açmıĢsa da 

içeriği daha geniĢ olan koruyucu bir anlam taĢımaktadır. Çünkü çalıĢma nedeniyle iĢten 

ve iĢ ortamından kaynaklanan riskler sadece iĢçileri değil bütün çalıĢanları 

etkilemektedir. Sorunun bütün çalıĢanların sorunu olduğunun anlaĢılmasıyla kavram iĢçi 

niteliği taĢımaktan çıkmıĢtır (KılkıĢ, 2014: 4). 

ILO Genel Direktörü Guy Ryder 104. Uluslararası ÇalıĢma Konferansında 

konuyla ilgili olarak Ģunları dile getirmiĢtir: “Her yıl 2 milyondan fazla çalıĢanın iĢ 
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kazaları ve meslek hastalıklarından dolayı hayatları son bulmaktadır. Her yıl 313 

milyondan fazla çalıĢan iĢ kazasına maruz kalmaktadır ve bu da her gün 860 bin kiĢinin 

iĢ baĢında yaralanması veya zarar görmesi anlamına gelmektedir. Her ölümün, 

yaralanmanın ve hastalığın temsil ettiği insanlık trajedisine ilave olarak, bulunduğumuz 

tahminlere göre dünyanın toplam gayri safi hâsılasının % 4‟üne karĢılık gelen maddi 

kayıplardan söz etmek mümkündür” 

104. Uluslararası ÇalıĢma Konferansında değinilen sayısal değerlerin yüksekliği 

çalıĢma ortamından ve iĢin gereğinden kaynaklanan iĢ kazaları ve meslek hastalıklarına 

karĢı çalıĢanların eğitiminin ne denli hayati olduğunu bir kez daha gözler önüne 

sermektedir. ĠSG uygulamalarının hem iĢverenler hem de çalıĢanlar tarafından amacına 

uygun bir Ģekilde yerine getirilmemesi sonucu iĢ kazaları ve ölümlerin meydana geldiği 

anlaĢılmaktadır. ĠSG kurallarına uyularak bu ölümlerin azalacağı bilinmektedir. 

Dünyadaki istihdamın büyük bir bölümünü mikro ve küçük (KMĠ) iĢletmeler 

oluĢturmaktadır. Mikro iĢletmeler genel olarak 10‟a kadar iĢçi çalıĢtıran iĢyerleri olarak 

tanımlanırken küçük iĢletmelerde çalıĢan iĢçi sayısı 10 ile 100 arasındadır. KMĠ, 

Ekonomik ĠĢbirliği ve Kalkınma Örgütü (OECD) üyesi ülkelerde tüm firmaların yüzde 

95‟ini oluĢturmaktadır ve bu iĢletmeler toplam istihdam içerisinde yaklaĢık %46 

oranında pay sahibidirler.  Ancak KMĠ‟lerde ĠSG‟ ye yönelik uygulamalar pek fazla söz 

konusu değildir. Bunun sebebi bu alanda kolayca ulaĢılabilecek rehberliğin ve 

uzmanlığın yetersizliği veya olmayıĢı, tehlike ve risk farkındalığının yeterli düzeyde 

olmaması, kendi hesabına çalıĢmanın artması ve taĢeronluk gibi çok sayıda tarafın yer 

aldığı sözleĢmelerin düzenlenmesi ve küçük iĢletmelerin ulusal ve uluslararası yasal 

düzenlemelere uyma eğiliminin daha az olmasıdır. Ancak ILO mikro ve küçük 

iĢletmelerdeki problemi çözmek adına 2010-2016 eylem planında KMĠ‟lerde ĠSG 

Ģartlarını iyileĢtirme adına adımlar atılmasını kararlaĢtırmıĢtır (104.Uluslararası ÇalıĢma 

Konferansı, 2015). 

1.1.3.1. ĠĢ Kazaları ve Meslek Hastalıkları 

Kaza, toplumsal bir oluĢum sürecinde önceden planlanmayan, bilinmeyen ve 

kontrolün dıĢında meydana gelen ve aynı zamanda çevresine zarar verebilecek 

nitelikteki olaylara denir. Herhangi bir olayın zarar vermesi kaza olarak adlandırılması 

için yeterlidir. Hukuki açıdan bir olayın kaza olarak değerlendirmesi için zarar olması 
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gerekir. WHO iĢ kazasını “önceden planlanmamıĢ, genellikle yaralanmalara, makine ve 

teçhizatın zarara uğramasına veya üretimin bir süre durmasına yol açan olay” olarak 

tanımlamaktadır. ILO ise, iĢ kazasını "belirli bir zarar veya yaralanmaya yol açan, 

önceden planlanmamıĢ beklenmedik bir olay" Ģeklinde ifade etmektedir(Yiğit, 2013: 

19). 

ĠĢ kazası tanımı en geniĢ haliyle 5510 Sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık 

Sigortası Kanunu Madde 13‟de yer almaktadır. Bu maddeye göre iĢ kazası, aĢağıdaki 

hal ve durumlardan birinde meydana gelen ve sigortalıyı hemen veya sonradan bedenen 

ve ruhen özre uğratan olaydır (Resmi Gazete, 16.06. 2006). 

- Sigortalının örgütte bulunduğu esnada, 

-  ĠĢveren tarafından yürütülmekte olan iĢ sebebiyle, sigortalı kendi namına ve 

hesabına bağımsız çalıĢıyorsa yürütmekte olduğu iĢ sebebiyle, 

- Bir iĢverenin sorumluluğu altından çalıĢan sigortalının, görevli olarak örgüt 

dıĢında baĢka bir yere gönderilmesi sebebiyle asıl iĢini yapmaksızın geçen 

zamanlarda, 

-  Bu Kanun‟un 4. Maddesinin 1. fırkasının (a) bendi kapsamındaki emziren kadın 

sigortalının, iĢ mevzuatından dolayı çocuğuna süt vermek için ayrılan 

zamanlarda, 

-  Sigortalılara, iĢveren tarafından sağlanan bir taĢıtla iĢin yapıldığı yere gidiĢi, 

geliĢi esnasında, 

ĠĢ kazalarından dolayı meydana gelen zararlar hiç azımsanmayacak kadar önem 

arz etmektedir. En son ülkemizde yaĢanan Soma faciası da iĢ kazalarının ne kadar tahrip 

edici etkileri olduğunu gözler önüne sermektedir.  

Meslek hastalığı, iĢverence yapılması istenen bir iĢten dolayı çalıĢanın zarar 

görmesi durumunda ortaya çıkan hastalığa denir. Yani bir hastalığın meslek hastalığı 

olabilmesi için iĢin gereğinden dolayı ortaya çıkması gerekir. Yani her iĢitme problemi 

yaĢayan çalıĢanı meslek hastalığı olarak adlandırmak yanlıĢ olur, meslek hastalığı 

olarak adlandırılabilmesi için iĢitme probleminin çalıĢanın yaptığı iĢten kaynaklanması 

gerekmektedir. Meslek hastalıkları giderek önem kazanmaktadır çünkü günümüz 

iĢletmelerinde iĢ kazalarının yanı sıra meslek hastalıkları da ortaya çıkmaktadır (Yiğit, 

2013: 33). 
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Meslek hastalığının hukuki tanımı 5510 Sayılı Sosyal Sigortalar ve Sağlık 

Sigortası Kanunu‟nun 14.Maddesine Ģu Ģekilde yapılmıĢtır: Meslek hastalığı, 

sigortalının çalıĢtığı veya yaptığı iĢin yapısından ötürü tekrarlanan bir sebeple veya iĢin 

yürütüm koĢulları yüzünden uğradığı geçici veya sürekli hastalık, bedensel veya ruhsal 

özürlülük durumlarıdır (Resmi Gazete, 16.06.2006). 

ĠĢ kazası ile meslek hastalıkları arasında belirgin farklar vardır. ĠĢ kazası bir 

iĢçinin kötü çalıĢma koĢullarından etkilenerek hastalanmasıdır. Meslek hastalıkları ise 

kötü Ģartlarda çalıĢan iĢçinin belirli ve uzun bir süre sonra hastalığın ortaya çıkmasıdır. 

Kısacası iĢ kazası ani bir Ģekilde ortaya çıkmasına rağmen meslek hastalıklarının ortaya 

çıkması için süre gerekmektedir. Meslek hastalıkları genel olarak 5 grupta 

toplanmaktadır. Ġlk olarak bu grupta kimyasal maddelerden kaynaklı meslek hastalıkları 

yer almaktadır. Kimyasal maddelerden kaynaklı meslek hastalıklarının sebebi iĢ 

ortamındaki gazlar ve tozlar, diğer kimyasallar ve ağır metallerdir. Ġkincisi fizik ve 

mekanik etkiler sonucu oluĢan hastalıklardır. Bunun sebebi ise iĢ ortamındaki gürültü ve 

titreĢim, soğuk ve sıcak, ıĢınlar ve aydınlatma gibi çalıĢma koĢullarından 

kaynaklanmaktadır. Diğer mesleki hastalıklar ise tozların etkisinden oluĢan mesleki 

hastalıklar, bulaĢıcı hastalıklar ve psiko-sosyal kaynaklı meslek hastalıklarıdır (Yiğit, 

2013: 35-36). 

Tablo 1.1. ĠĢ Kazalarının YaĢa ve Cinsiyete Göre Dağlımı 

YaĢ 

Grupları 

2013  2014  

Kadın Erkek Toplam Kadın Erkek Toplam 

15-17 422 2422 2844 545 2849 3394 

18-24 5515 34684 40199 7101 39570 46671 

25-29 3919 36296 40215 5117 40382 45499 

30-34 3698 33962 37660 5042 37585 42627 

35-39 3244 25123 28367 4471 28363 32834 

40-44 2355 18939 21294 3437 22181 25618 

45-49 1092 12127 13219 1655 14232 15887 

50-54 379 4605 4984 627 6188 6815 

55-59 97 1856 1953 142 2414 2556 

60-64 18 510 528 32 675 707 

65+ 6 120 126 5 160 165 

Toplam  20745 170644 191389 28174 194599 222773 

Kaynak: SGK Ġstatistik Yıllığı 2013-2014  

YaĢa ve cinsiyete göre iĢ kazalarının dağılımı Tablo 1.1‟de verilmektedir. Verilere 

göre en çok iĢ kazası yaĢ gruplarına göre dağılımda 2013 yılında 25-29 yaĢ grubunda, 
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2014 yılında ise 18-24 yaĢ grubunda ortaya çıkmıĢtır. Cinsiyete göre bakıldığında her 

iki yılda da 25-29 yaĢ arası erkeklerde iĢ kazalarının en yüksek olduğu görülmektedir. 

Tablo 1.2. ĠĢ Kazalarının ĠĢ Saatlerine Göre Dağılımı 

Yıllar 2013 2014 

ĠĢ Saatleri Kadın Erkek Toplam Kadın Erkek Toplam 

00.00 340 2497 2837 422 2739 3161 

01.00 341 3045 3386 488 3306 3794 

02.00 300 2837 3137 413 3151 3564 

03.00 301 2546 2847 396 2825 3221 

04.00 286 2281 2567 381 2519 2900 

05.00 317 2392 2709 396 2534 2930 

06.00 415 2454 2869 463 2747 3210 

07.00 844 3588 4432 1050 3891 4.941 

08.00 1214 9195 10409 1714 10573 12.287 

09.00 1471 14.041 15.512 2066 15917 17.983 

10.00 1645 16046 17691 2294 18005 20.299 

11.00 1699 17063 18762 2351 19466 21.817 

12.00 1129 7938 9067 1599 9162 10.761 

13.00 1238 10430 11668 1704 12099 13.803 

14.00 1516 14145 15661 2220 16325 18.545 

15.00 1603 13837 15440 2224 15948 18.172 

16.00 1411 11960 13371 1860 13328 15.188 

17.00 1229 9192 10421 1545 10257 11.802 

18.00 809 5519 6328 1082 5981 7.063 

19.00 627 4382 5009 797 5007 5.804 

20.00 549 4010 4559 691 4537 5.228 

21.00 494 3902 4396 733 4503 5.236 

22.00 500 3829 4329 662 4339 5.001 

23.00 467 3515 3982 623 4033 4.656 

Toplam 20745 170644 191389 29581 194599 222773 

Kaynak: SGK Ġstatistik Yıllığı 2013-2014 

 

Tablo 1.2‟ye bakıldığında iĢ kazalarının yoğun yaĢandığı saatler ilk mesai saatleri 

olan 9.00-10.00 saatleri arasında ve öğlen arasına yaklaĢıldığı 11.00-12.00 saatleri 

arasıdır. Ayrıca mesai bitiminin yakın olduğu 16.00-17.00 arasında da iĢ kazalarının 

yoğun bir Ģekilde yaĢandığı görülmektedir. ĠĢ kazalarının genel yoğunluğuna 

bakıldığında iĢgününün ilk saatleri ile son saatlerinde kaza sayısının nispi fazlalığı 

dikkatleri çekmektedir. 
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Tablo 1.3.  2007-2014 Türkiye‟de ĠĢ Kazaları ve Meslek Hastalıkları 

Yıllar ĠĢçi Sayısı 
ĠĢ Kazası 

Sayısı 

Meslek 

Hastalığı 

Sayısı 

ĠĢ Kazası 

Sebebiyle 

Ölüm Sayısı 

Meslek 

Hastalığı 

Sebebiyle 

Ölüm Sayısı 

Toplam 

Ölüm 

Sayısı 

2007 8.505.390 80.602 1.208 1.043 1 1.044 

2008 8.802.989 72.963 539 865 1 866 

2009 9.030.202 64.316 429 1.171 0 1.171 

2010 10.030.810 62.903 533 1.444 10 1.454 

2011 11.030.939 69.227 697 1.700 10 1710 

2012 11.939.620 74.871 395 744 1 745 

2013 12.484.113 191.389 351 1360 0 1360 

2014 18.097.988 221.366 494 1626 0 1626 

Kaynak: SGK Ġstatistik Yıllığı, 2013-2014 

SGK tarafından hazırlanan iĢ kazaları ve meslek hastalıklarına iliĢkin yaklaĢık 

18.097.988 milyon çalıĢanı kapsayan 2014 yılı istatistiklerine göre,  221.366 iĢ kazası 

bildirilmiĢ bu iĢ kazalarında ölenlerin sayısı 1626 olarak belirlenmiĢ, 494 meslek 

hastalığı tespit edilmiĢtir. 2013 yılına baktığımızda iĢ kazaları 191.398, meslek 

hastalıkları ise 351 olarak saptanmıĢtır. 2013 ile 2014 yıllarını karĢılaĢtırdığımızda iĢ 

kazalarında yaklaĢık %15‟lik artıĢ meydana gelirken meslek hastalıklarında % 40‟lık bir 

artıĢ meydana gelmiĢtir. 

1.1.4. ĠĢ Sağlığı-Güvenliğinin Önemi 

ILO‟ ya göre dünyada her gün 6.300 ve her yıl 2.3 milyondan fazla çalıĢan iĢ 

kazası veya meslek hastalıkları sonucunda hayatını kaybetmektedir (KılkıĢ, 2014: 21). 

Nitekim ülkemiz özellikle ölümlü iĢ kazalarında Avrupa‟da ilk sırada, dünyada ise 

üçüncü sırada yer almaktadır (TMMOB, ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği Oda Raporu, 2015: 

152). Dünyada ve ülkemizde yaĢanan iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının mağduru olan 

çalıĢanları korumak için ĠSG uygulamalarına önem verilmesi gerekmektedir. AĢağıda 

ĠSG'nin önemi çalıĢan, iĢveren ve toplumsal yönlerden ele alınmaktadır. 

1.1.4.1. ÇalıĢan Açısından Önemi 

ĠSG‟nin çalıĢan açısından önemi hayatidir. Çünkü çalıĢanlara yönelik ĠSG 

önlemleri çalıĢanların meslek hastalıklarına tutulmasını ve iĢ kazalarına maruz 

kalmasını engellemektedir. ĠĢ kazalarının ortaya çıkarmıĢ olduğu zararlardan direkt 
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etkilenen taraf çalıĢanlardır. ÇalıĢanların iĢ kazalarından dolayı yaĢamıĢ olduğu kayıplar 

yaralanma ve hatta ölümle sonuçlanmaktadır.  

Yaralanma sonucu çalıĢma gücünü belirli veya belirsiz sürede kaybeden çalıĢanlar 

ücret gelirinin azalmasına hatta gelirini tamamen kaybetmek gibi sonuçlarla karĢı 

karĢıya kalmaktadır. Bu durum sadece çalıĢana maddi manevi kayıplar yüklememekte 

ataerkil bir ailede tüm aile üyelerini de etkilemektedir. ĠĢ kazası sonucu sakat kalan 

çalıĢan kendisini iĢe yaramayan, ailesi ve toplum için külfet oluĢturan biri olarak 

görmeye baĢlar. ĠĢ kazalarının en kötü sonucu ise çalıĢanın hayatını sonlandırmasıdır. 

Bundan dolayı ĠSG uygulamalarının amacı hem çalıĢanı korumak hem de çalıĢanın 

bakma sorumluluğu olduğu kiĢilerin iĢ kazaları ve meslek hastalıkları sonucu ortaya 

çıkabilecek ekonomik sıkıntılarını engellemektir (Karahan, 2014: 29: Medeni, 2014: 9). 

ĠĢ kazaları ve meslek hastalıklarından dolayı ilk zarar gören çoğunlukla çalıĢanlar 

olmuĢtur. Bu sebepten ötürü ĠSG'nin temel amacı, çalıĢanları iĢ kazaları ve meslek 

hastalıklarının tehlikelerine karĢı korumaktır. ĠĢ kazaları ve meslek hastalıklarının 

ortaya çıkıĢı ile ĠSG‟nin eksik ya da yetersiz uygulanması arasında doğrudan bir iliĢki 

söz konusudur. ÇalıĢanlar, iĢ sağlığı-güvenliği sağlanmıĢ bir çalıĢma ortamında 

çalıĢtıkları zaman daha verimli çalıĢmakta ve kendilerini güvende hissetmektedirler 

(Karahan, 2014: 29). Bu durumun çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerine 

olumlu yansıması muhtemeldir.  

1.1.4.2. ĠĢveren Açısından Önemi 

ĠSG çalıĢan için ne kadar önemliyse iĢveren içinde o kadar önemlidir. ĠSG 

eksikliği sonucu ortaya çıkan iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının iĢveren için maliyeti 

doğrudan maliyetler ve dolaylı maliyetler olarak ikiye ayrılmaktadır. Tahmin edilebilir, 

önlenebilir ve sigortalanabilir nitelikte olan maliyetler doğrudan maliyetlerdir.  

Örneğin, iĢ kazaları ve meslek hastalıklarından dolayı ortaya çıkan sağlık 

giderleri, geçici ve sürekli iĢ göremezlik ödenekleri, ölüm tazminatları, malullük 

aylıkları, cezai ödemeler gibi maliyetlerdir.  

Önceden tahmin edilemeyen, kontrol edilmesi ya da müdahale edilmesi oldukça 

zor olan ve çoğunlukla sigortalanamayan maliyetlere dolaylı maliyetler denilmektedir. 

Örnek olarak iĢ kazası sonucunda hasara uğrayan makine-teçhizatın bakımı, 
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yenilenmesi için gereken net maliyetler ile ürün ya da hammaddelerde doğan kayıplar, 

normal Ģartlarda olmayan iĢ kazaları sebebiyle ortaya çıkan acil müdahale ve sağlık 

harcamaları gibi harcamalarda bu grupta yer almaktadır.  

ĠSG getirmiĢ olduğu yükümlülüklerin uygulanmaması ya da eksik olarak 

uygulanması nedeniyle ortaya çıkan iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının toplam 

maliyeti; bu olası durumları önlemek için yapılan harcamalar ve ortaya çıkan olayların 

sebep olduğu zararların (bina, tesisat, makine-teçhizat, hammadde, iĢgücü zararı, 

olaydan sonra yapılan tüm harcamalar ve tazminat vb.) toplamından oluĢmaktadır 

(Karahan, 2014: 30). Bu nedenden dolayı ĠSG ile ilgili olarak “önlemek ödemekten 

daha ucuz ve insancıldır” fikri ortaya çıkmıĢtır(Tiryaki, 2011: 18). ĠSG‟nin 

uygulanmaması sonucu ortaya çıkan zararlar iĢ kazasının türüne, iĢ kazasının neticesine, 

çalıĢanın iĢ kazası ya da meslek hastalığından etkilenme boyutuna ve etkilenen çalıĢan 

sayısı ile iĢ kolunun özelliklerine göre farklılık göstermektedir (Orhan, 2007: 35). 

ĠĢ kazaları ve meslek hastalıklarının ortaya çıkardığı kayıplar iĢverenler için 

çalıĢanın bu olaydan nasıl zarar gördüğüne göre değiĢmektedir. ÇalıĢanın sakatlanması 

veya yaralanması iĢverenin kısa veya uzun vadede oluĢan bu zararı telafi edebilmesine 

rağmen ölüm veya çalıĢanın iĢgücünü tamamen kaybetmesi durumunda iĢverenin bunu 

telafi etmesinin pek de imkânı kalmamaktadır. Bu sebepten dolayı “önlemek ödemekten 

daha ucuz ve insancıldır‟‟ düĢüncesiyle iĢverenler hareket etmeli çalıĢanlara güvenilir 

bir ortam sağlayarak onların huzur içinde çalıĢmasını sağlamalıdır (Tiryaki, 2011: 17). 

1.1.4.3. Toplumsal Açıdan Önemi 

ĠSG‟nin toplumsal bağlamda sadece sosyal değil aynı zamanda ekonomik 

avantajları bulunmaktadır. En önemli sosyal avantajlarından biri insan ölümlerini ve 

sakatlanmalarını asgari düzeye çekmesidir. Böylelikle çalıĢma ortamındaki iĢçiler 

geleceğe güvenle bakabileceklerdir.  

Ölüm ve sakatlanma sonucu oluĢan psikolojik rahatsızlar çalıĢanları etkilediği 

kadar toplumu da etkilemektedir (ErginbaĢ, 2010: 26). Toplumu etkilemesi bakımından 

en önemli örnek 13 Mayıs 2014 tarihinde Manisa‟nın Soma Ġlçesi‟ndeki yeraltı kömür 

ocağında aralarında 5 Maden Mühendisinin de bulunduğu 301 Maden emekçisinin 
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yaĢamını yitirdiği faciadır. Bu kayıpların daha fazla yaĢanmaması için ĠSG'ye gereken 

önem verilmelidir. 

ĠSG tedbirlerinin alınmaması sonucu ortaya çıkan iĢ kazaları ve meslek 

hastalıklarının iĢverene ve iĢçiye zararının dıĢında ülke ekonomisine de zararı 

bulunmamaktadır. ĠĢ kazaları ve meslek hastalıkları sağlık sektörü ve sigorta sektörünü 

etkilemektedir. Bununla beraber iĢ kazası veya meslek hastalıklarına maruz kalan 

iĢçilerin iĢgücü kaybı ekonomik yapıyı olduğu kadar sosyal yapıyı da etkilemektedir. 

Böylelikle iĢ kazaları ve meslek hastalıkları sosyo-ekonomik bakımdan kalkınmak 

isteyen ülke için engel oluĢturmaktadır (ErginbaĢ, 2010: 27).  ĠĢ sağlığı-güvenliğine 

iĢyerlerinde gereken önem verilmediği takdirde iĢ kazalarının ve meslek hastalıklarının 

artacağı kolaylıkla söylenebilir. Bundan da en fazla zarar görenler, birinci derecede 

çalıĢanlar olmaktadır. Her Ģeyden önce çalıĢanın ve doğal olarak çalıĢanın ailesinin gelir 

düzeyi düĢmektedir. Bu durum çalıĢan ve ailesi üzerinde bazı olumsuz etkiler ortaya 

çıkarmaktadır. Sakat kalan veya belirli uzuv veya uzuvlarını kaybeden çalıĢan 

psikolojik bazı rahatsızlıklarla karĢılaĢmaktadırlar. Bu sadece çalıĢanları değil aynı 

zamanda toplumu da olumsuz etkilemektedir (Yiğit, 2005: 8). 

1.1.5. ĠĢ Sağlığı-Güvenliğinin Amacı 

ĠSG günümüzdeki anlayıĢ içerisinde disiplinler arası etkileĢimi ve iĢbirliğini 

gerekli kılan, tıp, fizik, hukuk, psikoloji gibi pozitif ve sosyal bilimlerin desteğiyle 

geliĢen bir bilim dalıdır. Teknik ve fiziki bakımdan ele alındığında, iĢin yapılması 

sırasında çalıĢanların karĢılaĢtıkları tehlikelerin minimum düzeye indirilmesi veya 

ortadan kaldırılması temel alırken, sağlık bilimleri açısından ortaya çıkan iĢ kazaları 

sonucu yaralanmalar ve meslek hastalıklarını koruma ve tedavi etme ön plana 

çıkmaktadır. Psikolojik ve sosyolojik bakıĢ açıları iĢ sağlığı-güvenliğinde; çalıĢanların 

davranıĢ, tutum ve kültürlerine iliĢkin konular üzerinde odaklanmaktadır. Ayrıca hukuki 

açıdan iĢ güvenliğini sağlama konusu, temelde iĢverene ve çalıĢana esasen kamu 

hukuku temelinde getirilen hukuk kurallarını içermektedir (Yalçın, 2013: 45). 

 Nitekim iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının artması sonucunda Türk ĠĢ 

Hukukunda tanzim kadar önlemenin de önemli olduğu düĢüncesiyle sosyal tarafların 
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tümüne görevler yüklenmiĢ ve çalıĢan ile iĢverenlerin mevcut görevleri Avrupa Birliği 

yönergeleri ıĢığında daha detaylı tanımlanmıĢtır (Akın, 2005: 1). 

Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesinin (1948) 3. Maddesinde “YaĢamak, özgürlük 

ve kiĢi güvenliği herkesin hakkıdır” denilmektedir.  Bildirgenin 25. Maddesinde  “Her 

Ģahsın, gerek kendisi gerekse ailesi için, mesken, giyim, yiyecek, tıbbi bakım, gerekli 

sosyal hizmetler dâhil olmak üzere sağlığı ve refahını temin edecek uygun bir hayat 

seviyesine ve iĢsizlik, sakatlık, hastalık, dulluk, ihtiyarlık veya geçim imkânlarından 

iradesi dıĢında mahrum bırakacak diğer hallerde güvenliğe hakkı vardır” hükmü ile 

ĠSG‟nin önemine değinilmektedir (Resmi Gazete, 1949).  

ĠĢ sağlığı-güvenliğinin bu noktada 3 temel amacı vardır. Bunlar çalıĢanların 

korunması, iĢletmelerin korunması ve üretimin korunmasıdır. ÇalıĢanların korunması; 

sağlıklı ve güvenli çalıĢma ortamı oluĢturmayı, çalıĢanları çalıĢma ortamından 

kaynaklanan sağlık ve güvenlik risklerine karĢı korumayı ve çalıĢanların sağlık, 

güvenlik ve refahını temin etmeyi ve geliĢtirmeyi içermektedir. ĠĢletmenin korunması; 

kaza veya istenmeyen olayları önceden belirleyip gerekli tedbirleri alarak, ortaya 

çıkacak doğrudan ve dolaylı zarar ve ödemeleri önlemeyi kapsamaktadır. Üretimin 

korunması ise üretimin sürdürülebilirliğini devam ettirmeyi ve verimi artırmayı 

amaçlamaktadır (Akıllı ve Aydoğdu, 2014: 245). 

1.1.6. ĠĢ Sağlığı-Güvenliğinin Faydaları 

ĠSG önlemlerinin alınmasının çalıĢana katkısı olduğu kadar iĢletmeye ve ülke 

ekonomisine katkısı bulunmaktadır. Bütün tehlike ve risklerden arındırılmıĢ bir çalıĢma 

ortamında çalıĢmak her Ģeyden önce, çalıĢanların moral düzeylerini yükselterek onların 

daha sağlıklı olmasına yol açacak böylelikle üretim sürecine daha kolay uyum sağlayıp 

iĢgücüne verimli bir Ģekilde katkıda bulunmalarını temin edebilecektir (Akkaya, 2007: 

18). Ayrıca iĢ kazaları ve meslek hastalıklarından dolayı zarar gören iĢçilerin büyük bir 

bölümü çalıĢma karĢılığı elde ettiği ücret gelirinden baĢka gelir sağlayıcısı 

olmadığından çalıĢanlar ve onların bakmakla yükümlü olduğu aileleri ekonomik sıkıntı 

içerisine düĢmektedirler. ĠĢ kazasının ölümle sonuçlanması durumu ise çalıĢan 

yakınlarının karĢılaĢabileceği en büyük tehlike olmaktadır. Bu sebeplerden dolayı iĢ 
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sağlığı-güvenliği tedbirleri,  çalıĢan ve yakınlarının kaza sonucu ortaya çıkabilecek 

ekonomik sıkıntıları önlemekte bir öncüdür (Hatipoğlu, 2006: 13). 

ĠĢ kazaları ve meslek hastalıkları çok miktarda zaman, makine-teçhizat ve iĢgücü 

kaybına yol açmaktadır. ĠĢ kazası sonucu oluĢan bu kayıplar Sosyal Güvenlik Kurumu 

(SGK) tarafından karĢılanmakta bu da ülke ekonomisine maliyetler yüklemektedir 

(Akkaya, 2007: 18). 

ĠSG önlemlerinin alınmasının iĢletmeye olan faydalarını Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

Tehlikesiz bir ortamda çalıĢmak çalıĢanların iĢe olan tatmini artırmaktadır ve bu durum 

onların iĢ verimine olumlu yansımaktadır. Verimin artması iĢletmelerin kârlılığını 

artırarak doğrudan ülke ekonomisine katkı sağlamaktadır (Çakıroğlu, 2007: 23).  

1.1.7. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yönetim Sistemleri 

Küçük iĢletmelerde ĠSG‟ye iliĢkin çalıĢmaları yöneticilerin yüklenmesi ihtiyacı 

önemli ölçüde karĢılamasına rağmen büyük iĢletmelerde ayrı bir birime ihtiyaç 

duyulmaktadır. ĠSG‟ye yönelik görevi yerine getirecek birim, iĢletmenin tamamına 

hizmet edeceğinden, insan kaynakları bölümüne bağlı bir Ģekilde oluĢturulması 

gerekmektedir (Sadullah, 1998: 415). 

ĠĢ sağlığı-güvenliğinin temel esası iĢin, çalıĢana ve çalıĢanın da iĢe uyumunu 

sağlamaktır. Belirlenen hedeflere ulaĢmak yani iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının 

önüne geçmek, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yönetiminin sorumluluğu altındadır. Bu 

bağlamda ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yönetimine 3 temel sorumluluk düĢmektedir. 

Bunlar(Özkılıç, 2005: 20); 

- Tehlikeleri belirlemek, 

- Her tehlike için riskin boyutunu öngörmek ve saptamak, 

- Riskin kabul edilebilir olup olmadığına karar vermek ve riski kontrol altına 

altında tutabilmektir. 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği yönetim sistemi (ĠSGYS), iĢyerlerinde iĢlerin 

gerçekleĢtirilmesi esnasında çeĢitli faktörlerin sebep olduğu sağlığa zarar verebilecek 

kaza ve diğer etkenlerden korunmak ve daha iyi çalıĢma ortamı temin amacıyla sistemli 

ve bilimsel bir Ģekilde tehlikelerin ve risklerin belirlenmesi ve bu tehlikeye risklere 
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yönelik önlemlerin alınması çalıĢmalarının gerçekleĢtirildiği bir yaklaĢımdır (Ofluoğlu 

ve Sarıkaya, 2005: 2). Ayrıca iĢ sağlığı ve güvenliği yönetim sistemi konusunda 

geliĢtirilmiĢ önemli bir standart bulunmaktadır. 1999 yılında Ġngiliz Standartları 

Enstitüsü (BSI) tarafından yayınlanan OHSAS 18001 (Occupational Health and Safety 

Assessment Series) ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Standardı, 2001 yılında Türk Standartları 

Enstitüsü tarafından TS 18001 olarak kabul edilen, zamanla iĢ güvenliği sorununa 

çözüm bulmaya aday bir standarttır (Tozkoparan ve TaĢoğlu, 2011: 190). 

OHSAS 18001 standardı, iĢ sağlığı-güvenliğine yönelik risklerin kontrol 

edilmesini ve performansın iyileĢtirilmesini sağlamak için gerekli ĠSG yönetim sistemi 

Ģartlarını içerir (Ġri, 2007: 31). 

Sürekli iyileĢtirmeyi sağlamak isteyen bir kuruluĢ aĢağıda sıralanan bir ĠSG 

yönetim sistemini oluĢturmalıdır (Devebakan, 2007: 43). 

- ĠĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği politikası 

- Planlama 

- Uygulama ve iĢletme 

- Kontrol ve düzeltici faaliyetler 

- Yönetimin gözden geçirmesi 

 

 

ġekil 1.2. BaĢarılı Bir ĠSG Yönetim Sistemi Elemanları(Kaynak: TSE, 2008: 2) 
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1.1.7.1. ĠSG Politikası 

KuruluĢun üst yönetimi tarafından onaylanmıĢ, bütün sağlık ve güvenlik 

amaçlarını, sağlık ve güvenlik performansını geliĢtirme karar ve iradesini belirgin bir 

Ģekilde ortaya koyan bir iĢ sağlığı-güvenliği politikası olmalı ve aĢağıdaki maddeleri 

içermelidir (TSE, 2004: 5). 

- KuruluĢun ĠSG risklerinin yapısına ve büyüklüğüne uygun olmalı, 

- Sürekli iyileĢtirmeyi sağlamalı, 

- En azından yürürlükte olan ĠSG mevzuatına ve üyesi olduğu kuruluĢların 

kurallarına uyulacağı konusunda anlaĢma içermeli, 

- Dokümante edilmeli, uygulanmalı ve devam ettirilmeli, 

- ÇalıĢanların kendi bireysel ĠSG sorumluluklarının bilincinde olmaları için tüm 

çalıĢanlara duyurulmalı, 

- Ġlgili taraflar için ulaĢılabilir olmalı, 

-  Periyodik aralıklarla gözden geçirilmelidir. 

1.1.7.2. Planlama 

KuruluĢun planlama yapması için tehlikeleri tanımlaması, risk değerlendirme ve 

risk kontrolü yapması gerekmektedir. KuruluĢ amaçlarını gerçekleĢtirmek için ĠSG 

yönetim programı veya programlarını oluĢturmalı ve devam ettirmelidir. Bu programlar 

kuruluĢun ilgili fonksiyon ve seviyelerinde hedeflere ulaĢılması için verilen sorumluluk 

ile yetki ve amaçlara ulaĢırken kullanılacak araç ve zaman çizelgesinden oluĢmalıdır. 

ĠSG yönetim programları amaçlarına ulaĢılıp ulaĢılmadığını tespit etmek için düzenli ve 

planlı periyodik aralıklarla takip edilmelidir. Amaçlara ulaĢmak için gerektiğinde ĠSG 

yönetim programları kuruluĢun faaliyetlerinde, ürünlerinde, hizmetlerinde veya iĢletme 

Ģartlarındaki değiĢikliklere göre yeniden gözden geçirmeli ve düzenlemelidir (Ġri, 2007: 

49). 

1.1.7.3. Uygulama ve ĠĢletme 

ĠSG konusunda üst yönetim en büyük sorumluluğa sahiptir, bu sebeple yönetim 

temsilcisinin tayin edilmiĢ rolü, sorumluluğu ve harcama yapmayı içeren sorumlulukları 

olmalıdır. ĠSG çalıĢmaları belgelendirilmeli ve bu belgeler içerisinde risk altında çalıĢan 
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ve sistemin iĢleyiĢinden sorumlu olan tüm personelin yetki ve sorumluluklarının 

tanımlaması yapılmalı ve ilgili taraflara ilan edilmelidir. Risk altındaki her personel ĠSG 

çalıĢmalarının içerisinde yer almalıdır. Organizasyon, risklerin belirlenmesi, 

değerlendirmesi, kontrol önlemleri ve uygulama etkinlikleri, acil eylem ve planlama 

faaliyetlerini yerine getirmelidir (Özkılıç, 2005: 40). 

1.1.7.4. Kontrol ve Düzeltici Faaliyet 

KuruluĢ, ĠSG performansını düzenli bir temelde takip etmek ve ölçmek için 

prosedürler oluĢturmalı ve bunu devam ettirmelidir (TSE, 2004: 23). Standarda göre 

iĢletme, kazalar, olaylar, uygunsuzluklar için sorumluluk ve yetkiyi belirleyen 

prosedürleri belirleyip devam ettirmelidir. Bu prosedürler, risk değerlendirmesi sürecine 

göre incelenmelidir. Kontrol ve düzeltici faaliyetler kapsamında standardın 

gereklerinden birisi de olası uygunsuzluklara karĢı düzeltici ve önleyici faaliyetlerin 

harekete geçirilmesi ve tamamlanması, ayrıca gerçekleĢtirilen düzeltici ve önleyici 

faaliyetlerin etkinliğinin doğrulanmasıdır (Devebakan, 2007: 48). 

1.1.7.5. Yönetimin Gözden Geçirmesi 

KuruluĢun üst yönetimi, ĠSG yönetim sisteminin sürekli uygunluğunu, 

yeterliliğini ve etkinliğini sağlamak için kendi belirlediği periyodik aralıklarla ĠSG 

yönetim sistemini incelemelidir. Yönetimin gözden geçirme süreci, yönetimin bu 

değerlendirmeyi gerçekleĢtirmesi için gerekli bilgilerin toplanmasına imkân tanımalıdır. 

Bu inceleme belge haline getirilmelidir. Yönetimin incelemesi, ĠSG yönetim sistemi 

araĢtırma sonuçlarının, farklılık gösteren durumların ve sürekli iyileĢtirme taahhüdünün 

ıĢığında, ĠSG yönetim sisteminin politikası, hedefleri ve diğer elemanlarında olası 

değiĢiklik ihtiyaçlarına değinmelidir (TSE, 2004: 31). 

1.1.7.6. ĠSG Yönetim Sisteminin Yararları 

ĠSG yönetim sisteminin yararları aĢağıdaki Ģekilde sıralanmaktadır (Ofluoğlu ve 

Sarıkaya, 2005: 11): 

- ÇalıĢanları iĢyerinin olumsuz etkilerinden ve kazalardan koruyarak, rahat 

ve güvenli bir ortamda çalıĢmalarını temin etmek, 

- ÇalıĢan motivasyonu ve çalıĢanın iĢtirakini artırmak, 



25 

 

- ĠĢ kazaları ve meslek hastalıkları nedeniyle oluĢabilecek iĢ ve iĢgücü 

kayıplarını asgari düzeye indirgeyerek, iĢ veriminde artıĢın sağlanması ve 

maliyetlerin en aza indirgenmesi, 

- ÇalıĢma ortamlarında alınan önlemlerle, iĢletmeyi tehlikeye sokabilecek 

yangın, patlama, makine arızaları vb. durumların ortadan kaldırılması 

neticesinde iĢletme güvenliğinin temin edilmesi, 

- Ulusal ve uluslararası yasa ve standartlara uyum sağlamak, 

- ĠĢ performansının artıĢını sağlamak, 

- Diğer iĢletmeler ve müĢterilere karĢı duyarlı, sorumlu bir imaj oluĢturmak, 

- Rakiplere karĢı güçlendirilmiĢ iĢletme imajı ile bir üstünlük oluĢturmak, 

- Resmi makamlar nezdinde, kuruluĢun iĢ güvenliğine olan duyarlılığını 

göstermek, 

- Davalara neden olabilecek kaza riskini asgari düzeye indirmek, 

- ĠĢ kazası ve meslek hastalıklarının oldukça yüksek maliyetlerini minimum 

seviyeye indirgemek, 

- Kâr oranını artırmak, 

- ĠSG çalıĢmalarını diğer faaliyetlere bütünleĢtirerek kaynakların muhafaza 

edilmesini sağlamak. 

1.1.7.7. Yeni Yönetim Sistemlerimiz 

TSE‟nin yürütmekte olduğu 5 tane yeni yönetim sistemi bulunmaktadır. Bunlar 

(www.tse.org.tr,  09.12.2015); 

- TS ISO 22301 Toplumsal Güvenlik ĠĢ Sürekliliği Yönetim Sistemi,  

- TS ISO 31000 Risk Yönetimi,  

- TS ISO 28000 Tedarik Zinciri Güvenliği Yönetim Sistemi,  

- TS EN 15224 Sağlık Hizmetleri Kalite Yönetim Sistemi ve  

- TS ISO 29990 Eğitim ve Öğretim Hizmetleri Yönetim Sistemidir.  

TS ISO 22301 Toplumsal Güvenlik ĠĢ Sürekliliği Yönetim Sistemi, iĢ 

sürekliliğinin oluĢturulması, uygulanması, izlenmesi, gözden geçirilmesi, sürekliliğinin 

sağlanması ve iyileĢtirilmesi için risk yaklaĢımını esas alan bir yönetim sistemi 

standardıdır. Bu standart; ĠĢlerin aksamasına sebep olabilecek bir olayın ardından bir 

kuruluĢun ürün veya hizmet sağlama kabiliyetinin önceden belirlenmiĢ kabul edilebilir 

http://www.tse.org.tr/


26 

 

seviyelerde devam etmesi, bir faaliyetin kesintiye uğraması sonucunda kuruluĢ 

faaliyetinin devam edebilmesinin temin edilebilmesi için prosesler, prosedürler, kararlar 

ve faaliyetler oluĢturması, baĢka bir deyiĢle, kuruluĢların krizlerden ve felaketlerden 

kaçınmasına yardımcı olmak için proaktif ve reaktif planlar yaparak bu gibi durumlar 

gerçekleĢtiğinde hızlı bir Ģekilde olağan duruma geri dönülebilmesini sağlamaya 

yardımcı olur.  

TS ISO 31000 Risk Yönetimi, kuruluĢların karĢılaĢabilecekleri riskleri belirler, 

analiz eder, risk derecelendirmesi yaparak riski değiĢtirip değiĢtirmeyeceklerini 

değerlendirmektedir.  

TS ISO 28000 Tedarik Zinciri Güvenliği Yönetim Sistemi, uluslararası bir 

standart olup, Tedarik Zinciri Güvenliği Yönetim Sisteminin gereklerini tanımlar ve bu 

sistemi uygulamak isteyen kuruluĢlara bir yönetim modeli sağlar. 

TS EN 15224 Sağlık Hizmetleri Kalite Yönetim Sistemi, sağlık hizmetleri sunan 

kuruluĢlar tarafından tek baĢına da tercih edilebilecek bir yönetim sistemi standardıdır. 

Bu standarttaki Ģartlar, TS EN ISO 9001: 2008 Ģartları ve sağlık hizmetleri için ek 

spesifik tanımlamaları içerir. Standardın odak noktası klinik süreçleri belirlenerek, 

sağlık hizmetlerinde kalite alt yapısını güçlendirmek ve faaliyetlerden kaynaklanan 

risklerin yönetimini sağlamaktır.  

TS ISO 29990 Eğitim ve Öğretim Hizmetleri Yönetim Sistemi ise yaygın eğitim 

ve öğretim konusunda, küresel çaptaki kuruluĢların kalitesini geliĢtirmeyi amaçlar. 

1.1.8. ĠĢ Sağlığı-Güvenliğinin Tarihsel GeliĢimi 

ĠĢ sağlığı-güvenliğinin tarihsel geliĢimine bakıldığında ilk yazılı belgeler ünlü 

Yunan düĢünür Heredot‟a kadar dayanmaktadır. ÇalıĢanların sağlığının yapmıĢ 

oldukları iĢten zarar görebileceği düĢüncesi Hipokrat tarafından öne çıkarılmıĢtır (Yiğit, 

2013: 5). Ancak iĢ sağlığı-güvenliğine dayalı yasal adımlar sanayi devriminin ağır 

çalıĢma koĢullarına yönelik ayaklanmalar sonucunda ortaya çıkmıĢtır. 

18.Yüzyılın ikinci yarısından itibaren Ġngiltere‟de ortaya çıkarak ilerlemeye 

baĢlayan sanayi devriminin ortaya çıkardığı ağır çalıĢma koĢulları nedeniyle çalıĢanlar 

ve iĢverenler arasında problemler yaĢanmaya baĢlamıĢtır. Özellikle sanayileĢmenin ilk 
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yıllarında ortaya çıkan ağır çalıĢma yükü, üretimde ve özellikle tekstil sanayinde 

makineleĢmenin artmasıyla beraber çalıĢanların çok ağır Ģartlarda, baĢka bir deyiĢle 

uzun çalıĢma saatleri, ücretlerin düĢük ve sert bir fabrika disiplini içerisindeki Ģartlarda 

çalıĢtırılması Ģeklinde kendini göstermiĢtir. Bu ağır çalıĢma koĢulları 19.Yüzyılın 

özelliklede ilk yarısında iĢçiler, sermaye sahipleri ve hükümet arasında birçok sorunun 

ortaya çıkmasına neden olmuĢ ve söz konusu taraflar arasında büyük mücadeleler 

yaĢanmıĢtır (Uzun, 2000: 203). Bu mücadeleler sonucu 1833‟de Ġngiltere‟de ortaya 

çıkarılan Fabrikalar Yasası ilk yasa olma özelliğini göstermektedir. Bu yasayla beraber 

çalıĢma süreleri 10 saate indirgenmiĢ, 9 yaĢından küçük çocukların çalıĢtırılması 

yasaklanmıĢ, 18 yaĢından küçük çocukların ise gece çalıĢmaları yasaklanmıĢtır. 

1842 yılında çıkan yasayla birlikte kadın ve çocukların maden ocaklarında 

çalıĢtırılmalarına yasak getirilmiĢ, 1844 yılında fabrikalarda iĢ yeri hekimi bulundurma 

mecburiyeti getirilmiĢtir. Fransa‟da aynı zaman aralığında bu anlamda yasalar 

çıkarılmıĢtır. ĠĢ sağlığı-güvenliği konusunda özellikle Bernardino Ramazzaini‟nin 

çalıĢmaları ile Ġtalya‟da önemli adımlar atılmıĢtır. 

 ĠĢ kazası sonucu mağdur olanlara tazminat ödenmesi ilk olarak 1885 yılında 

Almanya‟da hayata geçirilmiĢ ve az bir zaman içerisinde bütün Avrupa‟da ve 

Amerika‟da yaygınlık kazanmıĢtır (Yiğit, 2013: 5).  Aynı tarihlerde Osmanlı Devletinde 

iĢ sağlığı-güvenliği alanında pek fazla bir geliĢmeyle karĢılaĢılmamaktadır. Bunun en 

büyük sebebi ise Osmanlı Devletinin sanayisinin olmayıĢıdır  (Yiğit, 2013: 6). Ancak 

Osmanlı Devletinde kömür ocaklarının var olması maden iĢçileri ile ilgili düzenlemeleri 

gerekli kılmıĢtır. Bundan dolayı konunun ülkemizdeki geliĢimini Osmanlı ve 

Cumhuriyet dönemleri olmak üzere iki farklı dönem Ģeklinde incelemek gerekmektedir. 

Sanayi devrimi öncesi Osmanlı Ġmparatorluğu‟nda küçük zanaat ve atölye 

üretimine dayalı iĢyerlerinin yaygın olduğu görülmekteydi. Bu iĢyerlerinde usta, kalfa 

ve çırak olarak ücretle çalıĢanlar ile iĢverenler arasındaki iliĢkileri ve çalıĢma koĢullarını 

“lonca”ların kuralları ve gelenekler belirlemiĢtir (TMMOB, 2015: 9). Loncaların 

çalıĢma hayatına yönelik en önemli katkılarından biri üyelerine hastalık, doğum, ölüm, 

iĢ kurma, iĢsizlik vb. durumlarda sosyal yardımda bulunmak için “Orta Sandığı” ya da 

“Teavün Sandığı” adı verilen yardım sandıklarını oluĢturmalarıdır. Loncalar, 19.Yüzyıla 
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kadar mesleki kuruluĢ olarak var olmuĢlardır. Ayrıca lonca sisteminden baĢka iĢ yaĢamı 

koĢulları Mecelle tarafından düzenlenmekteydi (Akkaya, 2007: 10). 

Tanzimat‟tan sonra özellikle kömür ocaklarında çalıĢan iĢçiler yararına bazı 

düzenlemeler olmuĢ ve kömür ocaklarında çalıĢan iĢçilerin çalıĢma koĢullarını 

düzenleyen yasalar oluĢturulmuĢtur. Kömür ocaklarındaki çalıĢma koĢullarının zorluğu 

ve çok sayıda iĢçinin akciğer hastalıklarına yakalanması üretimde düĢmelere sebep 

olmuĢtur. Üretimdeki kayıpları gidermek adına 1865 yılında 100 maddeden oluĢan 

Madeni Hümayun Nazırı Dilaver PaĢa tarafından Dilaver PaĢa Nizamnamesi 

çıkartılarak iĢ sağlığı-güvenliği alanında ilk yasal düzenlemeye gidilmiĢtir. Dilaver PaĢa 

Nizamnamesinin sonrasında 1869 Maadin Nizamnamesi çıkarılmıĢtır. Bu nizamname 

Dilaver PaĢa Nizamnamesine göre daha kapsamlı ve daha ileri hükümler getirmiĢtir 

(TMMOB, 2015: 10). 

Maadin Nizamnamesi ile iĢverenlerin iĢ kazalarına karĢı önleyici ve koruyucu 

önlemler alarak madenlerde doktor ve gereken ilaçları bulundurması, iĢ esnasında 

kazaya maruz kalan çalıĢanlara ya da çalıĢanların ölümleri durumunda ailelerine, 

meblağı yargı tarafından belirlenecek bir ödeneğin yapılması ve kazanın, iĢin kötü 

yönetiminden dolayı olduğunun tespit edilmesi durumunda iĢverenlerin para cezasına 

çaptırılmaları, kazanın çalıĢanın ihmalinden veya kusurundan kaynaklandığı durumda 

ise iĢçinin 5-20 altın arasında yaptırımla cezalandırılması gerektiğini belirtmiĢtir. Aynı 

iĢkolunda 1921 yılında 151 Sayılı Ereğli Havza-i Fahmiyesi Maden Amelesi kanunu 

çıkarılmıĢtır (Akkaya, 2007: 12). Bu dönemde çıkan yasaların maden sektörüne ait 

olmasının sebebi maden sektörü dıĢında önemli olabilecek bir sektörün varlığının 

olmamasıdır (Tokol ve Alper, 2013: 242). 

Cumhuriyet dönemine bakıldığında ilk yasal düzenleme 1924 tarihli 394 sayılı 

Hafta Tatili Yasasıdır. Bu yasa ile çalıĢanlara hafta tatili getirilmiĢtir (Yiğit, 2013: 6). 

Cumhuriyet yıllarında çıkarılan önemli yasalar, 1926 tarihli olan Borçlar Kanunu, 1930 

tarihli Umumi Hıfzıssıhha Kanunu ve yine 1930 tarihli Belediyeler Yasasıdır. Borçlar 

Kanunu‟nun 332.Maddesinde iĢverenin iĢ kazası ve meslek hastalıklarından doğan 

hukuki sorumlulukları belirtilmiĢtir. 1580 Sayılı Belediyeler Yasasına göre iĢyerlerinin 

iĢ sağlığı-güvenliği yönünden bazı iĢlerini inceleme görevi belediyelere verilmiĢtir. 

ĠĢyerlerine sağlık hizmetlerinin götürülmesi 1930 tarihli Umumi Hıfzıssıhha Kanunuyla 
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söz konusu olmuĢtur. 1936 tarihli 3008 Sayılı ĠĢ Kanunu ile devlet bütün yönleri ile iĢçi 

ve iĢverene müdahale etmeye baĢlamıĢ, çalıĢma yaĢamının tüm sorunları kapsanmıĢ ve 

ülkemizde ilk defa iĢ sağlığı-güvenliği konusunda detaylı ve sistemli bir düzenlemeye 

gidilmiĢtir. 3008 Sayılı ĠĢ Kanunu ülkemizde 31 yıl yürürlükte kalmıĢtır (TMMOB, 

2015: 12). 

1945 yılında ĠĢ Kazaları, Meslek Hastalıkları ve Analık Sigortaları Kanunu 

yürürlüğe girmiĢtir. Yine aynı yıl içerisinde ÇalıĢma Bakanlığı kurulmuĢtur. Bu 

bakanlığın kurulması ĠSG alanında en önemli adım olarak kabul edilmektedir. 

Bakanlığın görevleri arasında çalıĢma hayatının düzenlenmesi, çalıĢanların hayat 

standartlarının yükselmesi, verimliliğin artırılması ve sosyal güvenliğin sağlanması gibi 

görevler yer almaktadır ve bu görevlerle devlet ĠSG‟yi sağlama görevini üstlendiğini 

göstermektedir.  

1945 yılında 4792 Sayılı “ĠĢçi Sigortaları Kurumu” kanunu çıkarılmıĢtır. 1964 

yılında 506 Sayılı Sosyal Sigortalar Kanunu iĢçilere çeĢitli risklere karĢı güvenceler 

getirmiĢtir. 1936 yılında çıkarılan 3008 Sayılı ĠĢ Kanunu 31 yıl yürürlükte kaldıktan 

sonra o dönemin gereksinimlerini karĢılamadığından dolayı 931 Sayılı Kanun 

çıkarılmıĢtır. Ancak kanunun usul yönünden iptal edilmesiyle 1971 yılında 1475 Sayılı 

ĠĢ Kanunu yürürlüğe girmiĢtir. 2003 yılında 4857 Sayılı ĠĢ Kanununun yürürlüğe 

girmesiyle çalıĢma hayatında ve ĠSG alanında kapsamlı değiĢimler meydana gelmiĢtir. 

Bu kanun, ILO sözleĢmeleri ve AB normlarından faydalanarak hazırlanmıĢtır (Tokol ve 

Alper, 2013: 243-244; Yiğit, 2013:  6-7). 

Nihayet 30 Haziran 2012 tarihinde 6331 Sayılı ĠSGK ile Türkiye‟de ĠSG alanında 

ilk kez özel bir kanun düzenlenmiĢtir. Bu kanunun ortaya çıkmasında 2012 yılı Mart 

ayında Esenyurt‟da 11 iĢçinin Ģantiye alanındaki bir çadır yangınında hayatlarının 

sonlanması etkili olmuĢ, tasarı3 Nisan 2012 tarihinde TBMM‟ye sunulmuĢtur. Bu 

yasanın getirmiĢ olduğu yenilikler, 50 iĢçi sınırını ve kamu-özel ayrımını kaldırması ve 

ĠĢ Yasasından farklı olarak kamu çalıĢanlarını da iĢ sağlığı-güvenliği kapsamına 

almasıdır (TMMOB, 2015: 16). 
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1.1.8.1. ĠĢ Sağlığı-Güvenliğindeki GeliĢmeler 

1.1.8.1.1. Uluslararası Düzenlemeler 

ĠSG alanında ILO tarafından yapılan sözleĢmeler baĢta gelmektedir. ILO‟nun yanı 

sıra WHO ve Avrupa Birliği (AB) de iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının önlenmesi 

adına çalıĢmalar yapmıĢlardır (Tiryaki, 2011: 37). 

1.1.8.1.2. ILO SözleĢmeleri 

Sosyal Güvenliğin Asgari Normları hakkındaki 102 Sayılı ILO sözleĢmesi 1952 

yılında kabul edilmiĢtir. Bu sözleĢme 9 baĢlık altında toplanmıĢtır. Bu baĢlıklar Ģu 

Ģekilde sıralanmaktadır: Sağlık yardımları, iĢsizlik yardımı, hastalık ödenekleri, 

ihtiyarlık yardımı, analık yardımı, iĢ kazası ve meslek hastalığı yardımları, maluliyet 

yardımı, aile yardımı ve ölüm yardımlarıdır. Türkiye‟nin bu sözleĢmeyi kabul etmesi 

1971 yılında 1451 sayılı yasa ile olmuĢtur. Sağlık ve analık yardımları Ģartlı 

onaylanmakla birlikte diğer yardımlar olduğu Ģekilde onaylanmıĢtır (Sarıçam, 2012: 

11). 

Uluslararası ÇalıĢma Konferansının 22.06.1981 tarihinde yaptığı toplantıda 155 

Sayılı sözleĢme kabul edilmiĢtir. Bu sözleĢme ekonomik alanda faaliyet gösteren bütün 

çalıĢanları kapsamaktadır. ĠĢ sağlığı-güvenliği alanında ülke Ģartları göz önünde 

bulundurularak bir politika oluĢturulmuĢ ve bunun denetiminin yapılması 

kararlaĢtırılmıĢtır. Uluslararası ÇalıĢma Konferansının 26.06.1985 tarihinde yaptığı 

toplantıda kabul edilen 161 Sayılı SözleĢmeye göre ise iĢ sağlığı hizmetleri ekonomik 

alanda faaliyet gösteren bütün iĢletme çalıĢanlarını kapsamaktadır. Ülkemiz de 155 

Sayılı sözleĢme ile 161 Sayılı sözleĢmeyi kabul etmiĢtir (Alpar, 2003: 2-7). 

28 Nisan‟ın Dünya ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Günü ilan edilmesi ILO‟nun iĢ sağlığı-

güvenliği ile ilgili önemli bir çalıĢmasıdır. Bu tarih, 1989 yılında ABD ve Kanada‟daki 

iĢçilerin ölen veya yaralanan meslektaĢlarını yâd etmeleri fikrinden esinlenilerek 

belirlenmiĢtir (Demirbilek, 2005: 25). 



31 

 

1.1.8.1.3. Ġnsan Hakları Evrensel Beyannamesi 

10.12.1948 tarihinde, BirleĢmiĢ Milletler Genel Kurulu tarafından kabul edilen 

"Ġnsan Hakları Evrensel Beyannamesi" Türkiye tarafından 10.03.1954 tarih ve 6366 

Sayılı Kanunla onaylanarak yürürlüğe girmiĢtir (Alpar, 2003: 6).  

Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesi Madde 25‟de; “ her bireyin, sosyal güvenliğe, 

gerek kendisi, gerekse de ailesi için, yiyecek, giyim, mesken, tıbbi bakım, gerekli sosyal 

hizmetler dâhil olmak üzere sağlığı ve refahını temin edecek uygun bir hayat seviyesine 

ve iĢsizlik, hastalık, sakatlık, dulluk, ihtiyarlık veya geçim imkânlarından iradesi dıĢında 

mahrum bırakacak diğer hallerde güvenliğe hakkı olduğu belirtilmektedir” (Devebakan, 

2007: 66). 

ĠSG yönünden Ġnsan Hakları Bildirgesinin önemi sağlığa yönelik iyileĢtirme 

çabalarında devlete bir takım sorumluluklar yüklemesidir. Bireylere verilen birtakım 

hakların yanında bu haklarında korunması oldukça önemlidir (Karahan, 2014: 52). 

1.1.8.1.4. Avrupa Sosyal ġartı 

Avrupa Sosyal ġartı, Ġnsan Hakları Bildirgesi‟nin Avrupa‟ya uyarlanmıĢ Ģekli 

olarak adlandırılabilir. Ġnsan Hakları Beyannamesine göre bölgesel bir insan hakları 

beyannamesidir. AB ülkeleri ĠSG konusunda çok önemli düzenlemeleri çalıĢma 

hayatında çok önemli yer teĢkil eden iĢçiler için yapmıĢlardır (Kırmızı, 2005: 19). 

18.10.1961 tarihinde Torino‟da imzalanan ve ülkemizde ise 16.06.1989 tarihinde 

3581 Sayılı Kanunla kabul edilen Avrupa Sosyal ġartının üzerinde durduğu ilk konu 

insan hakları ve temel özgürlüklerin yerine getirildikten sonra ırk, renk, siyasal görüĢ, 

cinsiyet ve sosyal alt yapı gözetmeksizin sosyal haklardan yararlanılması gerektiğidir. 

Bu sözleĢme çalıĢma hayatını ayrıntılı bir Ģekilde düzenlemekte ve temel sosyal hakları 

sayarak bunları garanti altına almayı hedeflemektedir (Akkaya, 2007: 117). 
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1.1.8.2. Ulusal Düzenlemeler 

1.1.8.2.1. Borçlar Kanunu 

4 Ekim 1926 günü ve 818 Sayılı Borçlar Kanununun (BK) 313-354. Maddelerine 

dair iĢ sözleĢmesini düzenleyen hükümler ülkemizde iĢçi-iĢveren iliĢkilerini düzenleyen 

ilk kanun özelliğindedir (Narter, 2013: 33). ÇalıĢma hayatına ve çalıĢan ile iĢveren 

iliĢkilerine yeni bir anlayıĢ getiren kanun Mecelle‟ye göre daha sosyal ve iĢçiyi 

korumaya yönelikti. Bu kanunla hem belirli bir bölgede ve sektörde çalıĢanların hem de 

fabrikalarda çalıĢanlardan ev hizmetlerinde ve tarım iĢlerinde çalıĢanlara kadar bütün 

ülke çalıĢanlarını içeren bir düzenlemeye gidilmiĢtir (Demir, 2000: 801).  BK‟nın 

332.Maddesinde düzenlenen, “iĢverenin iĢ sözleĢmesi ile çalıĢtırdığı iĢçinin iĢin 

mahiyetinden dolayı ortaya çıkan kaza ve hastalıklara karĢı koruma borcu” ile iĢverenin 

iĢçi üzerindeki hakkı tanımlanmıĢ bu maddeye ek olarak 1956 yılında iĢçinin ölümü 

durumunda bundan zarar görecek yakınlarına da tazminat hakkı tanınmıĢtır. 

Hukukumuzda iĢverenin iĢçiyi koruma yükümlülüğünün temeli BK 332.Maddesiyle 

atılmıĢ olmaktadır (Zeytinoğlu, 2002: 146). 

04.10.1926 tarihinde çıkarılan 818 Sayılı BK, Cumhuriyetin kuruluĢundan 

itibaren 85 yıl yürürlükte kalmıĢ ve bu yıllar içerisinde yaklaĢık 85 maddesinde 

değiĢikliğe gidilmiĢtir. Ülkedeki değiĢen Ģartlar yeni bir borçlar kanunun gerekliliğini 

gözler önüne sermektedir. Bu nedenle Türk Borçlar Kanunu (TBK) 12.01.2011 

tarihinde kabul edilerek 01.07.2012 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. TBK, BK‟ya sadık 

kalınarak ĢekillendirilmiĢtir. TBK‟nın BK‟ya göre en önemli özelliği dilinin 

TürkçeleĢtirilmesidir (Badur, 2012: 7). 

6098 Sayılı TBK‟da iĢ sağlığı-güvenliği ile ilgili hükümler 417.Maddede 

düzenlenmektedir. TBK‟da iĢveren, hizmet iliĢkisinde çalıĢanın kiĢiliğini korumak, 

saygı göstermek ve iĢyerinde dürüstlük prensibine uygun bir nizamı sağlamakla, 

özellikle çalıĢanların psikolojik ve cinsel tacize uğramamaları ve bu tür tacizlere 

uğramıĢ olanların daha fazla zarar görmemeleri için gerekli tedbirleri almakla 

yükümlüdür (TBK,417.Madde,1.fıkra). 417.Maddedeki koĢullara baktığımız TBK‟nın 

amacı çalıĢan için huzurlu ve güvenli bir çalıĢma ortamı tesis etmektir. 
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Yine aynı maddenin 2.fıkrasında iĢveren, iĢyerinde ĠSG oluĢturulması için gerekli 

her türlü tedbiri almak, araç ve gereçleri eksiksiz bulundurmak, çalıĢanların da ĠSG 

konusunda alınan her türlü önleme uyma yükümlülüğü bulunmaktadır. Bu maddeye 

göre hem iĢverenin hem de çalıĢanın ĠSG‟nin sağlanmasında bir takım görevleri olduğu 

görülmektedir. ĠĢverenin yukarıdaki hükümler dâhil, kanuna ve sözleĢmeye aykırı 

davranıĢı nedeniyle iĢçinin ölümü, vücut bütünlüğünün zedelenmesi veya kiĢilik 

haklarının ihlaline bağlı zararların tazmini, sözleĢmeye aykırılıktan doğan sorumluluk 

hükümlerine tabidir. ĠĢveren ĠSG‟nin sağlanmasında yukarıdaki hükümlere aykırı 

davranması söz konusu olduğunda ve bu aykırılık sebebiyle iĢçinin yaralanması veya 

ölümü halinde zararların tazmini ile yükümlü olmakta ve sözleĢmeye aykırılıktan doğan 

sorumluluklarını yerine getirmekle zorunlu tutulmaktadır (Badur, 2012: 188). 

1.1.8.2.2. Umumi Hıfzıssıhha Kanunu ve Belediyeler Yasası (1593 Sayılı) 

Umumi Hıfzıssıhha Yasası ve Belediyeler Yasası 1930 yılında yürürlüğe girmiĢ 

ve iĢ güvenliği ile alakalı hükümler içermektedir. 1580 Sayılı Belediyeler Yasasına göre 

belediyeler ĠSG açısından iĢyerlerini denetlemekle görevlendirilmiĢlerdir. 1593 Sayılı 

Umumi Hıfzıssıhha Yasasında iĢyerlerine sağlık hizmeti götürülmesi gerektiği üzerinde 

durulmuĢtur (Oğuz, 2013: 63).  

1593 Sayılı Umumi Hıfzıssıhha Yasası günümüzde halen ĠSG açısından önemli 

hükümler içermektedir. Endüstriyel kuruluĢlarda çocuk ve kadınların çalıĢtırılma 

koĢulları, hamile kadınların doğumdan önce ve sonraki çalıĢtırılma Ģartları, iĢçiler için 

gece hizmetleri, iĢyerlerindeki iĢçi yasağı konuları hükme bağlanmıĢtır (Tüzüner ve 

Özaslan, 2011: 141). 173-180. Maddeleri, ĠSG ile ilgili genel olarak çocuk ve kadın 

çalıĢanların korunması, iĢyerlerinde iĢyeri hekimi bulundurulması, bazı iĢyerlerinde 

revir ve hastane açılması Ģeklindedir. Kanunun 173, 174, 175 ve 176.Maddelerinde iĢin 

niteliğine göre çocuk ve genç çalıĢanların çalıĢtırılma yaĢı ve süresi, 177.Maddesinde 

hamile kadınların çalıĢtırılması, 179.Maddede çalıĢanların sağlıklarını korumak 

amacıyla çıkarılacak tüzük, son olarak 180.Maddede ise iĢyeri hekimi bulundurma 

Ģartları ile ilgili hükümler düzenlenmiĢtir (BayılmıĢ, 2013: 46). 
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1.1.8.2.3. ĠĢ Kanunu (4857 Sayılı) 

4857 Sayılı ĠĢ Kanundan önce ülkemizde 1936 tarihli 3008 Sayılı ĠĢ Kanunu 

yürürlükte kalmıĢ, 12.08.1967 tarihinde 931 Sayılı ĠĢ Kanunu kabul edilmiĢtir. Bu 

kanunun usul yönünden iptal edilmesiyle 1971 yılında 1475 Sayılı ĠĢ Kanunu yürürlüğe 

girmiĢtir. 1475 Sayılı Kanun uzun yıllar yürürlükte kaldıktan sonra kanunu tamamen 

yürürlükten kaldıran 10.06.2003 tarihli 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu yürürlüğe girmiĢtir. 

4857 Sayılı Kanun ĠSG konusunda çok önemli geliĢmeler meydana getirmiĢtir. 

Kanunun 30 maddesi ĠSG konusu ile ilintilidir. Bu 30 maddenin 13 maddesi ise ĠSG ile 

birebir alakalıdır. Kanunun temel ilkesi çalıĢanların sağlığının ve güvenliğinin idame 

ettirilmesidir. Risk değerlendirmesi yaparak sağlık ve güvenlik önlemlerini sürekli 

iyileĢtirmeyi hedeflemiĢtir. ÇalıĢanlara riskler hakkında bilgi vermeyi, eğitilmelerini ve 

çalıĢanların fikirlerine danıĢılmasına kanun önem vermektedir (KılkıĢ, 2014: 66). 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu 1475 Sayılı Kanuna göre ĠSG konusunda “ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢ 

Güvenliği” ifadesi yerine “ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği” ifadesini kullanarak daha kapsamlı 

hale getirmiĢtir. Çünkü ĠĢ Sağlığı-Güvenliği sadece iĢyerinde değil iĢyeri sınırları 

dıĢında da çalıĢanın sağlığını kötü yönde etkileyecek tehlikelere karĢı önlem almayı 

içerir (Yalçın, 2013: 90 ). 

ĠĢ Kanunu dokuz bölümden oluĢmakta, bu bölümlerde 122 madde ve 6 geçici 

madde yer almaktadır. Kanunun 5.bölümü ĠSG ilgili maddeler içermektedir. Hem 

iĢvereni hem de iĢçiyi bağlayıcı bir nitelikteki 77.Maddede Ģunlar belirtilmektedir: “Her 

iĢveren, iĢyerinde iĢçilerin sağlını ve iĢ güvenliğini sağlamak için gerekli olanı yapmak 

ve bu husustaki Ģartları, araçları noksansız bulundurmakla yükümlüdür. ĠĢçiler de bu 

yoldaki usuller ve Ģartlara uymak zorundadırlar”. 

ĠĢ Kanununun 77.Maddesinin 2.fıkrasında “iĢverenler iĢyerinde alınan iĢ sağlığı-

güvenliği tedbirlerine uyulup uyulmadığını denetlemek, iĢçilere karĢı karĢıya kaldıkları 

mesleki riskler, alınması gerekli önlemler, yasal hak ve sorumlulukları konusunda 

bilgilendirmek ve gerekli ĠSG eğitimini vermek zorundadırlar.” Böylece iĢverenler 

iĢçileri bilgilendirme, denetleme ve eğitim verme yükümlülüğü altına girmiĢlerdir. 

Ayrıca kanun aynı maddesinde iĢ kazası meydana geldiğinde veya meslek hastalığı 

tespit edildiğinde iĢverenlere en geç 2 iĢ günü içerisinde bildirme zorunluluğu 

getirilmiĢtir. ĠĢ Kanununun 79.Maddesinde bir iĢyerinde çalıĢma yöntem ve 
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Ģekillerinde, makine ve cihazlarında iĢçilerin yaĢamı için tehlike oluĢturacak bir durum 

tespit edildiğinde bu tehlike giderilinceye kadar tehlikenin niteliğine göre iĢin tamamen 

ya da kısmen durdurulacağı veya iĢyerinin kapatılacağı hüküm altına alınmaktadır 

(Tiryaki, 2011: 55). 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu 80.Maddesinde ĠSG kuruluna ait hususlar 

düzenlenmektedir. Sanayiden sayılan, devamlı olarak en az 50 iĢçi çalıĢtıran ve 6 aydan 

fazla sürekli iĢlerin yapıldığı iĢyerlerinde iĢveren bir ĠSG kurulu kurmakla yükümlüdür. 

Ayrıca, iĢverenler, bu kurulun verilen kararlarını uygulamakla yükümlüdür (Karahan, 

2014: 68). 4857 Sayılı Kanununun eski iĢ kanuna göre getirmiĢ olduğu yenilik ĠSG 

konusunda iĢletme içi denetimle ilgili en önemli organ olan ĠĢ Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği 

Kuruludur (Akkaya, 2007: 82). 

ĠSG hizmetleri kanunun 81.Maddesinde yer almaktadır. En az 50 iĢçinin çalıĢtığı 

ve bu iĢi sürekli yapan iĢyerlerinde iĢyeri sahiplerinin iĢin yapıldığı yerde olması 

gereken ĠSG tedbirlerinin belirlenmesi ve tedbirlerin hayata geçirilmesinin takip 

edilmesi, iĢ kazası ve meslek hastalıklarının önüne geçilmesi yükümlülükleri 

bulunmaktadır. Bu yükümlülüklerin yanı sıra çalıĢanların ilk yardım ve acil tedavi ile 

koruyucu sağlık ve güvenlik hizmetlerinin yürütülmesi amacıyla çalıĢan sayısı, iĢyerinin 

niteliği, tehlike sınıf ve derecesine göre iĢyeri sağlık ve güvenlik birimi oluĢturmakla 

yükümlüdür.  

ĠĢyeri hekimi ve gerekli diğer sağlık personelini görevlendirmek ve sanayiden 

sayılan iĢlerde ise iĢ güvenliği uzmanı olan mühendis veya teknik eleman 

görevlendirmekle veya bu noktada hizmet alımı yapmakla yükümlüdür. 4857 Sayılı ĠĢ 

Kanunu 83.Maddeye göre iĢçi, iĢyerinde sağlığını veya vücut bütünlüğünü tehlikeye 

sokacak yakın, acil ve hayati bir tehlikenin olması halinde Kuruldan bu hususun tespit 

edilmesi ve gerekli önlemlerin alınması hususunda karar verilmesini talep 

edebilmektedir (BayılmıĢ, 2013: 45). 

1.1.8.2.4. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu (6331 Sayılı) 

Ülkemiz uzun yıllar ĠSG konusunda genel kanunlar üzerinde çeĢitli düzenlemeler 

yapmakla yetinmiĢtir. 6331 Sayılı Kanun yürürlüğe girene kadar ĠSG‟nin sağlanması 
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adına 4857 Sayılı ĠĢ Kanunun 5.bölümündeki hükümlerle beraber tüzük ve 

yönetmelikler tarafından bu görev yerine getirilmekteydi. 

Ancak 6331 Sayılı Kanunla ülkemizde ilk defa ĠSG konusunda özel bir kanun 

çıkartılarak önemli bir adım atılmıĢ oldu ve bu durum 2012 yılında Avrupa Birliği 

Ġlerleme Raporunda bile yer aldı (KılkıĢ, 2014: 65: Korkut ve Tetik, 2013: 45). 

BeĢ bölümden oluĢan kanunun birinci bölümünde; Amaç, Kapsam ve Tanımlar, 

ikinci bölümde; ĠĢverenler Ġle ÇalıĢanların Görev, Yetki ve Yükümlülükleri, üçüncü 

bölümde; Konsey, Kurul ve Koordinasyon, dördüncü bölümde; TeftiĢ, Ġnceleme, 

AraĢtırma, MüfettiĢin Yetki ve Sorumluluğu, beĢinci bölüme; ÇeĢitli ve Geçici 

Hükümler baĢlıkları yer almaktadır. 

Kanunun amacı iĢyerlerinde iĢ sağlığı-güvenliğinin tesis edilmesi ile mevcut 

sağlık ve güvenlik Ģartlarının daha iyiye götürülmesi için iĢveren ve çalıĢanların görev, 

yetki, sorumluluk, hak ve yükümlülüklerini düzenlemektir (6331 Sayılı ĠSGK, Madde 

1). 

Kanunun 2.Maddesinde; kanunun, kamu ve özel sektöre ait bütün iĢlere ve 

iĢyerlerine, bu iĢyerlerinin iĢverenleri ile iĢveren vekillerine, çırak ve stajyerler de dâhil 

olmak üzere tüm çalıĢanlarına faaliyet konularına bakılmaksızın uygulanacağı 

belirtilmiĢ; ancak(6331 Sayılı ĠSGK, Madde 2); 

- Fabrika, bakım merkezi, dikimevi ve benzeri iĢyerlerindekiler hariç Türk 

Silahlı Kuvvetleri, genel kolluk kuvvetleri ve Milli Ġstihbarat 

TeĢkilatı MüsteĢarlığının faaliyetleri, 

- Afet ve acil durum birimlerinin müdahale faaliyetleri 

- Ev hizmetleri, 

-  ÇalıĢan istihdam etmeksizin kendi nam ve hesabına mal ve hizmet üretimi 

yapanlar, 

- Hükümlü ve tutuklulara yönelik infaz hizmetleri sırasında, iyileĢtirme 

kapsamında yapılan iĢyurdu, eğitim, güvenlik ve meslek edindirme faaliyetleri 

kapsam dıĢı tutulmuĢtur. 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu sadece iĢçi ve iĢverene ait düzenlemeler yaparken 6331 

Sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu iĢçi ve memur ayrımını kaldırarak alanı 

geniĢletip özel ve kamu sektörünü de içine almıĢtır. 4857 Sayılı ĠĢ Kanununda iĢçi ve 
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iĢverenin yükümlülükleri yukarıda da bahsettiğimiz gibi sadece 77.Maddede 

düzenlenmiĢ iken 6331 Sayılı Kanunda iĢçi ve iĢverenin görevi detaylı bir Ģekilde 

maddeler halinde belirtilmiĢtir. 6331 Sayılı Kanun 4857 Sayılı yasaya göre iĢ kazaları 

ve meslek hastalıklarının kuruma (SGK) bildirilme süresini bir gün daha uzatarak 3 iĢ 

günü Ģeklinde değiĢtirmiĢtir (Yılmaz, 2013: 59). 

Kanunun 3.Maddesinde çalıĢan, çalıĢan temsilcisi, destek elemanı, eğitim 

kurumu, iĢ güvenliği uzmanı, iĢyeri hekimi, iĢyeri sağlık ve güvenlik birimi, ortak 

sağlık ve güvenlik birimi, önleme, risk değerlendirmesi, tehlike sınıfı ve teknik eleman 

gibi kavramların tanımı yapılmıĢtır. 

Kanun 4.Maddesinde iĢverenin yükümlülüklerinden bahsedilmektedir. Bunlar; 

mesleki risklerin önlenmesi, eğitim ve bilgi verilmesi dâhil her türlü önlemin alınması, 

organizasyonun yapılması, gerekli araç ve gereçlerin temin edilmesi, sağlık ve güvenlik 

tedbirlerinin değiĢen Ģartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun iyileĢtirilmesi 

için çalıĢmalar yapılmasıdır. ĠĢveren, iĢyerinde alınan iĢ sağlığı ve güvenliği 

önlemlerine uyulup uyulmadığını izler, denetler ve uygunsuzlukların giderilmesini 

sağlar. Risk değerlendirmesi yapar veya yaptırır. ÇalıĢana görev verirken, çalıĢanın 

sağlık ve güvenlik yönünden iĢe uygunluğunu göz önüne alır. Yeterli bilgi ve talimat 

verilenler dıĢındaki çalıĢanların hayati ve özel tehlike bulunan yerlere girmemesi için 

gerekli önlemleri alır.  ĠĢyeri dıĢındaki uzman kiĢi ve kuruluĢlardan hizmet alınması, 

iĢverenin sorumluluklarını ortadan kaldırmaz. ÇalıĢanların iĢ sağlığı-güvenliği 

alanındaki yükümlülükleri, iĢverenin sorumluluklarını etkilemez. ĠĢveren, iĢ sağlığı-

güvenliği tedbirlerinin maliyetini çalıĢanlara yansıtamaz. ĠĢin çalıĢana uygun hale 

getirilmesini sağlar. Risk değerlendirmesi yapar ve yaptırır (6331 Sayılı ĠSGK, Madde 

3-4). 

 Kanun iĢverene yüklediği sorumluluklarla beraber çalıĢana da bazı 

sorumluluklar yüklemiĢtir. Buna göre, 19.Maddeye göre çalıĢanlar ĠSG ile ilgili 

aldıkları eğitim ve iĢverenin talimatlarıyla birlikte kendilerinin ve diğer çalıĢanların 

sağlık ve güvenliklerini tehlikeye atmamakla sorumludurlar. ÇalıĢanlar, iĢyerinde araç, 

gereç ve her türlü ekipmanı kurallara uygun bir Ģekilde korumalı ve kullanmalı, 

kendilerine sağlanan kiĢisel koruyucu donanımı doğru kullanmalı ve korumalı, 

yerindeki makine, cihaz vb. sağlık ve güvenlik yönünden ciddi ve yakın bir tehlike 
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olması halinde ya da koruma tedbirlerinde bir eksik olması halinde iĢverene ya da 

çalıĢan temsilcisine hemen haber vermekle yükümlü olup, teftiĢ sırasında eksiklerle 

karĢılaĢıldığında iĢveren ve çalıĢan temsilcisi ile iĢbirliği yapmalıdır (6331 Sayılı ĠSGK, 

Madde 19). 

6331 Sayılı Kanunla birlikte çalıĢan temsilcisi kavramı vücut bulmuĢtur. ÇalıĢan 

temsilcisi sayısı iĢyerindeki çalıĢan kiĢi sayısına göre farklılık göstermektedir. ÇalıĢan 

temsilciler tehlikenin kaynağına inerek tehlikeyi yok etmeye çalıĢırlar veya tehlike 

sonucu ortaya çıkan riskleri azaltmak için iĢverene öneride bulunma ve tedbirlerin 

alınmasını isteme hakkına sahiptirler (6331 Sayılı ĠSGK, Madde 20, 3). 

Ülke genelinde ĠSG ile ilgili politika ve stratejilerin belirlenmesi adına önerilerde 

bulunmak üzere Konsey kurulmuĢtur. Konsey üyeleri, toplanma ve çalıĢma Ģartları 

madde 21‟de belirtilmiĢtir. 50 ve daha fazla çalıĢanın bulunduğu ve altı aydan fazla 

süren sürekli iĢlerin yapıldığı iĢyerlerinde ĠSG ile ilgili çalıĢmalarda bulunmak üzere 

iĢveren tarafından kurul oluĢturulur. ĠSG mevzuatına uygun kurulun kararlarını iĢveren 

yerine getirmekle yükümlüdür. Böylelikle ĠSGK hükümlerinin bağlayıcılığı 

gerçekleĢmiĢ olur (Karahan, 2014: 71). 

ĠĢyerinde ve eklentilerinde çalıĢanlar için hayati tehlike arz eden bir olayın ortaya 

çıkması durumunda bu tehlike ortadan kaldırılıncaya kadar iĢyerinin gerekli görülen 

bazı bölümlerinde ya da bütününde iĢ durdurulur (6331 Sayılı ĠSGK, Madde 25, 1).  

ĠĢ sağlığı-güvenliği hususunda denetime yetkili 3 iĢ müfettiĢinden bir araya gelen 

heyet gerekli incelemeleri yaparak, iĢ müfettiĢinin tespit ettiği tarihten itibaren 48 saat 

içerisinde iĢin durması hususunda karar verebilir. Ancak acil bir müdahaleyi gerektiren 

durumun varlığı halinde tespitte bulunan iĢ müfettiĢi heyet karar verinceye kadar geçerli 

olacak Ģekilde iĢin durdurulmasına karar verebilir (6331 Sayılı ĠSGK, Madde 25, 2). 

ĠĢin durdurulma kararı ilgili mercie bir gün içerisinde gönderilir ve mülki idare amiri 

tarafından 1 gün içerisinde yerine getirilir (6331 Sayılı ĠSGK, Madde 25, 3). Yine 

kanun 25.Maddesinin 5 ve 6. fıkrasında belirtildiği gibi iĢveren, uygulama tarihinden 

itibaren 6 iĢ günü içerisinde alınan karara itirazda bulunabilir. Ancak, itiraz iĢin 

durdurulması kararının uygulanmasına mani değildir. ĠĢveren, iĢin durdurulması 

nedeniyle iĢsiz kalan çalıĢanlara ücretlerini temin etmek ya da ücrette düĢüklüğe 

gitmeden meslek veya durumlarına göre baĢka bir iĢ vermekle yükümlüdür. ĠĢverenin 
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ĠSG ile ilgili yükümlülüklerini gerçekleĢtirmemesi durumunda idari para cezası ve 

miktarı kanun 26.Maddesinde belirtilmektedir (BayılmıĢ, 2013: 43). 

6331 Sayılı Kanun “önlemek ödemekten daha ucuz ve kolaydır” düĢüncesiyle 

hazırlanmıĢtır. Yani kanun kuralcılıktan daha çok önleyici bir yaklaĢım 

benimsemektedir. 

1.1.9. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğine ĠliĢkin Faaliyet Gösteren Önemli KuruluĢlar 

1.1.9.1. ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı 

1945 yılında ÇalıĢma Bakanlığı olarak kurulmuĢ zamanla ÇalıĢma ve Sosyal 

Güvenlik Bakanlığı adını almıĢtır. Bakanlık kuruluĢ amacını “çalıĢma hayatını, çalıĢan 

ve iĢveren iliĢkilerini düzenlemek, denetlemek ve sosyal güvenlik olanağı sağlamak, bu 

olanağı yaygınlaĢtırmak ve geliĢtirmek, yurt dıĢında çalıĢan iĢgörenlerin hak ve 

menfaatlerini muhafaza etmek ve geliĢtirmek” olarak tanımlanmıĢtır. 

3146 Sayılı Kanun ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığının TeĢkilat Ve 

Görevleri Hakkındaki Kanunda bakanlığın görevleri sıralanmıĢtır. Bunlar; 

(www.csgb.gov.tr, 16.12.2015) :  

- ÇalıĢma yaĢamını düzenleyici, çalıĢan ve iĢveren iliĢkilerinde çalıĢma barıĢının 

sağlanmasını kolaylaĢtırıcı ve koruyucu tedbirler almak, 

- ĠĢ yaĢamındaki bulunan mevcut ve olası sorunların çözüm yollarını araĢtırmak, 

- Ekonominin gerektirdiği insan gücünü temin etmek için gerekli tedbirleri 

araĢtırmak ve uygulamasının sağlanmasına destekte bulunmak, 

- Ġstihdamı ve tam çalıĢmayı temin edecek, çalıĢanların yaĢam düzeyini artıracak 

önlemleri almak, 

- ĠĢ sağlığı-güvenliğini sağlayıcı tedbirlerin alınmasını temin etmek,  

- ÇalıĢma yaĢamını denetlemek, 

- Sosyal adalet ve sosyal refahın oluĢması için gerekli tedbirleri almak,  

- ÇeĢitli fizyolojik, ekonomik ve sosyal riskleri gidermek için sosyal sigorta 

hizmetlerini uygulamak,  

- Sosyal güvenlik olanağını sağlamak, yaygınlaĢtırılması ve geliĢtirilmesi için 

gerekli önlemleri almak,  

http://www.csgb.gov.tr/
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- Yabancı ülkelerde çalıĢan Türk çalıĢanların çalıĢma yaĢamı ve sosyal güvenlikle 

ilgili sorunlarına çözüm yolları aramak, hak ve çıkarlarını korumak ve 

geliĢtirmek,  

-  ÇalıĢma yaĢamını geliĢtirmek için çalıĢanları koruyucu ve çalıĢmayı 

destekleyici tedbirler almak, 

- Ġstatistiklerini derlemek ve yayınlamaktır. 

1.1.9.2. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Genel Müdürlüğü 

1945 yılında kurulan ÇalıĢma Bakanlığı içerisinde ĠSG‟nin sağlanması görevi ĠĢçi 

Sağlığı Genel Müdürlüğüne verilmiĢtir. 1983 yılında müdürlük denetim faaliyetlerinin 

baĢka bir birimde örgütlenmesi sebebiyle daire baĢkalığı Ģeklini almıĢtır. 2000 yılında 

hizmet kalitesinin artırılması ve etkinliklerin hızlandırılması amacıyla ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Genel Müdürlüğü Ģeklini almıĢtır. 3146 Sayılı Kanunun 12.Maddesinde ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Genel Müdürlüğünün görevleri Ģu Ģekilde sıralamaktadır (Yalçın, 

2014: 49): 

- ĠSG alanında mevzuatın uygulanmasını sağlamak ve mevzuat çalıĢmasını 

yürütmek, 

-  Ulusal ve uluslararası kurum ve kuruluĢlarla iĢbirliği ve koordinasyonu 

sağlamak, 

-  Standart çalıĢmaları yapmak, normlar hazırlamak, ölçüm ve değerlendirme, 

eğitim, danıĢmanlık, teknik kontrol, uzmanlık ve bunlarla ilgili kiĢi ve kurumları 

değerlendirmek ve sorumluluk vermek, 

-  ĠĢ kazaları ve meslek hastalıklarının önlenmesi konusunda araĢtırma ve 

inceleme programları yapmak ve bu programların uygulanmasını sağlamak, 

- Mesleki eğitim görenler, rehabilite edilenler ve özel risk grubundakilerin iĢ 

kazası ve meslek hastalıklarına karĢı korunmasına yönelik çalıĢmalar yaparak, 

bu konudaki önlemlerin alınmasını sağlamak, 

- ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Merkezi ve bölge laboratuarlarının çalıĢmasını 

düzenlemek, yönetmek ve düzenlenmesini yürütmektir.  

ĠSGÜM‟ün görevleri ve amaçlarını özetlemek gerekirse ĠSG alanında verilen 

ölçüm ve analiz hizmeti sunmak, sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma ortamında ulusal 

mevzuata uyarak ulusal ve uluslararası hizmet vermektir. 
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1.1.9.3. ĠĢ TeftiĢ Kurulu BaĢkanlığı 

ĠĢ TeftiĢ Kurulu; çalıĢma hayatı ile ilgili mevzuatların uygulanmasını denetlemek, 

yönetmek, iĢ teftiĢi ile ilgili mevzuat çalıĢmalarını yürütmek, istatistikleri kayıt altına 

almak ve bunların değerlendirmesini yapmak, bakanlıkça gerekli görülen teftiĢle 

bağlantılı inceleme ve araĢtırmaları yapmak üzere kurulmuĢtur. ĠĢ teftiĢ kurulunun 

görevi 3146 Sayılı Kanunda belirtilmiĢtir (Yalçın, 2014: 48). 

1.1.9.4. ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Eğitim ve AraĢtırma Merkezi (ÇASGEM) 

ÇASGEM‟in temeli 1955 yılında Yakın ve Orta Doğu ÇalıĢma Enstitüsü 

(YODÇE) olarak kurulan kurula dayanmaktadır. Bu kurula 2003 yılında ÇASGEM adı 

verilmiĢtir (http://www.casgem.gov.tr/ 17.12.2015). 

ÇASGEM‟in amacı; çalıĢma hayatı ve sosyal güvenlik konularına dair ulusal ve 

uluslararası düzeyde eğitim, araĢtırma, inceleme, yayın, dokümantasyon ve danıĢmanlık 

faaliyetlerinde bulunmaktır (Ulusal ve Uluslararası KuruluĢlar ve SözleĢmeler, Madde 

3). 

ÇASGEM‟in görevleri Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Ulusal ve Uluslararası 

KuruluĢlar ve SözleĢmeler, Madde 3): 

- ÇalıĢma ve sosyal güvenlik sorunları ile ilgili ulusal ve uluslararası bölge 

seminerleri düzenlemek ve düzenlenen seminerlere katılmak, 

- ÇalıĢma ve sosyal güvenlik alanında araĢtırma ve incelemeler yapmak ve bu 

konularda gerekli bilgi ve istatistikleri derlemek, 

- ĠĢyerlerinin çalıĢma konuları ve verimlilik üzerine sorunlarını, ilgililerin ve iĢ 

sahiplerinin olurunu alarak incelemek ve bu konularda önerilerde bulunmak, 

- Türkçe ve yabancı dillerde amacına uygun, görev alanına giren konularda 

yayınlarda bulunmak, 

- Konularına ve amacına uygun bir Ģekilde yerli ve yabancı yayın, belge, filmler, 

fotoğraflar ve slâytlar sağlayarak, bunlardan yeterince faydalanılmasını 

sağlamak. 

http://www.casgem.gov.tr/
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1.1.9.5. Sosyal Güvenlik Kurumu 

1945 yılında Sosyal Sigortalar Kurumu (SSK), ĠĢçi Sigortaları Ġdaresi ismi ile 

kurulmuĢtur. 1936 yılında kabul edilen ve 1937 yılında yürürlüğe girmiĢ olan kanunun 

100.Maddesi 1 yıl içinde iĢçi Sigortaları Ġdaresinin kurulmasına iĢaret etmiĢtir. Fakat 

4792 Sayılı yasanın çıkıĢının gecikmesiyle 1964 yılında yürürlüğe giren 506 Sayılı 

Sosyal Sigortalar Kanunu ile kurumun adı SSK olarak adlandırılmıĢtır (Bilir ve Yıldız, 

2004: 20). 

5502 Sayılı Sosyal Güvenlik Kurumu Kanunu ile Sosyal Güvenlik Kurumu 

(SGK) kurulmuĢ ve Bağ-Kur, SSK ve Emekli Sandığı tek çatı altında toplanmıĢtır (5502 

Madde 1). SGK‟nın görevleri 5502 Sayılı Sosyal Güvenlik Kurumu Kanunun 

3.Maddesinde belirtilmiĢtir. 

1.1.9.6. Sağlık Bakanlığı 

1593 Sayılı Umumi Hıfzıssıhha Kanunu ile 3008 Sayılı ĠĢ Kanunu‟nda 

belirtilmeyen küçük iĢyerlerinin teftiĢ ve denetimi hakkındaki yönetmelik, Sağlık 

Bakanlığı çalıĢanlarının sağlık konusundaki görevlerini belirlemiĢtir. Bu bağlamda 

Sağlık Bakanlığı iĢyerlerini denetleme yetkisine sahiptir (Yalçın, 2013: 50). 

SSK, 1949 yılında meslek hastaneleri kurmaya baĢlamıĢtır. Meslek hastanelerini 

kurma amacı meslek hastalıkları ile ilgili bilgi eksikliğinden dolayı kurumun diğer 

hastanelerden meslek hastalığı konusunda tam bir fayda sağlayamamasıdır. Meslek 

hastalığı hastaneleri, meslek hastalıklarını erken teĢhis ve tedavi etmek, meslek hastalığı 

maluliyet oranlarını hesaplamak, meslek hastalığına yakalananların ölüm nedenlerini 

araĢtırmak, periyodik muayeneleri yapmak, iĢyerlerinde inceleme, araĢtırma, tarama 

muayenelerini gerçekleĢtirmek ve iĢyerlerinde koruyucu hekimlik hizmetlerinin 

alınmasına yardımcı olmak gibi görevleri üstlenmektedir (Karahan, 2014: 8). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ TATMĠNĠ 

2.1. Ġġ TATMĠNĠ 

“Tatmin” kavramı, sadece ilgili kiĢi tarafından hissedilen yani ikinci kiĢi 

tarafından doğrudan gözlenemeyen zevk veya iç huzur olarak tanımlanmaktadır 

(Sağcan, 2013: 1). ĠĢ tatmini, örgütsel davranıĢ açısından en mühim tutumlardan biri 

olarak kabul edilmekte ve bireyin yapmıĢ olduğu iĢe karĢı geliĢtirdiği bir tutum olarak 

tanımlanmaktadır (Özkalp, 2004: 75). 

ĠĢ tatmini kesin bir olgu olmadığı için kiĢiden kiĢiye değiĢmekte ve birey için hali 

hazırda olan seçeneklerle iliĢkili olması sebebiyle çalıĢanın çalıĢma hayatında 

sergilediği öznel tepkiler olarak değerlendirilmektedir (Leventyürü, 2010: 7). Yani iĢ 

tatmini, çalıĢanın iĢi hakkında sahip olduğu düĢüncesine göre farklılaĢır, iĢi hakkındaki 

düĢüncesi olumlu ise iĢ tatmini olumlu yönde geliĢir fakat iĢi hakkında olumsuz 

düĢüncelere sahipse iĢ tatmininden ziyade iĢ tatminsizliği geliĢir (Durmaz, 2003: 16). 

ĠĢ tatmini veya tatminsizliği; bir kiĢinin iĢe, iĢ ortamına ve çalıĢma arkadaĢlarına 

karĢı geliĢtirdiği hisleri, davranıĢları ve genel düĢüncesinin bir sonucu olarak ortaya 

çıkan içsel bir değerlendirmedir (SolmuĢ, 2004: 186). 

Vroom (1964)‟a göre iĢ tatmini, çalıĢanların iĢ yerinde sergiledikleri performansa 

veya rollerine doğru duygularının yön belirlemesidir. ĠĢ tatmini, çalıĢanın motivasyonu 

için gerekli bir birleĢendir ve çalıĢanı daha iyi performans sergilemesi için teĢvik eder. 

Yıllardır iĢ tatmini birçok insan tarafından tanımlanmıĢtır. Hoppock ve Spielgler 

(1938)‟a göre çalıĢanların iĢlerinden tatmin olması veya mutlu olması onların 

bulundukları çevre koĢulları ile aynı zamanda çalıĢanların psikolojik ve fiziksel 

durumunun birleĢiminden elde edilir (Aktaran; Raziq ve Maulabakhsh, 2015: 718). 

Locke (1976) iĢ tatmininin iĢin deneyiminden ya da iĢin kendisinden ortaya çıkan 

olumlu duygusal durum veya memnuniyetle ilgili olduğunu ifade etmiĢtir (Yee vd., 

2015: 391). 

Judge vd., 2002‟de iĢ tatminini bireyin iĢi ile nasıl bir memnuniyet içerisinde 

olduğunu yani iĢe bağlı refahının güvenilir bir göstergesini yansıtmak olarak 
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tanımlamıĢlardır. ĠĢ tatmini psikolojik sermaye ile güvenlik iklimi algılamalarının 

pozitifliğine göre Ģekillendiğinden dolayı iĢ yaĢamının duygusal bir yönüdür (Aktaran;  

Bergheim vd., 2015:  31-32). 

ĠĢ tatmini çalıĢanların kendi yaptıkları iĢleri nasıl algıladıklarının bir sonucudur. 

Yani yaptıkları iĢlerin önemli görülmesi ve çalıĢanların görmeleri onların iĢ tatmini 

artırmaktadır (Luthans, 2011: 141). 

ĠĢ tatmini, tutumların genel bir sonucudur ve çalıĢanın bedensel ve zihinsel açıdan 

iyi durumda olmasını ifade eder (Oshagbemi, 2000: 88). 

ĠĢ tatmini çalıĢanın yapmakta olduğu ya da yaĢamını değerlendirdiğinde, duyduğu 

zevk veya oluĢan olumlu düĢünceler bütününü oluĢturmaktadır (BaĢaran, 2000: 205). 

Bir çalıĢanın iĢi hakkında sahip olduğu olumlu düĢünceler iĢ tatminine, olumsuz 

düĢünceler ise iĢ tatminsizliğine sebep olmaktadır (Durmaz, 2003: 16). ĠĢ tatminsizliği 

tükenmiĢliği de beraberinde getirir. TükenmiĢlik sonucunda çalıĢanların hastalık izinleri 

ve devamsızlık artmaktadır ( Yang vd., 2014: 186). 

ĠĢ tatminine ulaĢan çalıĢanlar kısa zamanda verim elde etmek için çaba 

harcamakta bu da iĢletmenin kârlılığını arttırmaktadır. ÇalıĢanlar iĢten memnun 

olduğunda daha yaratıcı ve yenilikçi olmakta ve değiĢen piyasa koĢullarına zamanla 

pozitif bir Ģekilde ayak uydurmaktadırlar. Diğer yandan iĢ tatminsizliği çalıĢanın örgüte 

olan bağımlılığını, performansını ve örgütün hedeflere ulaĢmasını olumsuz yönde 

etkilemektedir. Yüksek iĢ tatmini devamsızlığı, iĢ stresini ve iĢ kazalarını azaltmakta ve 

böylece iĢletmenin verimliliği ve kârı artmaktadır (Rast ve Tourani, 2012: 91). 

ĠĢten duyulan memnuniyet iĢ tatmini olarak ifade edilebilir. ĠĢ tatmininin birden 

çok boyutu vardır. ÇalıĢanların bazıları yaptıkları iĢlerden kimi yönlerinden memnun 

olabileceği gibi kimi yönlerinden memnuniyetsiz olabilirler. Örnek olarak çalıĢanların 

meslekteki çalıĢma süreleri iĢ tatmini açısından önemli bir etmendir (Ergül, 2015: 27). 

Luthans, iĢ tatmini kavramının üç önemli yönü olduğunu belirmektedir. Bunlar 

(Aktaran; ġeker ve Zırhlıoğlu, 2009: 7): 

1. ĠĢ tatmini, sadece hissedilebildiğinden dolayı duygusal yönü ağır 

basmaktadır, 
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2. ĠĢ tatmini, çoğunlukla çıktıların beklentileri ne denli karĢıladığını 

göstermektedir, 

3. ĠĢ tatmini birbiriyle alakalı birden fazla tutumu beraberinde getirmektedir. 

Bunlar genellikle iĢ, ücret, yönetim tarzı, terfi olanakları, çalıĢma arkadaĢları 

ve benzeri tutumlardır. 

ĠĢ tatmini, iĢ güvenliği ile ilgilidir. ĠĢ güvenliği ile ilgili her türlü önlemin alındığı 

yani tehlikelerin minimum olduğu bir çalıĢma ortamında iĢgören mutlu bir Ģekilde 

çalıĢabilmektedir (Akıtıcı, 2014: 31). 

2.2. Ġġ TATMĠNĠN ÖNEMĠ 

Ġnsancıl yaklaĢımın günümüzde iĢ hayatında kendine yer edinmesiyle iĢ 

tatmininin önemi giderek artmaya baĢlamıĢtır. Birçok ülkede insanların hayat kalitesini 

artırmak için insanların duygusal yaĢantısı da dikkate alınmaktadır. Her Ģeyden önemlisi 

insanın kendisini gerçekleĢtirmesi ve mutluluğu amaçlanmaktadır (Kaptanoğlu, 2011:  

76). 

Örgütler, örgütsel amaçlarına sahip olmaya çalıĢırken elinde bulunan bütün maddi 

değerlerini ve varlıklarını insan kaynakları vasıtasıyla aktif bir biçimde kullanırlar. Bir 

örgütün elinde ne kadar üst düzey donanım ve nitelikli personel olursa olsun, insan 

kaynaklarını istekli bir Ģekilde harekete geçirmedikçe örgüte bir yarar sağlamaz 

(Kaplan, 2011: 77). Örgüte yarar sağlaması için insan faktörünün iĢten tatmini çok 

önemlidir. Bilindiği gibi insanlar kiĢisel yeteneklerini sergilemek istemektedirler. ĠĢ 

tatmini bireylerin psikolojik olgunluğuna eriĢmesini kolaylaĢtırır. ĠĢ, insanlar için 

hayatın vazgeçilmez bir parçasıdır bu nedenle bir iĢe sahip olmayan insanlar mutsuzluğa 

ve umutsuzluğa düĢerler. ĠĢte bu sebeplerden dolayı mecbur olmasalar dahi çalıĢarak 

boĢ zamanlarını gidermek ihtiyacı hissederler. Bir iĢe sahip olmayanların ise psikolojik 

durumu bozulabilir ve belirli bir iĢe sahip olmadıkları için gereğinden fazla boĢ zaman 

geçirirler. Çünkü boĢ zaman ve iĢ arasında ters orantı bulunmaktadır. ĠĢ tatmin 

seviyesinin düĢük olması moral bozukluğuna, yabancılaĢmaya, verimin düĢük olmasına 

ve bunların sonucunda sağlıksız bir topluma sebep olmaktadır (Özkalp ve Kırel, 2005: 

133). 
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 ĠĢ tatmini, sağlıklı bir toplumun oluĢmasına olanak tanıyan unsurlardan biridir. 

Bundan dolayı iĢ tatmininin önemini; birey, örgüt ve yönetici acısından değerlendirmek 

mümkündür (Samadov, 2006: 5). 

2.2.1. ĠĢ Tatminin Birey Açısından Önemi 

Ġnsanlar zaman diliminin önemli bir kısmını iĢ ortamında geçirmektedir ve bunu 

ortalama 25 yıl sürdürmekteyse, çalıĢanın yaĢamında mutlu olması ve kendini daha iyi 

hissetmesi için iĢinden memnun olması hem biyolojik hem de zihinsel varlığı 

bakımından gereklidir (BeĢiktaĢ, 2009: 65). 

ĠĢ tatmininin ortaya çıkabilmesi için çalıĢanın iĢinden beklentileri ve iĢin mahiyeti 

birbirine uyum içerisinde olmalıdır. ÇalıĢanın beklentileri ve gereksinimleri 

karĢılanmadığı zaman çalıĢan için bunlar bir hayal kırıklığına dönüĢmekte ve hayal 

kırıklığı iĢ tatminsizliğini beraberinde getirmektedir. ĠĢ tatmini, canlılık isteyen bir 

kavramdır. ÇalıĢan açısından devamlılık arz etmesi çok önemlidir. Birey için iĢ tatmini 

bazı tutumların birbiriyle alakalı olması demektir. Örnek olarak iĢin kendisi, ücret, 

çalıĢma arkadaĢları, yönetim biçimi, terfi imkânları iĢ tatminin birlikte düĢünülmesi 

gereken kıstaslardır (Kaptanoğlu, 2011: 65). 

Morse (1953) iĢ tatmininde önemli bir faktör olan belli bir alandaki büyük amacı 

olanın veya büyük bir isteği olanın bireyi güçlendirdiği görüĢünü ileri sürmüĢtür. 

Amaçları veya istekleri olan insanlara iĢ ortamındaki çevresi bu amaçları görmezden 

gelir veya onların iĢlerini gerçekleĢtirmesinde yardımcı olmazsa insanlar mutsuz 

olmakta ve bu mutsuzluk iĢ tatminsizliğini beraberinde getirmektedir(Aktaran; Zembyla 

ve Papanastasiou, 2015: 2). 

Spector (1997)‟a göre basit Ģekli ile iĢ tatmini insanların iĢlerinin farklı yönleri 

hakkında nasıl hissettikleridir. Ayrıca, Mbua (2003) çeĢitli iĢ etkinlikleri ve bu 

etkinliklerle beraber gelen ödülleri yaĢayarak elde edilen memnuniyeti iĢ tatmini olarak 

tanımlamaktadır. Robbins (2005) çalıĢanın iĢi hakkındaki duyguları ve hisleri olarak 

tanımlamaktadır. Benzer Ģekilde Robbins ve Judge (2008), iĢ tatminini iĢin özelliği 

hakkındaki değerlendirme sonucu çalıĢanın iĢi hakkındaki pozitif düĢünceleri olarak 

tanımlamaktadırlar (Aktaran; Vasollo, 2014: 97). 
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2.2.2. ĠĢ Tatmininin Örgüt ve Yönetici Açısından Önemi 

Örgütlerin ve yöneticilerin amacı verimliliği maksimum seviyeye ulaĢtırarak 

olabilecek en yüksek kârı elde etmek ve piyasada kalıcılığı sağlamaktır. Günümüzde 

artık yöneticiler sadece pazar payı ve kâr ile örgütlerin verimliliğe ulaĢamayacağının 

farkındadırlar. ÇalıĢanın iĢyerinde tatminsizliği örgütün verimliliğini etkilemekte ve kâr 

oranını azaltmaktadır (TaĢdelen, 2000: 22).  

BaĢarılı örgütlerin çoğunluğu dikkate alındığında, iĢini hakkıyla yapan, yapmıĢ 

olduğu iĢten zevk alan, iĢinin önemini benimseyen, yönetim tarafından desteklenen, 

iĢletmenin amaç ve hedeflerine sahip çıkan, örgütün amaçlarını kendi amaçlarıyla 

harlamıĢ olan çalıĢanları olan örgütlerdir. Örgütleri pazara hâkim hale getirecek olanlar 

örgütün temelinde yatan çalıĢanlardır (Tor, 2011: 45). 

ÇalıĢanlar için mutsuzluk kaynağı olan iĢ tatminsizliği örgütler içinde verimsizlik 

anlamına gelmektedir. Bir örgütte iĢler yolundaysa o örgütteki çalıĢanlar mutlu ve 

yaptığı iĢten zevk alıyordur. Tatminsizliği gösteren en büyük etmenler ise devamsızlık, 

iĢgücü devri, yakınmalar, disiplin cezası, yabancılaĢmanın artması ve örgüte olan 

bağımlılığın azalmasıdır. Örgütün iyi yönetilmesi iĢ tatminin üst düzeylerde olduğunun 

göstergesidir. ĠĢ tatmini, alınan ya da satılan bir unsur değildir. 

Tablo 2.1. ĠĢ Tatmini ve Tatminsizliğinin Sonuçları 

ĠĢ Tatminsizliğinin Örgüt Ġçin Sonuçları ĠĢ Tatmininin Örgüt Ġçin Sonuçları 

Devamsızlıklarda artıĢ, iĢe gitmede isteksizlik, 

iĢgücü kaybı ve ani grevler 

ĠĢgücü devri ve devamsızlık azalır iĢgücü kaybı 

asgari düzeylere ulaĢır 

Verimlilikte düĢme, iĢi yavaĢlatma eylemleri, 

disiplinsizlik ve yüksek iĢgücü devri 

ÇalıĢanlar iĢyerlerindeki yönetmeliklere ve 

düzenlemelere isteyerek uyar böylece disiplin 

oluĢur 

Planlarda ve hedeflerde sapmalar, imaj kaybı ve 

kalifiye personel bulmada zorluk çekme 

ÇalıĢanlar iĢyerinin hedeflerini kendi hedefleri 

gibi benimser ve çalıĢanların bağımlılık duygusu 

geliĢir. 

ĠĢbirliği sağlayamama, hata oranlarında artıĢ, 

tepkisizlik, kayıtsızlık, bireysel önerilerde azalma, 

ÇalıĢanlar yaptığı iĢten sosyal, ekonomik ve 

psikolojik tatmine ulaĢır 

Kararsızlık ve isabetsiz kararlar alma ve iĢ kazaları 

ve meslek hastalıklarında artıĢ,  

ÇalıĢma arzu ve isteği yükselir, çalıĢanların 

iĢgücüne desteği en üst düzeyde olur 

Problemlere karĢı duyarsızlaĢma, çalıĢanlarda 

iĢten uzaklaĢma duygusunun geliĢmesi 

ĠĢyerinde bütünleĢme sağlanır, çalıĢanlar örgüt 

içerisinde uyumlu hale gelir ve böylece örgütün 

amaçları benimsenmiĢ olur 

 ĠĢ tatmini sonucunda örgütün verimliliği artmakta 

ve kâr oranı yükselmektedir. 

Kaynak: Sevimli ve ĠĢcan: 2005: 58; Budak,  2006: 11 
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2.3. Ġġ TATMĠNĠNĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

ĠĢ tatminin aynı çalıĢma ortamında ve aynı Ģartlarda çalıĢan kiĢiler üzerinde bile 

farklı düzeylerde gerçekleĢmektedir (Ergincan, 2010: 145). ĠĢ tatminini etkileyen 

faktörler aĢağıda bireysel faktörler ve örgütsel faktörler Ģeklinde ele alınmaktadır. 

2.3.1. Bireysel Faktörler 

Bireysel faktörler dendiğinde akla ilk olarak bireyin kendisi gelmektedir. Bireysel 

faktörlere içsel faktörlerde denilmektedir. Bireysel faktörler olarak cinsiyet, yaĢ, eğitim 

durumu, kıdem ve statü, kiĢilik, medeni durum ve meslek özellikleri sayılmaktadır. 

2.3.1.1. Cinsiyet 

ĠĢ tatmini üzerinde cinsiyet faktörünün fark oluĢturup oluĢturmadığına dair tam bir 

kesinlik söz konusu olmamakla beraber yapılan araĢtırmalar birbirinden farklı sonuçlar 

ortaya çıkarmıĢtır. Bu araĢtırmaların bazısında erkeklerin kadınlardan daha fazla iĢ 

tatminine sahip oldukları belirtilmektedir. Bunun sebebi ise Ģöyle açıklanmıĢtır. 

Kadınların erkeklere göre kalifiyesiz oluĢu ve düĢük ücretlerle çalıĢmakta oluĢudur. 

Ayrıca toplumumuzda kadına ve erkeğe yüklenen rollerin farklı oluĢu da iĢ tatminini 

etkilemektedir. Buna bir örnek vermek gerekirse kadınların iĢ dıĢında annelik, ev 

kadınlığı gibi alanlarda faaliyet içerisinde olması iĢ tatmini farklılaĢtıran bir unsurdur 

(Ceylan, 2002: 54;Somoncuoğlu, 2013: 70). Bazı araĢtırmalarda ise bu durumun tam 

tersi ortaya çıkmıĢtır yani kadınların iĢ tatminin erkeğe göre daha yüksek olduğu 

belirtilmiĢtir. Kimi çalıĢmalarda ise kadın ve erkeğin iĢ tatmini açısından eĢit oldukları 

belirtilmiĢtir. Bu farklılık birçok araĢtırmaya göre mesleğe dayalı sebeplerden ortaya 

çıkmıĢtır (Demir, 2007: 121). 

Chiu (1998) yaptığı araĢtırmasında iĢ tatmininin mesleki mevki ile iliĢki içerisinde 

olduğu, üst kademelerde bulunan kadınların yükselme ihtimalinin düĢük olması 

sebebiyle erkek çalıĢanlara göre iĢ tatminlerinin düĢük olduğu sonucuna varmıĢtır 

(Aktaran; Özpehlivan, 2015: 20). 

ĠĢ tatmini ile performans arasındaki iliĢkiye bakan Yazıcıoğlu (2010: 243). 

Cinsiyetin bireyin iĢ tatminine etki ettiği sonucuna varmıĢtır. Bir baĢka deyiĢle iĢ 

tatmini, cinsiyet değiĢkenine göre farklılık arz etmektedir.  
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Özetle cinsiyet farklılığının iĢ tatmini ile bir bağlantı içerisinde olduğu tamamen 

doğru olmamakta birlikte, kadınlara toplumda yüklenen roller itibariyle (annelik, eĢlik 

gibi) aynı seviyede olan ve aynı iĢi yapan erkeklerle aldıkları ücret iĢ tatmini düzeyini 

etkileyebilmektedir. Ayrıca kadın ve erkek çalıĢanların beklentilerinin farklı olması iĢ 

tatmininin farklı olmasına yol açmaktadır (Varol, 2010: 41). 

2.3.1.2. YaĢ 

Son 40 yılda yapılan araĢtırmalarda iĢ tatmini ile yaĢ arasında iliĢki olduğu 

belirtilmiĢtir. ĠĢ tatmini ile yaĢ arasında 5 tür iliĢkiden bahsedilmektedir. Bunlar; pozitif 

iliĢki, negatif iliĢki, U tipi bir iliĢki, ters U tipi iliĢki, ters J tipi iliĢkidir. Rhodes (1983) 

kapsamlı bir literatür araĢtırması yaparak yaĢ-iĢ tatmini arasında pozitif bir iliĢki 

olduğuna ulaĢmıĢtır (Bernal vd., 1998: 287). 

Genellikle yaĢ önemli bir unsur olmakla birlikte yaĢı ilerlemiĢ olan çalıĢanların iĢ 

tatmini genç olanlara göre daha yüksektir (Clark vd., 1996: 57). Bunun sebebi de genç 

olan iĢçilerin yaĢlı olanlara göre beklentilerinin daha yüksek olmasıdır.Ayrıca yaĢın 

ilerlemesiyle terfi imkânların çoğalması ve ödüllerde çeĢitlilik oluĢması iĢ tatminin 

oluĢmasını sağlayan unsurlardır (Ceylan, 2002: 54). 

Clark vd., (1996) tarafından yapılan araĢtırmalarda iĢ tatmini ile yaĢ arasında “U” 

Ģeklinde eğri bir iliĢkinin olduğu belirtilmiĢtir. YaĢla tatmin arasındaki iliĢkiyi açıklayan 

“U” Ģeklinde çalıĢanlar, çalıĢmaya baĢladıkları ilk zaman büyük bir zevk ve istekle iĢe 

koyulurlar ancak beklentileri ile iĢlerin gerçeklerle uyuĢmadığını görünce iĢte 

tatminsizliğe doğru yol alırlar. YaĢları ilerledikçe beklentileri düĢmekte ve bundan 

dolayı tatmin düzeyleri tekrar yükselmektedir (ġen, 2008: 25). 

ĠĢ tatmini ile yaĢ arasında ilk olarak düĢüĢ yaĢandığı daha sonra yükseliĢ yaptığı 

görülmüĢtür. 26-31 yaĢ aralığında iĢ tatmini en düĢük düzeyini görmekte daha sonra 

giderek yükselmektedir. YaĢa bağlı artan iĢ tecrübesi ile iĢ tatmini arasında doğru orantı 

bulunmaktadır  (Köse, 2009: 43). 
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2.3.1.3. Eğitim Durumu 

Eğitim, herhangi bir iĢte etkili performans göstermek için bilgi, beceri, tutum ve 

davranıĢları öğrenme yoluyla değiĢtirerek ve geliĢtirerek yapılan planlı ve sistemli bir 

gayrettir (KuĢluvan ve KuĢluvan, 2005: 187). 

Eğitim seviyesi çalıĢanların toplumun ihtiyacını karĢılayan eğitim kurumlarından 

ne denli yarar sağladığını belirten bir değiĢkendir. Eğitim seviyesi çalıĢanların bilgi ve 

uzmanlıklarının yanında dünyaya bakıĢ açılarını da değiĢtirmektedir. Bu nedenle iĢ 

tatminini etkileyen en önemli unsurlardan biridir (Kaya, 2013: 11). 

ÇalıĢma hayatında bireyin beklentilerinin oluĢmasında eğitim seviyesi önemli bir 

faktördür. Eğitim seviyesi arttıkça çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin azaldığı 

gözlemlenmiĢtir. Bazı araĢtırmalarda da tam tersi bulgular elde edilmiĢtir. Ancak bu 

durum yüksek eğitim seviyesinde olanların eğitim seviyelerine uygun bir iĢ bulmaları 

halinde geçerli olmaktadır. Bu durumun geçerli olabilmesi için de iĢgücü piyasalarının 

rolü çok önemlidir. Ancak iĢgücü piyasalarında çalıĢanların aldıkları eğitimle doğru 

orantılı bir iĢte çalıĢtığını söyleyebilmek pek de mümkün değildir (Ergincan, 2010: 

133;Özpehlivan, 2015: 21). 

BaĢka bir deyiĢle, eğitim seviyesi yükseldikçe iĢ tatmini azalmaktadır. Bu 

durumun eğitimli kiĢilerin beklentilerinin fazla olması ve bu beklentilerin iĢ ortamında 

karĢılanamamasından ortaya çıktığı düĢünülmektedir. Eğitim seviyesi artıkça çalıĢma 

hayatı, iĢe atfedilen değer ve iĢten beklenenlerde farklılık olduğu görülmektedir. Bu 

sebeple, sosyal ve ekonomik Ģartların imkân tanıdığı müddetçe eğitimini devam ettirmiĢ 

ve yüksek eğitim edinmiĢ kiĢilerin iĢe bakıĢ açıları, eğitim seviyesi düĢük eğitim almıĢ 

bireylere göre farklılık göstermektedir. Farklı bir bakıĢ acısıyla, eğitim seviyesi artıkça 

iĢ tatmini azalmakta yani eğitim seviyesi ile iĢ tatmini arasında ters iliĢki bulunmaktadır. 

Bu durumun sebebi daha iyi eğitim almıĢ kiĢilerin beklentilerinin daha fazla olması ve 

bu beklentilerini iĢ ortamında bulamamasından kaynaklanmaktadır (Karadağ, 2013: 30; 

Sabuncuoğlu, 2009: 68). 
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2.3.1.4. Kıdem ve Statü 

ĠĢ tatmini ile çalıĢma süresi arasında iliĢki olduğu ifade edilmektedir. ÇalıĢma 

süresi artıkça iĢ tatmininin artacağı belirtilmektedir. Bunun sebepleri (DemirtaĢ, 2014: 

68); 

1. ÇalıĢanın iĢte geçirdiği süre artıkça iĢine daha çok hâkim olması ve bu 

hâkimiyet duygusunun baĢarı hissini doğurması, 

2. ÇalıĢma süresi artıkça örgütün çalıĢanı daha iyi tanıması ve çalıĢanın 

ihtiyacını karĢılaması, çalıĢana daha iyi olanaklar sunulması, 

3. ÇalıĢma süresi artıkça çalıĢanın örgüt ve iĢ ile bir bütün hale gelmesidir. 

Yukarıda söylenen nedenlerden dolayı çalıĢma süresi artıkça örgüt tarafından 

birey daha iyi tanınır, ihtiyaçlarına doğru cevap verilir ve nihayetinde çalıĢanın iĢ 

tatmini artar. Bireyin örgütteki hizmet süresi iĢ tatmini ile paralel bir seyir izlemektedir. 

ĠĢ tatmini ile kıdem arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmalar sonucunda farklı sonuçlar 

elde edilmiĢtir. Bazı araĢtırmalarca, kıdem arttıkça tatmin düzeyi artarken, bazılarında 

düĢmekte, bazı araĢtırma sonuçlarında ise iki değiĢken arasında bir iliĢki 

bulunamamaktadır (Kaya, 2013: 14). 

Statü, toplum tarafından bireylere verilen değerlerden meydana gelen bir 

kavramdır. KiĢiler böyle bir değeri kazanabilmek için bütün gayretlerini sergilemekten 

çekinmemektedirler. 

Ġyi bilinen bir kuruluĢta çalıĢmak veya önemli görülen bir unvanı edinmek, 

baĢkalarınca onlara verilecek statülere olumlu etki yapmaktadır. Bu sebepten dolayı 

insanlara iĢ yaptırabilmek için onlara bir statü vererek, yapılan iĢin örgüt için ne kadar 

önemli olduğu düĢüncesini aĢılamak gerekir (Sönmez, 2014: 42). ĠĢ tatmini ile statü 

arasında güçlü bir iliĢkinin olduğu yapılan araĢtırmalarca ortaya konmuĢtur. Yöneticiler 

üzerinde yapılan bir araĢtırmada üst düzey yöneticilerin iĢ tatminlerinin daha fazla 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Porter, üst düzey kademelerde bulunanların iĢ tatminlerinin 

yüksek oluĢunu “nefse-saygı” hissi ile ifade etmektedir. Üst kademede çalıĢan insanlara 

daha büyük sorumluluklar ve bu sorumluluklarla orantılı ücret ve kâr payı verilmesiyle 

kiĢiler bunları saygı ve itibar olarak tanımlamakta ve bu da “nefse-saygı” hissini 

meydana getirerek iĢ tatminine etki etmektedir (Kantar, 2008: 63). 
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2.3.1.5. KiĢilik 

Ġnsanın doğumundan ölümüne kadar süreklilik arz eden dinamik bir süreç olan 

kiĢilik, insanın tüm özelliklerini kapsayan, insanın iç ve dıĢ çevresiyle kurmuĢ olduğu 

ve onu diğer insanlardan farklı kılan tutarlı ve yapılaĢmıĢ iliĢki Ģeklidir. BaĢka bir 

deyiĢle kiĢilik insanın belirgin, değiĢmeyen ve tutarlı özellikleridir (Kaya, 2013: 12; 

Sönmez, 2014: 42). 

Özgüveni olan insanlar, baĢarıya doğru daha çok güdülenerek daha fazla 

sorumluluk alır, takdir görmeyi daha çok ister, eleĢtirilerden kendine ders çıkarmaya 

çalıĢır, çatıĢmaya girmemeye çalıĢır ve uyum halinde olmak için çaba harcar (BaĢaran, 

2000: 220). 

Nörotik kiĢilik özelliğine sahip bireyler endiĢeli ve kötümser yapıya sahiptirler. 

Devamlı kötü Ģeylerin olacağının korkusuyla yaĢamaktadırlar. Olaylar karĢısında 

tepkileri pek de esnek olmamaktadır. Bu tür kiĢilik yapısına sahip kiĢilerin iĢçilerine 

bakıĢ acıları olumsuz olacağını belirtmek mümkündür. ÇalıĢma hayatı, yaĢamın bir 

bölümüdür ve bu tür kiĢilik özelliğine sahip kiĢiler olumsuz bakmaya eğilimlidirler. 

Olumsuz bakıĢ açısıyla bakan insanların iĢ tatmin düzeyi de düĢük olmaktadır (Urlu, 

2010: 13). 

KiĢilik özelliklerinin farklı bir boyutu da meslek seçimidir. KiĢilik özelliğine 

uygun meslek seçen insanların, iĢ tatmini daha yüksektir. Ayrıca bireyin çalıĢmak 

istediği meslekle sahip olduğu meslek arasında paralellik doğru yönde ise iĢ tatmininin 

o denli yüksek olması muhtemeldir (Kaya, 2013: 14). 

KiĢinin zekâ yapısına uygun bir iĢin yapılıp yapılmaması kiĢinin iĢ tatmin 

düzeyinde farklılıklara sebep olmaktadır. Birçok iĢ ve meslek grupları için belirli bir 

zekâ düzeyi olması gerektiği, bu düzeydeki sapmaların iĢ tatminsizliğine yol açtığı 

kanıtlanmıĢtır. Eğer iĢin gerektirdiği zekâ düzeyi ile kiĢinin zekâsı arasında uyum 

sağlanmamıĢsa, yapılan iĢ çalıĢan için sıkıcı hale gelmekte ve bu durum tatmin 

düzeyinde düĢüĢe sebep olmaktadır (Sezgin, 2009: 35). 
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2.3.1.6. Medeni Durum 

Bireylerin evli ve bekâr olmalarına göre iĢ tatmin düzeylerinde farklılıklar 

bulunmaktadır. Brough ve Frame‟in araĢtırmasında medeni durumun iĢten ayrılma 

niyeti ile iĢgücü devrine önemli ölçüde bağımlı olduğu belirtilmektedir. Evli çalıĢanlarla 

bekâr çalıĢanlar karĢılaĢtırıldığında, evli çalıĢanların iĢ tatmin seviyelerinin daha yüksek 

olduğu görülmektedir. ĠĢ tatmin seviyesi yüksek olan evli çalıĢanların devamsızlık ve 

iĢten ayrılma niyeti bekâr çalıĢanlara göre daha azdır (Aktaran; Akyüz, 2015: 

42).Ayrıca iĢ tatmini ile çocuk sayısı arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. 

Ancak iĢten ayrılma ya da iĢ değiĢtirme bakımından varılan sonuçlar farklılık arz 

etmektedir. Bazı çalıĢmalarda çocuk sayısında artıĢ iĢten ayrılmayı artırırken, 

bazılarında ise azaltmaktadır. Bu bağlamda yapılan araĢtırmalar sonucunda net 

bulgulara varılamamıĢtır (Urlu, 2010: 15). 

2.3.1.7. Meslek 

Meslek ile iĢ tatmini arasında tutarlı bir iliĢki olduğu araĢtırmalarda 

gözlemlenmiĢtir. Statü seviyesi yüksek olan mesleklerde daha yüksek iĢ tatmini 

görülmektedir. Profesyonel mesleklerde iĢ tatmininin yüksek, vasıfsız ve yarı vasıflı 

iĢçilerde ise iĢ tatmini seviyesinin düĢük olduğu görülmektedir. Ayrıca bireyin çalıĢmak 

istediği meslekle sahip olduğu meslek arasında paralellik doğru yönde olduğunda iĢ 

tatmini de o denli yüksek olmaktadır (Kaptanoğlu, 2011: 68;Kaya, 2013: 13). 

2.3.2. Örgütsel Faktörler 

ÇalıĢanların tatmini çalıĢma hayatının en önemli unsurlarından biridir. Örgüt ve 

örgüt ile ilgili faktörler iĢ tatminin gerçekleĢmesinde bireysel faktörlerden daha 

önemlidir. Bunun sebebi olumlu veya olumsuz duyguların ortaya çıkıĢının büyük 

oranda dıĢ faktör ve koĢullardan kaynaklanmasıdır (Özpehlivan, 2015: 26). ĠĢ tatminini 

etkileyen örgütsel faktörler arasında güvenlik, iĢin kendisi, ücret, terfi olanakları, 

çalıĢma koĢulları, çalıĢma arkadaĢları, yönetim ve örgüt kültürü yer almaktadır. 



54 

 

2.3.2.1. Güvenlik 

ÇalıĢanlar için güvenliği iki Ģekilde değerlendirmek mümkündür. Ġlk olarak iĢ 

güvencesi, çalıĢanın yapmıĢ olduğu iĢi kaybetme korkusu taĢımaması ikincisi ise; 

çalıĢanın çalıĢma ortamındaki tehlikelerin (iĢ kazaları ve meslek hastalıkları) asgari 

düzeye indirildiğinde oluĢan güvende olma duygusudur. ÇalıĢan kendini çalıĢma 

koĢulları bakımından güvende hissettiği zaman yapmakta olduğu iĢe kendisini özverili 

bir Ģekilde vermekte, yapmıĢ olduğu iĢten hem kendisi hem de örgüt tatmin olmaktadır.  

Ancak çalıĢan iĢyerinde güven tehlikesi yaĢıyorsa çalıĢanın iĢine adapte olması 

mümkün değildir. Bu durum çalıĢanda motivasyon ve verimlilik kaybına sebep olmakta 

ve iĢ tatmini düĢüĢe geçmektedir. Böyle bir ortamda çalıĢmak zorunda kalan çalıĢan 

güvenlik anlamında daha iyi bir fırsat bulduğunda iĢyeri değiĢikliğini tercih etmektedir 

(Ergincan, 2010: 153). 

ÇalıĢanlar örgütlerde yaptıkları çalıĢmaların karĢılığında bir iĢ güvencelerinin 

olması adına beklenti içerisine girmektedirler. ÇalıĢanlar iĢine son verilme endiĢesinin 

ve gelecek kaygısının en düĢük düzeyde seyrettiği örgütlerde çalıĢmak istemektedirler. 

Bu konu üzerinde yapılan çalıĢmalarda, güvencenin çalıĢanların iĢ tatmini düzeyini 

olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Dil, 2005: 76). ÇalıĢanın sağlığının ve 

güvenliğinin temin altına alınması Ģüphesiz çalıĢanlar üzerinde iĢ tatmini açısından 

olumlu bir etki oluĢturmaktadır. ĠĢ kazası ve meslek hastalığı yaĢama riskinin yüksek 

olduğu yerlerde iĢ tatmini düĢük aralıklarda seyretmektedir (Ergincan, 2010: 154). 

2.3.2.2. ĠĢin Kendisi 

ĠĢin kendisi, çalıĢanların ilgisini çeken, hoĢlarına giden bir iĢte çalıĢıyor olmaları 

ve bu iĢlerinden dolayı sorumluluk üstlenebilecekleri bir iĢ ortamının oluĢmasını ifade 

etmektedir. Bu durum bazı çalıĢanların tatminini artırırken bazılarının tatmin 

seviyelerinin düĢmesine sebep olur (AĢan ve Erenler, 2008:206).ĠĢin kendisi yapılan 

iĢten tatmin olma açısından önemli bir değiĢkendir. ĠĢten elde edilen geri bildirim ve 

çalıĢanın iĢ ortamında sahip olduğu özerklik, çalıĢanın iĢ tatmini için önemli iki 

fonksiyondur. Birey çalıĢma ortamında kendi baĢına karar verebiliyor ve inisiyatif 

kullanabiliyorsa iĢinden duyduğu tatmin pozitif yönde artmaktadır. ÇalıĢanın tatmin 

duygusunu artıran diğer etmenler ise yapılan iĢin ilgi çekici olması, bu iĢi yaparken 
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kendisini iyi hissetmesi, yapılan iĢin sürekli aynı Ģekilde tekrar eden bir iĢ olmaması ve 

yaptığı bu iĢin kendisine bir statü sağlamasıdır (Özkalp, 2004: 76). 

ÇalıĢanın iĢ tatmini, iĢin yapısı ile doğrudan ilgilidir. Devamlı aynı iĢi yapmak 

yerine aynı iĢletmenin farklı kollarında çalıĢmak çalıĢan üzerinde, iĢinden duyduğu 

tatmini artırıcı etki yapmaktadır (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007: 125).  

2.3.2.3. Ücret 

ÇalıĢanın çalıĢma karĢılığı elde edilen maddi ödül olan ücret, iĢ tatmininde önemli 

bir yer teĢkil etmektedir. Yüksek ücret almak, çalıĢanlar için tek baĢına olmasa da 

önemli bir motivasyon kaynağıdır (Sönmez, 2014: 45). 

Fujimoto (1994) yaptığı çalıĢmasında ücret ve iĢ tatminini cinsiyete göre 

incelemiĢtir. Fujimoto, aynı iĢ üzerinde yapılan inceleme sonucunda ücret tatmininin iĢ 

tatmini üzerinde çalıĢanların cinsiyeti bakımından önemli derecede farklılık gösterdiğini 

belirtmiĢtir. Erkek çalıĢanların aldıkları ücrete göre iĢ tatminleri, kadın çalıĢanlara 

nazaran pozitif yönde daha çok etkilenmektedir (Aktaran; Aydemir ve Erdoğan, 

2013:133). 

Emmert ve Taher (1992)‟e göre iĢ tatminini etkileyen en önemli unsurlardan biri 

de ücrettir. Ücret düzeyinin yükselmesi genellikle iĢ tatminini artırmakta, yüksek ücretle 

birlikte çalıĢanın memnuniyetsizliği de göreceli olarak giderilmektedir (Aktaran; 

Aydemir ve Erdoğan, 2013: 134). ÇalıĢanlar, aldıkları ücrete bakarak yönetimin onların 

hakkında ne düĢündükleri noktasında tahminler yürütmektedirler. Ġyi ücret, çalıĢanın 

memnuniyeti düĢük ücret ise çalıĢanın memnuniyetsizliğini ifade eder. 

2.3.2.4. Terfi Olanakları 

ÇalıĢanın örgüt içerisinde ilerleme olanağının olmasına yükselme veya terfi 

denilmektedir. ÇalıĢan, örgüt içerisindeki baĢarılı çalıĢmaları ile daha iyi pozisyonlara 

getirilebileceğini bilirse bu durum çalıĢanın iĢ tatminine pozitif yönde yansımaktadır 

(AĢan ve Erenler, 2008: 205). 

ÇalıĢanlar, çalıĢtıkları örgütlerde yükselme olanağına sahip olmak isterler. Çünkü 

çalıĢanlar sürekli yaptıkları iĢleri bir süre sonra öğrenip iĢte tecrübe sahibi oldukça 

yaptıkları iĢ onlar için monotonlaĢır, bulundukları konum ve sorumluluklar çalıĢanları 
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tatmin etmemeye baĢlar. Bu bağlamda çalıĢanlar daha fazla yetki ve sorumluluk isterler. 

ĠĢyerinde adil terfi imkânının çalıĢanlar için motivasyon kaynağı olduğu açıktır 

(Özpehlivan, 2015: 37). 

1996 yılında yaptığı çalıĢmasında Clark, örgütte terfi fırsatının varlığının iĢ 

tatmini üzerinde olumlu yönde etki ettiğini belirtmektedir. Ayrıca terfi fırsatının var 

olmadığı örgütlerde çalıĢanların çalıĢmaktan hoĢnut olmayacağını ifade etmektedir 

(Clark,1996: 203-207). 

2.3.2.5. ÇalıĢma KoĢulları 

ÇalıĢma, iĢi yürütme ve tamamlama gibi iĢin farklı özelliklerini ve iĢ ile ilgili 

faaliyetlerin eğitimi, çalıĢanın iĢi ile ilgili faaliyetlerinin kontrolü, baĢarma duygusu gibi 

görevleri içermektedir. Birçok araĢtırmacı iĢ tatminin içsel yönü üzerine 

odaklanmaktadır. Sonuçlar iĢ tatmininin içsel yönü ile çalıĢma ortamı arasında pozitif 

bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir. AraĢtırmacılar ayrıca iĢ tatmininin diğer bir boyutunu, 

sosyal ve fiziksel çalıĢma Ģartlarının olduğunu belirtmektedirler. Sosyal çalıĢma ortamı, 

örgütsel iklim, moral, ast-üst ve diğer sosyal iliĢkiler, ücret ve sosyal yardımlar, iĢyeri 

kuralları gibi unsurları içermektedir. Fiziksel çalıĢma ortamı; iĢ güvenliği, sağlık 

hizmetleri, iĢyerine geliĢ-gidiĢler, gürültü, ısı, aydınlanma, dinlenme ve çalıĢma süreleri 

gibi faktörleri içermektedir. Bu koĢulların sağlanması durumunda çalıĢanlar iĢlerinde 

güven ve huzur içerisinde çalıĢabilmekte ve durum iĢ tatminine olumlu yönde 

yansımaktadır (Kaya, 2013: 17). 

Örgütte iĢgörenin rahatça çalıĢabilmesini sağlamak, çalıĢanların iĢ tatmin 

düzeylerinde artıĢ meydana getirmektedir. ĠĢ tatmini artan bir çalıĢanın, örgüte olan 

bağlılığında artıĢ görülmektedir (Raziq ve Maulabakhsh, 2015: 718). 

2.3.2.6. ÇalıĢma ArkadaĢları 

Ġnsan, sosyal bir varlık olduğu için sürekli olarak diğer insanlarla birlikte olma 

duygusu içerisindedir. Ġnsanlar her ne kadar yaptıkları iĢi sadece ücret alma duygusu ile 

yapsalar da çalıĢma süresinin uzunluğu onlarda sosyal etkileĢim ihtiyacını ortaya 

çıkarmaktadır. ĠĢyerinde çalıĢmaktan mutluluk duyan çalıĢanları etkileyen önemli 

faktörlerden biri de çalıĢma arkadaĢlarıdır (Kırel, 2004: 78; Akyüz, 2015: 48). 
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KiĢinin iĢ arkadaĢları ile iĢbirlikçi ve arkadaĢça bir ortamda çalıĢması, iĢten aldığı 

tatmini olumlu yönde etkilediği gibi kiĢinin iĢ arkadaĢlarına karĢı geliĢtirdiği 

memnuniyetsizlik iĢ tatminini olumsuz yönde etkilemektedir (Söyük, 2007: 94; ġengül, 

2008: 45). 

2.3.2.7. Yönetim ve Örgüt Kültürü 

ĠĢ tatmini üzerinde etkisi olan diğer bir değiĢkenin yönetim ve yöneticiler olduğu 

ifade edilmektedir. Yöneticinin çalıĢanına değer vermesi ve aralarındaki iliĢkinin sıcak 

olması çalıĢanın iĢ tatmini düzeyinde olumlu etki bırakmaktadır. Yöneticinin çalıĢanları 

ile bir dostluk havası oluĢturması ve onların sorunları ile yakından ilgilenmesi 

çalıĢanların tutumlarını olumlu yönde etkilemektedir (Sezgin, 2009: 38). Yönetimde 

çalıĢanlara söz hakkı verme ve görüĢlerinin alınması çalıĢanı o örgütün bir parçası gibi 

hissetmesini sağlamaktadır. 

“Örgüt kültürü, örgütün dıĢ çevresine uyum ve kendi içinde bütünleĢme sürecinde 

ortaya çıkan sorunları çözme çabası sırasında geliĢen, icat edilen ya da keĢfedilen, 

gerçekliği ve sürekliliği belli bir dönem içinde kanıtlanmıĢ olan, örgüte yeni girenlere 

de en doğru algılama, düĢünme ve hissetme biçimleri olarak aktarılan, bilinçli olarak 

tasarlanan veya farkında olmayan sayıtlılarla bu sayıtlıların fiziki çevre ve insan 

hayatına yansıyan ifadelerin tamamıdır ” (Çınar, 1999: 44). 

Örgüt kültürü, bir örgüt içerisindeki çalıĢanların beraberliğini ve dayanıĢmasını 

sağlamakta, amaçların oluĢturulması ve amaçlara ulaĢılmasında bağlılığı ve verimliliği 

telkin etmekte, örgütün baĢarısını ve iĢgörenlerin iĢ tatmini düzeylerini artırmaktadır. 

Etkisi büyük ve karmaĢık olan örgüt kültürü, bir örgütte çalıĢan iĢgörenlerin 

davranıĢlarının bütün yönlerini olumlu ya da olumsuz bir Ģekilde etkileyebilmektedir. 

Örgüt kültürünün güçlü veya zayıf olması ile çalıĢan tatmini arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu genellikle kabul gören bir anlayıĢtır. Örgüt kültürünün güçlü ya da zayıf 

olması; kiĢilerarası iliĢkiler, kararlara katılım, örgütsel bilgi akıĢı, yetki devri ve 

güçlendirme, iĢgörene verilen değer,  yönetim tarzı, terfi ve ödüllendirme gibi örgütsel 

yapı değiĢkenleriyle alakalıdır (Kesici, 2006: 47). 
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2.4. Ġġ TATMĠNĠNĠN ve TATMĠNSĠZLĠĞĠNĠN SONUÇLARI 

ĠĢ tatmini, hem çalıĢanlar hem de örgütler için hayati önem arz etmektedir. ĠĢ 

tatmini veya tatminsizliği ilk önce çalıĢanda baĢlar. ÇalıĢanın memnuniyeti veya 

memnuniyetsizliği örgütleri de zamanla etkiler. Bir baĢka deyiĢle iĢ tatmini özelden 

genele doğru yayılarak devam eder. ĠĢ tatmininin ve iĢ tatminsizliğinin hem bireysel 

hem de örgütsel sonuçları vardır.  

 

 

ġekil 2.1. ĠĢ Tatmininin ve Tatminsizliğinin Bireysel ve Örgütsel Sonuçları 

2.4.1. Bireysel Sonuçlar 

2.4.1.1. YaĢam Tatmini ve BaĢarı Hissi 

YaĢam tatmini insanın kendisinin çizdiği yaĢam haritasından ne kadar memnun 

olduğudur ve insanın genelde hayatla ilgili duygularını ifade etmektedir. ĠĢ, aile gibi 
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hayatın belli alanlarından biri olarak değerlendirilebileceği gibi hayatın bütünü olarak 

da değerlendirilebilir.  

YaĢam tatmini ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi “Aktarma”, “Telafi Etme” ve 

“Ayrım” teorileri aracılığıyla incelemek mümkündür. Aktarma, insanın iĢ hayatında 

yaĢamıĢ olduğu olumlu ve olumsuz geliĢmeleri özel hayatına aksettirmesidir. ÇalıĢma 

ortamındaki mutluluk özel hayata olumlu, mutsuzluklar ise olumsuz davranıĢlar 

Ģeklinde yansımaktadır. Ayrım, iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasında herhangi bir 

iliĢkinin olmadığı varsayımına dayanır (Gündoğan, 2010: 48-49).Birey, tatminsiz 

olduğu iĢini özel hayatında mutlu olarak veya tam tersine tatminsiz olduğu özel 

yaĢamını mutlu olduğu iĢiyle telafi etmeye çalıĢmaktadır (Oksay, 2005: 37). 

Yapılan araĢtırmalar iĢ tatmini ile yaĢamdan tatmin arasında orta düzeyde pozitif 

iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır. Bu pozitif iliĢki hangisinin hangisine neden olduğu 

konusunda bir fikir vermemekle birlikte, iĢ tatmini ve yaĢamdan tatmin karĢılıklı olarak 

birbirini etkilemektedir (Sabuncuoğlu, 2009: 72). ĠĢgöreninin, aile yaĢamındaki 

duygularını örgütteki iĢine, iĢindeki duygularını aile yaĢamına yansıtarak genellemesi 

olağandır (BaĢaran, 2000: 221). 

2.4.1.2. Motivasyon 

ÇalıĢanı motive edici araçlar üç Ģekilde ele alınabilir. Bunlar: Ekonomik araçlar 

(ücret, prim, ikramiye vb.), sosyo-psikolojik araçlar (takdir edilme, yetki ve sorumluluk, 

kendine güvenme), örgütsel ve yönetsel araçlar (yetki devri, amaç birliği, kararlara 

katılma, iĢi geniĢletme ve iĢi zenginleĢtirme) Ģeklindedir. Bu araçlar ile çalıĢanlar teĢvik 

edilerek iĢ tatmini oluĢturulur. KiĢi iĢine motive oldukça iĢe karĢı sempatisi ve çabası 

artmakta dolayısıyla daha baĢarılı olmaktadır. Kazandığı baĢarılarının ödüllendirici 

olması, iĢletme tarafından takdir, terfi gibi araçlarla ödüllendirilmesi çalıĢanın, iĢinden 

daha fazla tatmin olmasını sağlamaktadır (Aykaç, 2010: 43). Motive edici unsurların 

örgütte var olmaması ise çalıĢanlar üzerinde tatminsizlik oluĢturmaktadır. 

2.4.1.3. ĠĢe YabancılaĢma 

ĠĢ tatmini etkileyen önemli faktörlerden biri çalıĢanın iĢine yönelik beklentisidir. 

ÇalıĢanın beklentisine karĢılık bulamaması durumunda tatminsizlik ortaya çıkmakta, 
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tatminsizlikle birlikte yabancılaĢma baĢ göstermektedir. Örgüte yabancılaĢan çalıĢanın 

amacı sadece para kazanmak olmakta, örgüte olan bağımlılığı azalmakta, örgütün 

amaçlarını kendi amaçları ile bir tutmayarak örgütün amaçlarına ulaĢması için herhangi 

bir gayret içerisine girmemektedir. Özetle çalıĢan daha iyi bir iĢ alternatifi olmadığından 

örgütte çalıĢmaya devam etmekte ama örgütten kendini soyutlamaktadır (Aykaç, 2010: 

51; Akyüz, 2015: 65).ĠĢ tatminsizliği beraberinde yabancılaĢmayı getirdiği için iĢ 

tatminsizliği ile yabancılaĢma arasında pozitif yönde bir iliĢki bulunmaktadır. 

YabancılaĢma yaĢayan çalıĢan iĢini yaĢamının bir parçası olarak görmezse kendini 

iĢinden uzaklaĢtırmaktadır (Karadağ, 2013: 36). 

2.4.1.4. Stres ve Hata Yapma 

Stres, kiĢiyi tehdit eden bir durumda, kiĢinin bedeni tarafından verilen fiziksel, 

psikolojik veya davranıĢsal tepki olarak ifade edilmektedir (Kaya, 2013: 43). Stresin 

ortaya çıkabilmesi için sonucun belirsiz olması ve kiĢi için önemli olması gereklidir. Ġki 

tür stres vardır; ilki istenen stres diğeri istenmeyen strestir. Ġstenen strese örnek olarak 

terfi edeceğini bilen bir çalıĢanın yaĢadığı duygu, istenmeyen strese örnek ise olumsuz 

çalıĢma koĢulları ve iĢin güçlüğünden dolayı ortaya çıkan strestir. Stres, iĢ 

organizasyonunun bozukluğu, iĢbölümü ve iĢ akıĢı aksaklıklarının ortaya çıkardığı 

sorunlarla da ilgilidir. ĠĢ çevresinin stres kaynaklarından bir diğeri de, örgüt yapısında 

rol, görev ve sorumlulukların dağılımındaki bozukluklar, iĢi görecek elemanların bilgi, 

yetenek, tecrübe ve becerileri ile iĢin gerektirdiği bilgi, yetenek ve tecrübe 

uyumsuzluklarıdır (Yaman, 2009: 77;Terekli, 2010: 83). 

Stres bireylerin sağlıklarını olumsuz yönde etkilemesi, çalıĢanların 

performanslarını ve iĢ tatmin seviyesini düĢürmesi, iĢ devamsızlığını ve ekonomik 

maliyetleri artırması gibi olumsuz sonuçlar meydana getirmektedir (DemirtaĢ, 2014: 

78). 

Hata yapma, iĢ tatminsizliği sonucu çalıĢanlarda dikkatsizlik ve konsantrasyon 

eksikliği olarak kendini gösterir. ÇalıĢanın iĢine gereken özeni göstermemesi iĢ 

esnasında hata yapmasına sebep olur. Hata yapma, çalıĢanın kendine özgüvenini 

zedelemekte ve örgüt için maliyet artıĢına yol açmakta ve zaman kaybettirmektedir 

(Türk, 2003: 103). 
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2.4.1.5. Psikolojik Sonuçlar 

ĠĢ tatminsizliği yaĢayan çalıĢanların, örgütte iĢ arkadaĢları ile kavga etmeye daha 

çok eğilim gösterdiği ve giriĢimde bulunduğu gözlenmiĢtir (BaĢaran, 2000: 221). 

Gergin ortamlarda çalıĢan insanlarda psikolojik tatminsizlik meydana gelmekte ve 

bu tatminsizlik sonucu zihinsel ve fiziksel davranıĢ bozuklukları ortaya çıkmaktadır 

(Tokoğlu, 2009: 91). 

ÇalıĢanlarda görülen davranıĢ bozukluklarına verilebilecek örneklerden biri 

saldırganlıktır. Geçimsizlik, devamsızlık, araç-gereç ve malzeme tahribi, yönetimden 

Ģikâyetçi olma en çok rastlanan saldırganlık olaylarıdır. Psikolojik tatminsizliğin sebep 

olduğu davranıĢ bozukluklarından biri de geriye yönelmiĢ davranıĢlardır. Yetersizlik ve 

iĢlevsizlik duygusu, uzun süreli stres durumlarından ardından ortaya çıkar ve çalıĢanı 

ümitsizlik ve depresyona sürükler. Böylelikle oluĢan kötü döngü çalıĢanın enerjisini alır 

ve iĢ yapacak güç bırakmaz. Geriye dönüĢ davranıĢlarında en fazla rastlanılan 

davranıĢlar olarak, intihar, kendini dini iĢlere kaptırmak, dedikodu, kadınların ağlaması, 

erkeklerin agresif davranıĢları örnek verilebilir. En çok ortaya çıkan durumlardan birisi 

de çocukça hareketlerdir. Ayrıca çalıĢanlar psikolojik tatminsizlik sonucu çalıĢma 

hayatında yeniliklere karĢı çıkar, adapte olmak istemezler. Cesareti kırılan ve 

ümitsizliğe düĢen çalıĢanlar mücadelenin aksine iĢi oluruna bırakmayı tercih ederler 

(Davran, 2014: 62-63). Psikolojik tatminsizlik sonucu çalıĢanlar makinelere zarar 

verme, hırsızlık, vandalizm, adil olmayan bir Ģekilde iĢvereni müĢterilere eleĢtirme veya 

iĢ arkadaĢlarına fiziksel Ģiddet uygulama gibi anormal davranıĢlar sergilemeye 

baĢlamaktadırlar (Kuswibowo, 2012: 27). 

2.4.1.6. Fiziksel Sonuçlar 

Beklentilere cevap alınmaması sonucu ortaya çıkan iĢ tatminsizliği, sinirsel ve 

duygusal bozukluklara yol açmakta, iĢtahsızlık, uykusuzluk, duygusal çöküntü ve hayal 

kırıklığı gibi problemlere sebep olmaktadır. Aynı zamanda psikolojik bozukluklar mide 

hastalıkları, kas katılaĢmaları, birçok sancı gibi fiziksel rahatsızlıklara sebep olabilir 

(BaĢaran, 2000: 221; Öztekin, 2008: 55). 
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2.4.2. Örgütsel Sonuçlar 

Örgütsel sonuçlar personel devri ve iĢten ayrılma, iĢ performansı ve verimlilik, 

devamsızlık, örgüte bağlılık, iĢe karĢı ilgisizlik ve iĢ kazası olarak ele alınmaktadır.  

2.4.2.1. Personel Devri ve ĠĢten Ayrılma 

Personel devri veya iĢgücü devri bir iĢletmedeki iĢçi giriĢ çıkıĢ hareketleri olarak 

adlandırılabilir (Lordoğlu ve Özkaplan, 2005: 54). ĠĢ tatminsizliğinin en önemli sonucu 

olan iĢgücü devri çalıĢanın kendi rızası ile gerçekleĢir. ĠĢe karĢı oluĢturduğu 

beklentilerini göremeyen çalıĢanın iĢine karĢı olan sevgisi tükenmeye baĢlar, iĢe olan 

devamsızlıklar artar ve bunun sonucunda iĢten ayrılmalar gerçekleĢebilir. ĠĢinden 

memnun olmayan iĢçinin iĢini bırakma eğilimi yüksek olmasına rağmen ülkenin içinde 

bulunduğu ekonomik durum, alternatif iĢ bulma zorluğu gibi etmenler çalıĢan üzerinde 

etkili olmaktadır. ĠĢgücü devrinin örgüte maliyeti çalıĢanın devamsızlık yaptığı zaman 

oluĢan maliyetten daha yüksektir. Bunun sebebi iĢten ayrılan çalıĢan kalifiye bir 

elemansa iĢten ayrılan elamanın yerine yeni çalıĢanın alınması için görüĢmeler ve bu 

görüĢmeler sonucu uygun eleman seçimi, seçilen elemanın eğitilmesi gibi örgüte 

yüklemiĢ olduğu maliyetler söz konusudur. Vasıfsız bir elamanda örgüte böylesi 

maliyetlerin yüklenmesi söz konusu değildir (Aykaç, 2010: 54). 

2.4.2.2. ĠĢ performansı ve Verimlilik 

ĠĢ tatmini ile iĢ performansı arasındaki iliĢki çok tartıĢmalıdır. ĠĢ tatmini ile 

performans arasında üç türlü iliĢki bulunmaktadır. Birincisi; iĢ tatmininin iĢ 

performansına, ikincisi; iĢ performansının iĢ tatminine yol açtığı Ģeklindedir.  

Üçüncüsü ise; iĢ tatmini ile iĢ performansı iliĢkisinin ödüller gibi baĢka değiĢkenlerce 

kısmen değiĢtirildiği yönündedir (Sabuncuoğlu, 2009: 69). 

ĠĢ tatmininin yüksek performansı beraberinde getireceği ile ilgili görüĢün gerçek 

olması durumunda yöneticilerin yapması gereken en önemli Ģey çalıĢanları mutlu 

etmektir. ÇalıĢanlar, yüksek performans gösterdiklerinde ve kendilerince önemli bir 

ödül elde ettiklerinde iĢ tatmini sağlanmıĢ olabilir. Bununla ilgili diğer bir görüĢ ise 

performans ve iĢ tatminine ödüllerin neden olduğu ile ilgilidir. Bu yaklaĢıma göre 
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ödüllendirme, hem iĢ tatminini hem de iĢ performansını etkilemektedir (Yıldırım, 2002: 

83). 

ÇalıĢanın yaptığı iĢ ve iĢ ortamı ile ilgili beklentilerinin gerektiği Ģekilde 

karĢılanmadığı algısına sahip olması iĢ tatminsizliğine yol açmaktadır.  ĠĢ tatminsizliği 

sonucu çalıĢanın iĢgücü verimliliği olumsuz etkilenmekte, iĢe bağlılığını azalmakta ve 

isteğe bağlı iĢgücü devir hızının yükseldiği görülmektedir (Akıncı, 2002: 3). 

2.4.2.3. Devamsızlık ve Örgüte Bağlılık 

ĠĢ tatminsiziliğinin sonuçlarından bir olan devamsızlık ilk olarak kendini iĢe geç 

gelme ile gösterir. ĠĢe geç gelme mesai saatleri geçtikten sonra iĢe gelmek ve iĢbaĢı 

yapmak Ģeklinde tanımlanabilir. Devamsızlık ise çalıĢanın iĢinden ayrılmamasına 

rağmen iĢine sık aralıklar veya ara sıra gelmemesi durumudur (Somoncuoğlu, 2013: 

75). 

ĠĢ tatminsizliği sonucu mutsuz olan kiĢilerin iĢe yönelimi az olur ve devamlı 

aralıklarla iĢe geç gelmeye baĢlar ve iĢ geç gelmeler bir süre sonra devamsızlığı 

beraberinde getirir. Devamsızlık ve iĢe geç gelme davranıĢları iĢinden tatmin olmayan 

çalıĢanların sık baĢvurdukları bir kaçıĢ yoludur (BaĢtemur, 2006: 68; Aksoy, 2014: 48). 

ĠĢe devamsızlığı gizlemede hastalık ve özel mazeretli nedenler kullanılmaktadır. 

Ayrıca iĢ kazaları ve meslek hastalıkları, çalıĢma saatlerinin uzunluğu ve kendisine 

verilen değeri beğenmemesi, olumsuz hava koĢulları, ulaĢım sorunları, baĢka iĢ arama 

ve arkadaĢ ziyaretleri devamsızlık nedenleri arasındadır (Erdoğan, 1996: 252;Keskin, 

1997: 150). 

Yüksek düzeyde iĢ tatmini hisseden çalıĢanların örgütlerini sahiplenme 

duygusunun daha çok geliĢeceği ve bu durumun örgütsel bağlılık duygusunu 

geliĢtireceği düĢünülmektedir (Gül vd., 2008: 4). 

Örgüte bağlılığın gerçekleĢmesi için örgütün amaçları ile çalıĢanın amaçlarının 

uyumu, örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için çalıĢanın gayreti, örgütün bir üyesi 

olarak çalıĢanın örgütte kalma isteği ve örgütün çalıĢanı sahiplenmesi gerekir. Yapılan 

araĢtırmalar iĢ tatmini ile örgüte bağlılık arasında pozitif yönde bir iliĢki olduğunu 

göstermiĢtir (Adıgüzel vd., 2011: 106). ĠĢ tatminsizliği ise çalıĢanı örgütten 
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soyutlamakta bunun sonucunda da iĢe geç gelme, devamsızlık, iĢgücü devrinde artıĢ ve 

yabancılaĢma gibi sonuçlar ortaya çıkmaktadır. 

2.4.2.4. ĠĢe KarĢı Ġlgisizlik ve ĠĢ Kazası 

ĠĢ tatminine ulaĢan çalıĢanlar çalıĢmalarını severek sürdürmektedirler. ĠĢinden 

tatmin olmayan çalıĢanlar ise büyük olasılıkla ilgisini iĢ dıĢındaki dünyasına 

yöneltmektedirler. ĠĢine karĢı ilgisiz olan çalıĢanın iĢ kazalarına uğrama ihtimali 

artmaktadır, çünkü kazaların çalıĢanların psikolojik ve fiziksel halleriyle doğrudan bir 

iliĢkisi olduğu görülmektedir. Tatminsizlik tek baĢına iĢ kazasına sebep olmasa da diğer 

faktörlerle (uykusuzluk ve monotonluk, verilen iĢi beğenmeme, ücretin yetersizliği, 

çalıĢma arkadaĢları ile iyi geçinememe) birleĢtiğinde iĢ kazalarına neden olabilmektedir 

(Terekli, 2010: 90). 
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ÜÇÜNÇÜ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

3.1. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

3.1.1. Örgütsel Bağlılık Tanımı 

Örgütsel bağlılıkla ilgili farklı tanımlar bulunmaktadır. Örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların örgüte psikolojik bağlılıklarını ifade etmektedir. Örgütsel bağlılık, iĢe karĢı 

hissedilen ilgi, alaka, sadakat ve değerlere karĢı kuvvetli inançtan gelmektedir 

(Çekmecelioğlu, 2006: 155). 

Sheldon (1971) örgütsel bağlılığı örgütteki bireylerin kimlik bağlarının örgüte 

uyumu olarak tanımlamaktadır (aktaran; Bahrami vd., 2015: 4). 

Mayer ve Schoorman (1992) tarafından örgütsel bağlılık çalıĢanın hem örgütün 

amaçlarını kabul etme ve bu amaçlara inanma hem de örgütün amaçlarını yerine 

getirmek için istekli bir Ģekilde gayret göstermesi olarak tanımlamıĢtır (Aktaran; Jung 

ve Yoon, 2015: 61). 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütsel amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi için 

oluĢturulan normatif baskıların tümü, örgüt için hissedilen psikolojik ilgi, bireyi örgüte 

bağlı kalmaya iten psikolojik bir ifadedir (Akbolat vd., 2015: 7). 

Meyer ve Allen (1991) örgütsel bağlılığın üç farklı boyutu olduğunu 

söylemiĢlerdir. Bunlar efektif (duygusal), devamlı ve normatif bağlılıktır. Efektif 

bağlılık örgüte karĢı duygusal bağlılıktır. Örgüte güçlü efektif bağlılığı olan birey 

örgütten ayrılmak istemez. Devam bağlılığı, çalıĢanın örgütten ayrılıp ayrılmama 

konusundaki maliyeti analiz etmesi sonucu duruma göre hareket etmesidir. Ayrılması, 

kalması durumundaki maliyetten daha yüksek ise devam etmeyi tercih etmektedir. 

Normatif bağlılık ise çalıĢanın örgütün ona kazandırmıĢ olduklarına karĢı ahlaki olarak 

örgütte kalma zorunluluğu hissetmesidir (Bahrami vd., 2015: 4). 

Yapılan tanımlara göre örgütsel bağlılık, bir çalıĢanın örgütün amaçlarına ve 

değerlerine kuvvetle inanması ve onları kabul etmesini, örgütün yararına olacak Ģekilde 
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çaba göstermeye istekli olmasını ve örgütün üyesi olarak kalmayı kuvvetli istemesi 

olarak tanımlanabilir (Bolat vd., 2008: 135). 

Örgütsel bağlılığın iliĢkili olduğu kavramlar; mesleğe bağlılık, iĢe bağlılık, iĢ 

arkadaĢlarına bağlılık, itaat ve sadakattir. Mesleğe bağlılık bireyin çalıĢma alanında 

uzmanlık kazanmak amacıyla belli alanda yapmıĢ olduğu çalıĢmalar sonucunda edindiği 

mesleğini yaĢamının merkezine koymasıdır. Yapılan çalıĢmalara göre meslek bağlılığı 

ile örgütsel bağlılık arasında kısmen iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır (Baysal ve Paksoy, 

1999:9; Köse, 2013: 52). 

Örgütsel bağlılık ile iĢ veya göreve bağlılık kavramı arasındaki iliĢki pozitif 

sonuçlar oluĢturduğu gibi iĢe bağlanamamanın da olumsuz etkileri ortaya çıkmaktadır. 

ĠĢini sahiplenemeyen çalıĢanlar iĢleri ile aralarında bağ kuramazlar (Köse, 2013: 53). 

ĠĢ arkadaĢlarına bağlılık bireyin diğer çalıĢma arkadaĢları ile bütünleĢmesi ve 

onlara karĢı bağlılık duymasıdır. Bir çalıĢanın arkadaĢları ile bütünleĢmesi yani gruba 

aitlik hissetmesi onun performansı üzerinde olumlu etki yapmaktadır (Gözen, 2007: 43). 

Bireyler genellikle verilen emirlere itaat etmeme sonucu karĢılaĢacakları yaptırım 

ve cezalardan çekindikleri için itaat etmektedirler. Hâlbuki örgütsel bağlılık dıĢ çevre 

kaynaklı değil, içsel bir görev duygusudur, içsel olduğu için de dıĢsal emirlerle 

oluĢturulması mümkün değildir (Balay, 2000: 50). 

Sadakat, görev ve sorumluluk duygusuna temel alan, bir örgütle özdeĢleĢme ve 

duygusal sorumluluk duyma anlamına gelir. Bağlılık ve sadakatin ortak noktası aidiyet 

duygusudur. Sadakatin bağlılıktan ayrılan yanı ise daha güçlü bir duygu olması ve tek 

yönlü olmasıdır. Sadakat gösteren birey bunun karĢılığını beklemez veya hiçbir Ģekilde 

karĢılık göremeyebilir (Köse, 2013: 56). 

3.1.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

ÇalıĢan devir oranı, devamsızlık, iĢ performansı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

iĢ tatmini gibi örgütsel açıdan hayati unsurları etkilemesinden dolayı örgütsel bağlılığın 

önemlilik arz ettiği söylenebilir (Tüzün, 2013: 22). 

Balay‟a göre örgütsel bağlılık, beĢ sebepten ötürü örgütler için hayati bir konu 

olmuĢtur. Bu kavram; ilk olarak devamsızlık,  iĢ bırakma, geri çekilme ve iĢ arama 
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faaliyetleri ile ikinci olarak iĢe sarılma, iĢ tatmini, moral ve performans gibi tutumsal 

biliĢsel yapılar ile ilgilidir. Üçüncü olarak özerklik, sorumluluk, katılım, görev anlayıĢı 

gibi çalıĢanın iĢi ve rolüne iliĢkin özelliklerle, dördüncü olarak yaĢa, cinsiyete, hizmet 

süresi ve eğitim gibi çalıĢanların kiĢisel özellikleriyle ve son olarak, bireylerin sahip 

olduğu örgütsel bağlılık kestiricilerini bilmeyle yakından alakalıdır (Balay, 2000: 58). 

Porter ve arkadaĢlarının 1974 yılında yapmıĢ olduğu araĢtırmaya göre örgütsel 

bağlılığın iĢten ayrılma niyeti üzerine iĢ tatmininden daha etkili olduğunu 

belirtilmektedir (ġengül, 2008: 50). 

3.1.3. Örgütsel Bağlılığın Yaraları 

Örgütsel olarak baĢarıya ulaĢtıracak olan en önemli faktörlerden biri de 

çalıĢanların örgüte olan bağımlılığıdır. Örgütsel bağımlılığın önemli olmasının sebebi 

çalıĢanların örgütlerin hedeflerini hedef edinmeleri ve bu hedefi gerçekleĢtirmek için 

azami seviyede çaba sarf etmeleridir. Örgüte ahlaki bağlılık duyan çalıĢanlar, örgütün 

amaçları ve değerleri ile daha çok özdeĢleĢerek kendilerini örgüte adarlar. Böylelikle 

örgütün baĢarıya ulaĢmasında çalıĢanlar kendi sorumluluklarını yerine getirirler 

Örgütsel bağlılık seviyesi yüksek olan çalıĢanlar diğerlerine kıyasla daha fazla iĢe 

endekslidirler. ĠĢlerinden daha fazla tatmin elde ederler ve iĢlerini kiĢisel ihtiyaçlarını 

daha iyi karĢılama yolu olarak görürler. Sonuç olarak, örgütün yararına daha çok gayret 

göstermeye isteklidirler. AraĢtırmalar iĢ tatmininin, örgüte duygusal bağlılık 

bakımından bir öncül olduğunu desteklemektedir. Bazı yazarlara göre, örgütsel 

bağlılığın en güçlü ve en çok beklenen sonucu, iĢten ayrılma niyetinin ve dolayısıyla 

iĢgücü devrinin azalmasıdır (Mamedov, 2013: 43). 

3.1.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler, bireysel ve örgütsel faktörler olarak ele 

alınmaktadır. Bireysel faktörler cinsiyet, yaĢ, eğitim, medeni durum, iĢ tatmini ve 

çalıĢma süresini içerirken, örgütsel faktörler içerisinde iĢin niteliği ve önemi, örgüt 

kültürü, örgütsel adalet, yönetim ve liderlik, rol belirsizliği ve rol çatıĢması, ücret 

düzeyi ve ödüllendirme sistemi, takım çalıĢması ve sosyal güvenlik yer almaktadır. 
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3.1.4.1. Bireysel Faktörler 

Bu baĢlık altında cinsiyet, yaĢ, eğitim, medeni durum, iĢ tatmini ve çalıĢma süresi 

açıklanmaktadır. 

3.1.4.1.1.Cinsiyet 

Kadın ve erkek çalıĢanların birbirinden farklı örgütsel bağlılık seviyelerinin 

olabileceğini araĢtırmalar gözler önüne sermektedir. Toplumsal açıdan kadın ve erkeğe 

yüklenen görevler, iĢ yaĢamında kadın ve erkek davranıĢını etkilemekte, çalıĢma 

yaĢamına ve iĢe bakıĢında önemli bir farklılık meydana getirmektedir. (Mamedov, 

2013: 45). 

Bazı araĢtırmalar kadınların örgüte olan bağımlılıklarının erkeklere göre düĢük 

olduğunu bazı araĢtırmalarsa tam tersini söylemektedir. Bundan dolayı cinsiyete göre 

örgütsel bağlılık hakkında bir kesinlik söz konusu değildir (Kozacıoğlu, 2002: 27). 

3.1.4.1.2. YaĢ ve ÇalıĢma Süresi 

YaĢ ve örgütte çalıĢılan süre zaman ile alakalı unsurlardır. Bundan dolayı yaĢ ve 

örgütte bulunulan zaman, bir çalıĢanın örgüte bağlılığının en önemli iĢaretlerinden 

birisidir. Örgütte çalıĢılan zaman arttıkça, çalıĢanın örgütten elde ettiği kazançlar 

artmakta ve bu kazançlar, örgütsel bağlılığı etkilediğinden dolayı çalıĢanın yaĢı arttıkça 

örgütsel bağlılığı artmaktadır (Yalçın ve Ġplik, 2005: 400). 

Ayrıca yaĢ, çalıĢanların iĢe karĢı olan tutumunu, algısını, isteklerini ve 

beklentilerini değiĢtiren bir unsurdur. YaĢın çalıĢan üzerinde etki meydana getirmesi 

örgütsel bağlılık düzeyinde de değiĢiklik meydana getirir.  

YaĢ üzerine yapılan kimi araĢtırmalarda yaĢ artıkça örgütsel bağlılığında artmakta 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢma hayatına yeni giren gençlerin yaĢlı çalıĢanlara 

göre örgütsel bağımlılığı düĢük seviyelerde gezinmektedir. Bu durum, çalıĢma hayatına 

yeni giren gencin çalıĢma hayatından aĢırı beklenti içerisinde olması ancak bunu 

görememesi gibi nedenlerle açıklanabilmektedir (Güven, 2006: 11; Gözen, 2007: 55). 
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3.1.4.1.3. Eğitim 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarını etkileyen faktörlerden biri de eğitim 

seviyeleridir. ÇalıĢanların eğitim seviyeleri ile örgütsel bağlılıkları arasında ters yönlü 

bir iliĢki vardır. Buna göre, eğitim seviyesi yüksek çalıĢanların örgütün 

gerçekleĢtirebileceğinden daha fazla beklentilere sahip olmaları, aldıkları eğitimden 

dolayı diğer örgütlere de kolayca uyum sağlayacağına olan inançları, eğitim seviyesi 

yükseldikçe bireysel inisiyatif kullanma, daha bağımsız karar verme olanağının artması 

ve iĢ fırsatlarının fazla olması nedeniyle örgüte bağlılıkları azalmaktadır (Çolakoğlu vd., 

2009: 80). 

3.1.4.1.4. Medeni Durum 

Medeni durumun örgütsel bağlılığı geliĢtirmede önemli bir unsur olduğu üzerinde 

bilim adamları durmaktadır. Evli insanların bekâr insanlara göre iĢi bırakma 

maliyetlerinin yüksek olması onları örgüte bağlayan etmenlerden biridir. Ancak medeni 

durum ile örgütsel bağlılık arasında araĢtırmalarda güçlü bir iliĢki bulunmamıĢtır 

(Çolakoğlu vd., 2009: 80). 

3.1.4.1.5. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkla ilgili dört tane görüĢ bulunmaktadır. Bunlardan 

biri iĢ tatmininin örgütsel bağlılığa neden olduğudur. 2010 yılında KarataĢ ve GüleĢ 

tarafından yapılan araĢtırmada ortaya çıkan sonuçlara göre de iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık karĢılıklı olarak etkileĢim içindedir ve iĢ tatmini yüksek olan çalıĢanların 

örgütsel bağlılığının da yüksek olacağı, tam tersi durumlarda ise iĢ tatmini ile paralel 

olarak örgütsel bağlılığında azalacağı ortaya konulmuĢtur. Ġkinci görüĢ ise örgütsel 

bağlılığın iĢ tatminine yol açtığıdır. Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢan çalıĢma 

ortamında daha verimli çalıĢmakta, bu durum da çalıĢanın iĢ tatmin düzeyine pozitif 

yönde etki yapmaktadır. Üçüncü görüĢe göre örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini birbirlerinin 

oluĢmasına etki etmektedir. Son görüĢ ise örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasında iliĢki 

olmadığına dairdir. Mowday, Porter ve Steer tarafından 1982 yılında yapılan çalıĢmada 

çalıĢanın örgüte bağlılığı yüksek seviyelerde olmasına rağmen yapmıĢ olduğu iĢten 

mutlu olmayabileceği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Aktaran; Yenihan, 2014: 175). 
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ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkla ilgili bu görüĢlerin yanı sıra bu iki kavram 

arasında doğru yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında 

sebep-sonuç iliĢkisine dayalı karĢılıklı bir etkileĢim bulunmaktadır. ÇalıĢanın örgüte 

olan bağlılığı artırılarak iĢ tatmini de yükseltilebilir (Yenihan, 2014: 177). 

3.1.4.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler; örgütsel adalet, iĢin kalitesi ve 

önemi, örgüt kültürü, yönetim ve liderlik, rol belirsizliği ve rol çatıĢması, ücret düzeyi 

ve ödüllendirme sistemi, takım çalıĢması ve sosyal güvenliktir (Ġnce ve Gül, 2005: 70). 

3.1.4.2.1. ĠĢin Niteliği ve Önemi 

Örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlardan biri iĢin niteliği ve önemidir. Yapılan iĢin 

önemli olarak algılanıp algılanmamasına göre örgütsel bağlılık düĢük ve yüksek 

seviyelerde olur. Yapılan iĢin çalıĢan tarafından taĢıdığı önem az ve iĢin topluma 

yansıyan yönü düĢük ise örgütsel bağlılık az, kiĢisel ve toplumsal değeri yüksek olan 

iĢin örgütsel bağlılığı ise yüksek olur. ÇalıĢanın önem vermediği iĢine bağımlılık 

seviyesi düĢük olur (Güven, 2006: 15). 

3.1.4.2.2. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü, bir örgüt içindeki çalıĢanların davranıĢlarına yön veren normlar, 

davranıĢlar, değerler, inançlar ve alıĢkanlık sistemi Ģeklinde tanımlanabilir. Kültür, 

insanlara yapması zorunlu olan Ģeylerin neler olduğunu ve nasıl davranmaları gerektiği 

konusunda sezgi kazandırır. Dolayısıyla örgüt kültürü, örgüt üyelerinin düĢünce ve 

davranıĢlarına yön veren hâkim değerler ve inançlardır (Gözen, 2007: 59). 

Örgütün çalıĢanları farklı kültürlere veya farklı eğitim düzeylerine sahip olsalar 

bile bakıĢ açıları benzerlik göstermelidir. Çünkü örgüt çalıĢanları birbirleri ile ortak 

değerleri paylaĢır. ÇalıĢanların kendi çıkarları dıĢında bazı değerlere bağlılığını artıran 

unsur örgütsel bağlılıktır. Örgütsel bağlılık sosyal sistemin devamlılığını sağlar, örgüt 

çalıĢanlarının yapması gerekenlerle ilgili uygun standartları oluĢturur. Hem bir sosyal 

tutku görevi görür hem de bireylerin hareketlerini kontrol etmek Ģartıyla onların 

tutumlarına yön verir (Ağyüz, 2013: 54). 
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3.1.4.2.3. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet çalıĢanların örgütün yönetiminin karar ve uygulamalarını nasıl 

algıladığıdır. Örgütsel adalet çalıĢanların görev dağılımı, yetki verilmesi, ücret düzeyi 

ve ödüllendirme gibi yönetimin vermekte olduğu kararları değerlendirme sürecidir 

(Bülbül, 2007: 43). 

ÇalıĢanlar, çalıĢtığı örgütte kendilerini diğer çalıĢanlar ile kıyaslar ve kuralların 

herkese adil bir Ģekilde uygulanmasını beklerler. ÇalıĢanlar kıyaslama sonucunda diğer 

çalıĢanlara göre kendi elde ettiklerini adaletli bir dağılım olarak görmüyorsa çalıĢanın iĢ 

performansı düĢer, çalıĢma arkadaĢlarıyla düĢük iĢbirliği yapar, bunlara bağlı olarak 

stres yaĢar ve nihayetinde örgütü terk etmeye yönelir. Yapılan araĢtırmalar, örgüte 

bağlılıkla örgütsel adalet arasında olumlu iliĢki olduğunu göstermektedir (Kaptanoğlu, 

2011: 61). 

Örgütsel adalete iliĢkin günümüzde yapılan araĢtırmalarda üç boyut olduğu 

varsayılmıĢtır. Bunlar dağıtıcı adalet, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalettir. 

- Dağıtıcı Adalet: ÇalıĢanların elde ettikleri ödül ve ücretlerin miktarı ve biçimi 

ile ilgili adalet algılarını temsil eder. Örgütte bulunan unsurların (görev, 

sorumluluk, ücret vb.) çalıĢanlar arasında dağıtımı sonucunda çalıĢanlar arasında 

oluĢan algıdır (Çakar ve Yıldız,  2009: 69).  

- ĠĢlemsel Adalet:Sürecin adil olup olmadığını ifade eder. ÇalıĢanlar örgütsel 

kararların adaletini belirlerken, hem bu kararların ne olduğu ile hem de bu 

kararları belirleyen yöntemlerle ilgilenirler (Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 2009: 5). 

- EtkileĢimsel Adalet: ÇalıĢanların karĢılıklı iliĢkilerde ortaya çıkan tutum ve 

davranıĢlara olan ilgisidir (Yüksekbilgili vd., 2015: 46). 

3.1.4.2.4. Yönetim ve Liderlik 

Ġnsanların toplu halde yaĢaması zamanla yönetimi zorunlu hale getirmiĢtir. 

Yönetimle birlikte yönetici olgusu kendini daha çok göstermeye baĢlamıĢ hatta 

yönetimin önüne geçmiĢtir. Böylelikle yönetim ve yönetici günümüzde ayrılmaz bir 

bütün haline gelmiĢtir. Örgütte olumsuz yönetici uygulamaları örgüt ortamında 

çalıĢanlara yansımakta, çalıĢanlar yöneticiyi örgütle bir tuttukları için örgüte olan 
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bağımlılıkları azalmaktadır. Son yıllarda olumsuz yönetici uygulamaları mobbing, stres, 

iĢ güvenliği, iĢ tatmini ve örgüt kültürü gibi olgular üzerine araĢtırma gerekliliğini 

doğurmuĢtur. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık noktasındaki algısı yöneticilerin 

davranıĢlarına göre Ģekillenmektedir. ÇalıĢanlar güvenilir, yenilikçi, açık ve uyumlu 

olan yöneticilerle çalıĢtıklarında performansları yükselmektedir. ÇalıĢanlarda örgüte 

bağlılığın yüksek olması isteniyorsa çalıĢanlar için çalıĢma ortamının atmosferi 

iyileĢtirilmelidir (Akdağ, 2014: 30). 

3.1.4.2.5. Rol ÇatıĢması ve Rol Belirsizliği 

Rol, çalıĢanın örgüt içerisinde gerekli faaliyetleri yerine getirmek için üstlendiği 

vazife olarak tanımlanmaktadır. Statü ile gelen görevleri gerçekleĢtiriyor ve haklarını 

kullanıyorsa birey rolünü layıkıyla yerine getiriyordur.  

Kahn ve arkadaĢlarına (1964) göre rol çatıĢması, birden fazla rolü üstlenmenin 

insan üzerinde oluĢturduğu gerilimdir (Develioğlu ve Türk, 2012: 44; Diker, 2014: 62). 

Rol belirsizliği ise örgütün role dair beklentilerinin sınırlarının ne olduğunun 

çalıĢana bildirmemesi sonucu oluĢur. ÇalıĢanın örgütte yerine getirmek zorunda olduğu 

görevler ile ilgili kendisinden beklentilerin açık olmayıĢı, çalıĢandan beklenenleri 

çalıĢanın davranıĢa yöneltmesi için kendisine net bir bilgi verilmemesi örgüt ortamında 

ortaya çıkabilecek rol belirsizliklerindendir (Ġnce ve Gül, 2005: 82). 

Rol çatıĢması, çalıĢanın örgüt içinde kendi içine kapanması, ilgisizlik, çalıĢma 

arkadaĢlarından uzaklaĢma, düĢük seviyede iĢ tatmini gibi durumlarla 

sonuçlanmaktadır. Rol çatıĢmasının belli ölçüde birey eksenli, rol belirsizliğinin ise 

örgüt eksenli olduğu söylenebilir (Maral, 2015: 43). 

3.1.4.2.6. Ücret Düzeyi ve Ödüllendirme Sistemi 

Bireyler hayatlarını idame ettirebilmek ve ihtiyaçlarını giderebilmek için çalıĢarak 

belli bir oranda gelir elde etmek zorundadırlar. Bu anlamda ücret insanlar için motive 

edici bir unsur olmakla beraber çalıĢanda örgütsel bağlılığın geliĢmesini de etkileyen bir 

unsurdur. Ücret çalıĢanların örgütte kalma kararlarını etkilemekle birlikte ücretin adil 

bir Ģekilde belirlenmemesi çalıĢanlar adına çok önemlidir (Ersoy, 2007: 87). 
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Yapılan birçok araĢtırmada ücret düzeyi ve örgütsel bağlılık arasında pozitif 

yönde bir iliĢki olduğunu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ücret düzeyi artıkça çalıĢanların örgüte 

olan devam etme bağımlılıkları artmaktadır. Ancak ücret, çalıĢanın örgütsel bağlılığını 

yükselmede birincil faktör değildir. ÇalıĢana yapmakta olduğu iĢlerin baĢarıları 

sayesinde verilen ödüllerde çalıĢanlar üzerinde olumlu etki bırakmaktadır. ÇalıĢan 

kendine sunulan ödülleri adil olarak algılarsa örgüte olan bağımlılığı artmaktadır(Ġnce 

ve Gül, 2005: 79). 

ÇalıĢana verilen ödüller içsel ve dıĢsal olarak iki Ģekilde adlandırılabilir. Ġçsel 

ödüller; çalıĢanın yapmıĢ olduğu iĢten dolayı sözlü olarak takdir edilmesi veya övülmesi 

dıĢsal ödül ise ücret düzeyinde artıĢ, terfi gibi unsurlardır (Diker, 2014: 65). 

3.1.4.2.7. Takım ÇalıĢması 

Örgütlerde çalıĢma ortamı, arkadaĢlık bağları ve sosyal iletiĢim gibi faktörler 

örgüt içi iletiĢimi etkilediği için örgütün çalıĢma ortamının sağlıklı, verimli ve etkili bir 

sistemde yürümesini sağlar (Akdağ, 2014: 29).Örgüt ortamının olumlu yönleri 

bireylerde ortak bir kimlik duygusu yaratmaktadır. Ortak bir kimlik duygusu oluĢan 

bireyler kendilerini örgütün bir parçası olarak görüp örgütün amaçlarını amaç edinip 

örgütün verimliliğine katkıda bulunmaya çalıĢmaktadırlar. 

3.1.4.2.8. Sosyal Güvenlik 

Sosyal güvenlik uygulamalarının örgütte varoluĢu çalıĢanlar üzerinde olumlu etki 

bırakmaktadır. Sosyal güvenlik yapısı toplumu olumsuzluklara karĢı koruma iĢlevine 

sahiptir. ÇalıĢanların ulaĢımı için servis aracı temini, öğle yemeği, özel sağlık sigortası 

gibi uygulamalar çalıĢanın örgüte olan güven duygusunu tetikleyerek örgüte olan 

bağımlılık seviyesini artırmaktadır (Güner, 2015: 10). 

Ayrıca örgütte iĢ kazalarına yönelik önlemlerin alınması ve uygulanması, 

çalıĢanlarda güvenli bir iĢ ortamında çalıĢma hissi uyandırmaktadır. Bunun tam tersi bir 

durum düĢünüldüğünde çalıĢanların kendini iĢe vermeleri söz konusu değildir. Bir süre 

sonra iĢe karĢı ilgisizlik göstermekte, iĢ tatmini ve örgüte olan bağımlılık düĢmektedir. 
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3.1.4.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Örgüt DıĢı Faktörler 

Alternatif iĢ fırsatları ya da daha sınırlı iĢ fırsatları bağlılığı etkilemektedir. 

Alternatif iĢ imkânlarının varlığı çalıĢanların örgüte olan bağımlılığını etkilemektedir. 

ÇalıĢanın alternatif iĢ bulma imkânı çalıĢanın yeteneklerinin dıĢında büyük ölçüde 

ülkenin sosyo-ekonomik yapısına ve örgütün bulunduğu sektöre göre farklılık 

göstermektedir. AraĢtırmalar yeni iĢ bulma imkânın varlığının çalıĢanın örgüte olan 

bağımlılığını azatlığını göstermektedir. Bunun tam tersi durum ise çalıĢanı örgüte 

bağımlı kılmaktadır (Balay, 2000: 67; Ġnce ve Gül, 2005: 85). 

3.1.5. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Kendini örgüte adayan çalıĢanlar daha iyi performans sergilerler ve iĢlerinde 

kalmak için daha sıkı ve daha verimli çalıĢmak için gayret gösterirler. Örgüte bağlılık 

örgütün verimliliğini gösteren bir göstergedir (Dude, 2012: 19). AĢağıda örgüte bağlı 

olmanın ve bağımsız olmanın sonuçları ele alınmaktadır. Örgütsel bağlılığın sonuçları; 

yüksek örgütsel bağlılık, normal örgütsel bağlılık ve düĢük örgütsel bağlılık açısından 

değerlendirilmektedir.  

3.1.5.1. Yüksek Örgütsel Bağlılık ve Sonuçları 

Yüksek düzeyde örgütsel bağlılığı olan çalıĢan güçlü duygularla örgüte bağlılık 

göstermektedir. Bu düzeyde çalıĢan ücret ve mesleki baĢarı açsısından tatmin 

duymaktadır. ĠĢteki tatmin örgüte yansımakta ve örgüt, çalıĢanı yetki devri ve terfi ile 

ödüllendirebilmektedir (Bayram, 2005: 136). 

Örgütün amaçlarını özümseyen ve bu amaçlara göre hareket eden çalıĢanlar 

örgütün verimliliğini artırmaya çalıĢır. Örgüt istediği için değil kendi istedikleri için 

yüksek düzeyde performans gösterirler. Yüksek düzeyde performans göstermeye çalıĢan 

bireylerin iĢe karĢı devamsızlıkları ve iĢe geç gelme gibi alıĢkanlıkları pek 

görülmemektedir (Demir ve Öztürk, 2011: 26). 

ÇalıĢanın yüksek performans gösterebilmesi için güçlü bir moral ve motivasyon 

gerekmektedir. ÇalıĢanların yüksek performans göstermesini sağlayan unsurlar ücret 

düzeyi, terfi ve yönetimin samimiyetidir. Örgütün amaçlarına ulaĢabilmesinin zorlaĢtığı 

durumlarda çalıĢan performansının yetersiz olduğu açıktır (Köse, 2014: 105). 
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Örgüt amaçları makul olmadığında yüksek düzeyde bağlılık örgütün dağılmasını 

hızlandırabilirken, amaçlar makul olduğunda yüksek örgütsel bağlılık etkili ve olumlu 

davranıĢlarla da sonuçlanabilmektedir (Oral, 2015: 40). Devamsızlık ve iĢe geç kalma, 

iĢten ayrılma gibi davranıĢlar, yüksek düzeyde örgüt bağımlılığı olan çalıĢanlarda pek 

fazla görülmemektedir. 

3.1.5.2. Normal (Ilımlı)Örgütsel Bağlılık ve Sonuçları 

Birey deneyiminin güçlü, fakat örgütle bütünleĢmenin ve bağlılığın tam olmadığı 

bağlılık düzeyidir. Ilımlı bağlılık düzeyinde olan çalıĢanlar, sistemin kendilerini yeniden 

Ģekillendirmesine boğun eğmemekte ve bu nedenle birey olarak kimliklerini muhafaza 

etmek için gayret sarf etmektedirler. Bu düzeydeki çalıĢanlar, örgütün bütün değil ancak 

kısmi değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün beklentilerini 

karĢılarken, hem örgütle bütünleĢmeyi hem de kiĢisel değerlerini korumaya devam 

etmektedirler. Ancak örgüte ılımlı düzeyde bağlılık, her zaman olumlu sonuçlar 

doğurmaz.Bu düzeydeki çalıĢanlar, topluma sorumluluk ile örgüte sadakat arasında bir 

çatıĢmaya girerler. Bu durum, kararsızlığa ve örgütün verimsiz iĢleyiĢine sebep 

olabilmektedir (Bayram, 2005: 136). 

3.1.5.3. DüĢük Düzeyde Örgütsel Bağlılık ve Sonuçları 

Balay‟a (2000) göre düĢük örgütsel bağlılık seviyesinde olan çalıĢan güçlü tutum 

ve eğilimlerden yoksun olmasına rağmen çalıĢanda olumlu bir sonuç olan yaratıcılığı 

ortaya çıkarabilir. DüĢük örgüt bağlılığına sahip olan bireyler alternatif iĢ arama 

içerisine girebilir (Balay, 2000: 83). DüĢük örgütsel bağlılık, yüksek iĢgören devri, 

devamsızlıkta artıĢ, iĢe geç gelme, örgütte kalma isteğinin azalması gibi olumsuz 

sonuçları ortaya çıkarmaktadır (Gözen, 2007: 80). 
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Tablo 3.1. Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Olası Sonuçları 

Kaynak: Randall, 1987 Aktaran; Kılıçoğlu, 2010: 36 

3.1.6. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğinin ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılıkla ĠliĢkisi 

KüreselleĢme ve artan rekabet koĢulları ile mücadele etmek için örgütler daha 

kaliteli ve daha uygun ürün üretmeyi hedef edinmiĢlerdir. Kaliteli ve uygun ürün 

üretmekse örgütlerin bir takım maliyetlerini kısması demektir. Ancak iĢ sağlığı-

güvenliği uygulamalarının kısılması demek örgüte kısa vadede kâr getirmesine rağmen 

uzun vadede belki de telafisi mümkün olmayan zararlara yol açmaktadır. ĠĢ sağlığı ve 

güvenliğinin çıkıĢ noktası olan “önlemek ödemekten daha ucuz ve kolaydır” sloganı 

aslında her Ģeyin özetidir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği uygulamaları örgütlerin güvenli bir 

 Bireysel Sonuçlar Örgütsel Sonuçlar 
D

ü
Ģü

k
 B

a
ğ

lı
lı

k
 D

ü
ze

y
i 

Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz 

*Bireysel yaratıcılık 

*YenileĢme ve 

özgünlük 

*Ġnsan kaynaklarının 

daha etkin kullanımı 

*YavaĢ mesleki 

geliĢme ve ilerleme 

*KiĢisel maliyetler 

*Olası ihraç, ayrılma 

veya örgütsel 

amaçları bozma 

*DüĢük performansın 

engellenmesi 

*ĠĢgörenin zararını 

sınırlama 

*Yüksek iĢ devri, 

gecikme, devamsızlık, 

kalma isteksizliği, 

düĢük iĢ kalitesi 

*Örgüte sadakatsizlik 

*Sınırlı rol üstü 

davranıĢ, rol modeline 

zarar verme 

 

 

Il
ım

lı
 B

a
ğ

lı
lı

k
 D

ü
ze

y
i 

*Ġleri bağlılık 

duygusu, güvenlik, 

yeterlik, sadakat ve 

görev, 

*Yaratıcı bireysellik 

*Kimliğin korunması 

*Mesleki geliĢme ve 

ilerleme fırsatları 

sınırlı olabilir. 

*Parçalı bağlılıklar 

arasında kolay 

olmayan uzlaĢma 

*Artan iĢgören kıdemi 

*Sınırlı ayrılma isteği 

*Sınırlı iĢ devri 

*Yüksek iĢ doyumu  

*ĠĢgörenin rol üstü ve 

üyelik davranıĢlarının 

sınırlanması 

*Örgütsel istemlerde 

iĢ dıĢı istemlerin 

dengelenmesi 

*Örgütsel etkililikte 

düĢüĢ 

 

 

Y
ü

k
se

k
 B

a
ğ

lı
lı

k
 D

ü
ze

y
i 

*Bireysel mesleki 

geliĢme ve 

beklentileri karĢılama. 

*DavranıĢın örgütçe 

ödüllendirilmesi 

*Bireyin iĢ yapma 

tutkusu 

*Bireysel geliĢme, 

yaratıcılık, yenileĢme 

ve hareketlilik 

fırsatlarının 

boğulması 

*DeğiĢmeye karĢı 

direnç 

*Sosyal iliĢkilerde 

gerilim. 

*ĠĢ dıĢı örgütler için 

sınırlı zaman ve enerji 

*Güvenli ve dengeli 

iĢgücü 

*Yüksek düzeyde 

görev yarıĢı ve 

performans 

*Örgütsel amaçların 

karĢılanabilmesi 

*Ġnsan kaynaklarının 

yerinde 

kullanılamaması. 

*Örgütsel esneklik, 

yenileĢme ve uyum 

yoksunluğu 

*GeçmiĢteki politika 

ve süreçlere tam 

güven 

*Gayretli 

iĢgörenlerden öfke ve 

düĢmanlık 

*Örgüt adına yasadıĢı 

ve etik olmayan 

eylemlere giriĢim 
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örgüt olduğunun en önemli göstergesidir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının varlığı 

çalıĢanlar için tehlike ve risk faktörlerinin minimize edildiği bir ortam demektir. Tehlike 

ve risklerden arınmıĢ bir ortamda çalıĢan iĢçilerin örgüte olan güveni artmaktadır. 

Kendisinin canına değer verildiğini gören çalıĢan, kendini örgüte ait hissetmekte 

dolayısıyla da örgüte olan bağımlılığı artmaktadır. 

Örgütsel bağlılıkla iĢ tatmini arasında pozitif yönlü bir iliĢki olmasına rağmen 

ikisine yüklenen anlamlar çok farklıdır. Örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgütü sevdiğini 

ifade ederken; iĢ tatmini, çalıĢanın iĢini sevmesi iĢinden tatmin olması demektir 

(Tekingündüz ve Tengilimoğlu, 2013: 79). 

ÇalıĢanlar için en önemli motivasyon kaynaklarından birisi örgütlerde uygulanan 

iĢ sağlığı-güvenliği uygulamalarıdır. ÇalıĢan için güvenli bir çalıĢma ortamın var olması 

kendine değer verildiğinin birer göstergesi olarak adlandırmakta ve bu durum çalıĢanın 

iĢinden tatmin olmasını sağlamaktadır. Ancak çalıĢan iĢ yerinde güvenliğin 

sağlanmasına yönelik önlemlerin alınmadığı hissine kapılırsa iĢine olan motivasyonu 

azalmaktadır. Motivasyonu azalan çalıĢan, iĢe karĢı olumsuz tutumlar sergileyip, 

tatminsizlik duymaktadır. Bunun yanı sıra çalıĢan güvensiz bir ortamda çalıĢtığı için 

örgüte olan güveni azalmakta ve bu durum çalıĢanın örgüte olan bağımlılığını 

azaltmaktadır. AraĢtırmalar iĢ tatmini ile iĢ kazaları arasında zıt yönlü bir iliĢki olduğu 

sonucunu vermektedir. Bu anlamda iĢ sağlığı-güvenliği uygulamalarının örgütte var 

olması iĢ ortamında meydana gelecek olası kazaları engellemektedir.  

Kaza riskinin azaldığını düĢünen iĢçiler iĢini daha fazla yoğunlaĢarak örgüte katkısını 

artırmaktadır (Kılıç, 2012: 57). ÇalıĢma ortamında ortaya çıkan iĢ kazaları ve meslek 

hastalıkları verimliliği olumsuz yönde etkilemektedir. ĠĢ güvenliğinin sağlandığı bir 

çalıĢma ortamında çalıĢmak, çalıĢanın moral bakımından güvenli ve sağlıklı olmasına 

katkı sağlamaktadır. Meslek hastalığı riski olan iĢte çalıĢan iĢçilerin, iĢe karĢı kaygı 

seviyeleri yüksek olacağından iĢlerinde yeterince tatmin olmamaktadırlar. Hastalıklar 

sonucu uğranacak maddi zarar da iĢ tatminini olumsuz yönde etkilemektedir. Meslek 

hastalıklarının beden ve ruh sağlığını bozması sonucu toplumsal statünün kaybedilmesi 

de iĢ tatminini olumsuz etkilemektedir. ÇalıĢanın iĢe karĢı tatminsiz oluĢu bir süre sonra 

örgüte olan bağımlılığını da azalmaktadır (Ceylan, 2001). 
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Özetle iĢ sağlığı-güvenliği uygulamaların var olması çalıĢanları iĢe ve örgüte karĢı 

motive edici bir unsurdur. Güvenli ve sağlıklı bir ortamda çalıĢmak çalıĢanların örgüte 

güvenmesini sağlamaktadır. Güvende olma hissi örgüte bağlılığı olumlu yönde 

etkileyerek çalıĢanların performansına olumlu yönde katkı yapmaktadır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

Ġġ SAĞLIĞI-GÜVENLĠĞĠ ĠLE Ġġ TATMĠNĠ ve ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

ĠLĠġKĠSĠ: ÇĠMENTO ve TEKSTĠL SEKTÖRÜNDE BĠR UYGULAMA 

Bu bölüm, 2015 Aralık ayında Erzurum‟da özel bir çimento fabrikası ile 2016 yılı 

Ocak ayında Ġstanbul‟da özel bir tekstil fabrikasının çalıĢanlarıyla yapılan bir 

araĢtırmayı içermektedir. AĢağıda, yapılan araĢtırmayla ilgili olarak; araĢtırmanın 

konusu, amacı, modeli, hipotezleri, ön kabuller ve sınırlılıklar, yöntem, evren ve 

örneklem, veri toplama süreci, veri toplamada kullanılan ölçekler, bulguların analizinde 

kullanılan istatistiksel analizler, bulguların analizi ve yorumlanması, sonuç ve öneriler 

yer almaktadır. 

4.1. ARAġTIRMANIN KONUSU 

AraĢtırmanın konusu, çimento ve tekstil sektöründe çalıĢanların iĢ sağlığı-

güvenliği (ĠSG) algısı ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkinin 

incelenmesine yöneliktir. 

4.2. ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu araĢtırmanın temel amacı ĠSG algısı, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiyi incelemektir. AraĢtırmada, ikinci olarak; çimento ve tekstil sektöründe 

çalıĢanların ĠSG algıları, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerinin tespit edilmesi 

amaçlanmaktadır. Diğer bir amaç ise ĠSG algıları, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin demografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemektir. 

Bu amaçlar doğrultusunda ġekil 4.1‟deki araĢtırma modeli ve aĢağıdaki hipotezler 

oluĢturulmuĢtur. 
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ġekil 4.1. AraĢtırma Modeli 

H1: ÇalıĢanların ĠSG algıları, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini düzeyleri arasında bir iliĢki 

vardır. 

H2: ÇalıĢanların demografik özellikleri onların ĠSG algıları, örgütsel bağlılık ve iĢ 

tatmini düzeylerine etki etmektedir. 

4.3. ÖN KABULLER ve SINIRLILIKLAR 

Veriler toplanırken araĢtırmaya katılan çalıĢanlara anketlerden elde edilecek 

verilerin sadece bilimsel amaçlı olarak kullanılacağı ifade edilmiĢtir. Bundan dolayı 

cevaplayıcıların anket sorularına doğru bir Ģekilde cevap verdikleri kabul edilmektedir. 

AraĢtırmanın temelinde insan unsurunun bulunması sebebiyle sosyal bilimlerdeki 

araĢtırmalara özgü sınırlılıklar bu araĢtırma için de geçerlidir. AraĢtırma, 2015 yılı 

Aralık ayında Erzurum‟da özel bir çimento fabrikasında çalıĢanlar ile 2016 yılı Ocak 

ayında Ġstanbul‟da özel bir tekstil fabrikasındaki çalıĢanlardan elde edilen verilerle 

sınırlıdır. 
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4.4. YÖNTEM 

AraĢtırma, tarama modeli kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma modeli, 

amaca uygun ve ekonomik olarak, verilerin toplanması ve çözümlenmesi için gerekli 

koĢulların düzenlenmesidir. Tarama ve deneme olmak üzere iki temel yaklaĢım vardır; 

araĢtırmacı bunlardan birinden faydalanır. Tarama modelleri, geçmiĢte veya halen var 

olan bir durumu var olduğu biçimde betimlemeyi amaçlayan bir yaklaĢımdır. 

AraĢtırmaya konu olan olay, birey veya nesne kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi 

tanımlanmaya çalıĢılır. Onların herhangi bir Ģekilde değiĢtirme, etkileme çabasına 

gidilmez (Karasar, 2000: 76-77). 

4.4.1. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evreni Türkiye‟de çimento ve tekstil fabrikası çalıĢanlarıdır. 

AraĢtırmanın çalıĢma evreni ise 2015 yılı Aralık ayında Erzurum‟da özel bir çimento 

fabrikasının çalıĢanları ile 2016 yılı Ocak ayında Ġstanbul‟da özel bir tekstil 

fabrikasındaki çalıĢanları kapsamaktadır. 

ÇalıĢma evreni, ulaĢılabilen evren demektir. Örneklemin seçildiği evren, çalıĢma 

evrenidir. ÇalıĢma evreni, araĢtırma evreninin bütün nitelikleriyle temsil edildiği, fakat 

onun küçük bir modeli olan ve örneklemin araĢtırmacı tarafından seçildiği evrendir 

(Arseven, 2001: 105). 

Erzurum ve Ġstanbul‟daki fabrikalara anketler elden dağıtılmıĢtır. Erzurum‟da 

anketler 5 gün içerisinde toplanırken Ġstanbul‟da anketler 14 gün içerisinde toplanmıĢtır. 

Erzurum‟da bulunan özel çimento fabrikasına 150 anket dağıtılmıĢ bu anketlerin 121 

tanesi cevaplandırılmıĢtır. 121 anketin 6 tanesi, eksik doldurulduğundan 

değerlendirmeye alınmamıĢ; ancak geriye kalan ve eksiksiz doldurulan 115 anket 

istatistiksel analizlerde kullanılmıĢtır. Ġstanbul‟da özel bir tekstil fabrikasına 120 anket 

dağıtılmıĢ, söz konusu 120 anketten 83 tanesi eksiksiz doldurulmuĢtur. Bundan dolayı 

araĢtırmanın örneklemi 198 çalıĢandan oluĢmaktadır. 

AraĢtırmanın yapıldığı tarihte Erzurum‟daki özel çimento fabrikasında 330, 

Ġstanbul‟daki özel tekstil fabrikasında ise 275 çalıĢan bulunmaktadır.  
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Buna göre Erzurum örnekleminin çalıĢma evrenini temsil etme oranı %34.8 ve 

Ġstanbul için örneklemin çalıĢma evrenini temsil etme oranı %30.1‟dir.Örneklem 

sayıları; %95 güven düzeyi ve %10 güven aralığı için yeterlidir. Bu oranlar çalıĢma 

evrenini temsil için yeterli bulunmuĢtur (http://www.cozumarastirma.com.tr 

/orneklemhesaplama_1_60.htm 04.06.2016). 

4.4.2. Veri Toplamada Kullanılan Ölçekler 

Veriler anket tekniği ile toplanmıĢtır. Hazırlanan anket iki bölümden 

oluĢmaktadır. Birinci bölümde cevaplayıcıların demografik özellikleri, ikinci bölümde 

örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve ĠSG algıları ile ilgili sorular yer almaktadır. Veri 

toplamak için kullanılan ölçeklerle ilgili bilgiler aĢağıda verilmektedir. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği: AraĢtırmada Meyer ve Allen (1990) tarafından 

geliĢtirilen Örgütsel Bağlılık Ölçeği (Organizational Commitment Questionnaire: OCQ) 

kullanılmıĢtır. Örgütsel bağlılıkla ilgili literatürde kullanılan birçok ölçek bulunmakla 

birlikte bu ölçek en çok kullanılan ve kabul gören ölçektir. Söz konusu ölçek örgütsel 

bağlılığı duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık olmak üzere üç farklı 

boyutta ölçmektedir. Ölçekte duygusal bağlılık boyutu 6 madde, devam bağlılığı 6 

madde ve normatif bağlılık da 6 madde ile ölçülmekte ve bu üç boyutlu ölçek toplam 18 

sorudan oluĢmaktadır. Bu ölçeğin 3, 4, 6 ve 13.Maddeleri negatif yönlüdür. 

Ölçeğin Türkiye‟deki geçerlilik ve güvenilirlilik çalıĢması Baysal ve Paksoy 

(1999) tarafından yapılmıĢ ve Cronbach Alpha Katsayısı 0,81 olarak bulunmuĢtur. Bu 

araĢtırma kapsamında örneklem için örgütsel bağlılık ölçeğinin Cronbach Alpha 

Katsayısı 0,74 olarak bulunmuĢtur. 

İş Tatmini Ölçeği: ĠĢ tatminini ölçmek için Brayfield ve Rothe‟nin (1994) 

geliĢtirdikleri 5 sorudan oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. Ölçek soruları Bilgin (1995: 

160)‟den alınmıĢtır. Ölçeğin son iki maddesi negatif yönlüdür. Bu araĢtırma için ölçeğin 

Cronbach Alpha Katsayısı 0,75 olarak elde edilmiĢtir.  

İSG Uygulamaları Performans Ölçeği: Bu ölçek, Üngüren ve Koç (2015) 

tarafından geliĢtirilmiĢ ve Alanya‟da bulunan konaklama iĢletmelerine uygulanmıĢ olan 

ĠSG Uygulamaları Performans Ölçeğidir. Ölçek 30 madde ve 5 faktörden oluĢmaktadır. 
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Ölçeğin faktörleri, madde sayıları ve Cronbach Alpha Katsayıları ile bu çalıĢmanın 

örnekleminden elde edilen Cronbach Alpha Katsayıları Tablo 4.1‟de yer almaktadır.  

Tablo 4.1. ĠSG Ölçeğinin Faktörleri, Madde Sayıları ve Cronbach Alpha Katsayıları 

Faktörler 
Madde 

Sayısı 
Maddeler 

Cronbach Alpha 

(Üngüren ve 

Koç,2015) 

 

Bu AraĢtırma 

Ġçin 

Cronbach Alpha 

Faktör1:ĠSG Konusunda 

Yönetsel Önlem ve Tedbirler 
8 1-8 ,906 ,864 

Faktör 2:ÇalıĢanların ĠSG 

Kriterlerine Göre ÇalıĢması 
7 9-13 ,921 ,805 

Faktör 3: ÇalıĢanların ĠSG 

Konusunda Farkındalık ve 

Bilinç Düzeyleri 

6 14-19 ,918 ,850 

Faktör 4: ĠSG Eğitim 

Uygulamaları 
5 20-24 ,878 ,909 

Faktör 5: ĠSG Konusunda 

Yönetim ve ÇalıĢanlar 

Arasında ĠĢbirliği ve ĠletiĢim 

4 25-30 ,809 ,856 

ĠSG Uygulamaları Performans 

Ölçeği 
30 1-30 ,949 ,960 

 

Güvenilirlik analizi sonucunda ölçeğin güvenilir olduğunun söylenebilmesi için 

Cronbach Alfa katsayısının aldığı değerin 0,60‟tan büyük olması gerekmektedir. Bu 

ölçek için elde edilen güvenilirlik katsayısı 0,949 olarak bulunduğundan ölçeğin 

güvenilir olduğunu ifade etmek mümkündür (Koç ve Üngüren, 2015: 138). Bu çalıĢma 

için ölçeğin güvenilirlik katsayısı 0,960 olarak bulunmuĢtur. 

Tablo 4.1‟deki sonuçlara göre, ölçeğin tüm alt boyutları 0,80 ve üzeri Cronbach 

Alpha değeri aldığı için ĠSG Uygulamaları Performans Ölçeğinde yer alan tüm 

boyutların içsel tutarlılığının olduğu ve alt boyutların güvenilir olduğu sonucuna 

ulaĢılmaktadır. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği, ĠĢ Tatmini Ölçeği ve ĠSG Uygulamaları Performans 

Ölçeğinden elde edilen ortalamaların değerlendirilmesinde Tablo 4.2‟deki aralıklar 

kullanılmıĢtır. Aralıkların eĢit olduğu varsayımından hareket edilerek, aritmetik 

ortalamalar için puan aralığı katsayısı 0,80 olarak bulunmuĢtur [Puan Aralığı = (En 

Yüksek Değer-En DüĢük Değer)/5 = (5-1)/5= 4/5 = 0,80]. Bu değer cevap kodlarının en 

düĢüğü olan 1,00‟a, ardından ardıĢık olarak sonraki değerlere eklenerek değerlendirme 
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aralıkları elde edilmiĢtir. Buna göre aritmetik ortalamaların değerlendirilme aralıkları 

Tablo 4.2‟deki gibidir. 

Tablo 4.2. Aritmetik Ortalamaların Değerlendirilme Aralığı 

Aralık Aralığın Değeri 

1,00-1,80 Çok DüĢük 

1,81-2,60 DüĢük 

2,61-3,40 Orta 

3,41-4,20 Yüksek 

4,21-5,00 Çok Yüksek 
Kaynak: Çınar, 2012: 72 

4.4.3. Kullanılan Ġstatistiksel Analizler 

Elde edilen veriler SPSS for Windows 16.0 programı ile bilgisayar ortamına 

aktarılmıĢ ve istatistiksel analizlerde frekans ve yüzde dağılımları, ortalama, Pearson 

Korelasyon katsayısı, Kruskal-Wallis H testi ve Mann-Whitney U testi kullanılmıĢtır. 

Birden fazla grubun karĢılaĢtırılmasında farklı olan grupları tespit etmek üzere Post 

Hoc-LSD testi kullanılmıĢtır.  

Bir istatistiksel prosedürün uygulanabilmesi için bu prosedürün bazı varsayımları 

sağlaması gerekir. Örneğin; varyans analizi prosedüründe analiz edilecek örneklerin 

normal dağılıma sahip eĢit varyanslı ana kütlelerden seçilmiĢ oldukları varsayılır. Bu 

varsayımlar karĢılanamadığında, katı varsayımlara dayanmayan analiz metotlarına 

ihtiyaç duyulmaktadır. Bu durumlarda baĢvurulan parametrik olmayan istatistiksel 

teknikler, çok genel varsayımlar altında dahi iyi sonuç verebilen tekniklerdir (BaĢar ve 

Oktay, 1998: 172; Kartal, 1998: 143). Parametrik olmayan testler, parametreye belirli 

bir dağılıma ve varyansa dayanmadan iĢlemler yapan testlerdir.  

Dolayısıyla, bu testleri yapmak için ana kütlenin ortalaması, standart sapması 

veya varyansı gibi parametreler hakkında önceden herhangi bir varsayımda bulunmak 

gerekmemektedir. Uygulama hakkında çok derin sayısal bilgilerin mevcut olmadığı ve 

sadece veri sağlayanların sübjektif değerlendirmelerine bağlı hallerde, özellikle sosyal 

bilimlerde genellikle parametrik olmayan testlerin kullanımı uygun görülmektedir. Bu 

araĢtırmanın verileri, anket tekniği aracılığıyla katılımcıların sübjektif 

değerlendirmelerinden elde edildiğinden, araĢtırmaya katılanların demografik 
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özelliklerine göre yapılan karĢılaĢtırmalarda parametrik olmayan testler kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada iki grup karĢılaĢtırıldığında parametrik olmayan Mann-Whitney U testi 

ikiden fazla grup karĢılaĢtırıldığında ise parametrik olmayan Kruskal-Wallis H testi 

kullanılmıĢtır. 

Kullanılan ölçeklerde yer alan maddelere verilecek cevaplar, BeĢli Likert 

biçiminde hazırlandığından, cevap kodları 1,00 ile 5,00 arasında değiĢmektedir.  

4.5. BULGULAR 

Bu baĢlık altında, araĢtırmanın amacı doğrultusunda toplanan verilerin yöntem 

kısmında açıklanan tekniklerle çözümlenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve 

bunlara ait yorumlar ele alınmaktadır. Bulgular tablolaĢtırılırken istatistiksel olarak 0,05 

düzeyinde anlamlı olanlar dikkate alınmıĢ, tablolaĢtırılmıĢ ve değerlendirilmiĢtir.  

4.5.1. AraĢtırmaya Katılanların Demografik Bilgileri 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanlarla ilgili demografik bilgiler aĢağıdaki Tablo 4.3‟te 

verilmektedir. Tablo 4.3‟e göre araĢtırmaya toplam 198 çalıĢan katılmıĢtır. Bunların 

%58.1‟i Erzurum‟daki özel bir çimento fabrikası çalıĢanları, %41.9‟u ise Ġstanbul‟daki 

özel bir tekstil fabrikası çalıĢanlarıdır. ÇalıĢanların %75.3‟ünü erkekler oluĢturmaktadır. 

Medeni durumlarına bakıldığında çalıĢanların  %75.3‟ünün evli olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢanların %15.2‟si ilkokul, %26.8‟i ortaokul, %41.9‟u lise, %10.1‟iönlisans ve 

%6.1‟i de lisans eğitimi almıĢtır.  

ÇalıĢanların yarısından fazlası çocuk sahibidir. Meslekteki kıdeme göre 

bakıldığında çalıĢanların yaklaĢık üçte birinin meslekte yeni olduğu diğerlerinin ise 

alanında yeterince tecrübe sahibi olduğu söylenebilir. ÇalıĢanların %37.9‟unun 

kurumda çalıĢma süresinin 5 yıldan az olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢanların %62.1‟i ise 5 

yıl ve daha fazla süredir mevcut iĢyerlerinde çalıĢmaktadırlar. 
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Tablo 4.3. AraĢtırmaya Katılanların Demografik Bilgileri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.5.2. ÇalıĢanların ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve ĠSG Puanları 

AraĢtırmaya katılanların ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve ĠSG Uygulamaları 

Performans Ölçeklerinden aldıkları puanların ortalamaları Tablo 4.4‟te verilmektedir. 

 

 

 

 Sayı Yüzde  (%) 

Cinsiyet 

Kadın  

Erkek  

49 

149 

24,7 

75,3 

Medeni durum 

Evli  

Bekâr  

149 

49 

75,3 

24,7 

Çocuğunuz var mı? 

Evet  

Hayır  

126 

72 

63,6 

36,4 

Eğitim durumu 

Ġlkokul 

Ortaokul 

Lise  

Ön lisans 

Lisans  

30 

53 

83 

20 

12 

15,2 

26,8 

41,8 

10,1 

6,1 

Görev  

Ağır iĢ iĢçisi 

Hafif iĢ iĢçisi 

Büro iĢleri 

Yönetici-Mühendis 

 

151 

20 

20 

7 

 

76,3 

10,1 

10,1 

3,5 

YaĢ  

-25 yıl 

26-35 yıl 

36 yıldan fazla 

 

36 

103 

59 

 

18,2 

52,0 

29,8 

Kurumda çalıĢma süresi 

5 yıla kadar 

6-10 yıl 

10 yıldan fazla 

 

75 

66 

57 

 

37,9 

33,3 

28,8 

Meslekte çalıĢma süresi 

5 yıla kadar 

6-10 yıl 

10 yıldan fazla 

 

64 

63 

71 

 

32,3 

31,8 

35,9 

Ġl  

Ġstanbul 

Erzurum 

83 

115 

 

41,9 

58,1 

Toplam 198 100 
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Tablo 4.4.ÇalıĢanların ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve ĠSG Düzeyleri 

N=198 
Standart 

Sapma 
Ortalama Düzey 

ĠĢ Tatmini 1,11829 3,2424 Orta 

Örgütsel Bağlılık ,56801 2,9641 Orta 

-Duygusal Bağlılık ,70855 3,1322 Orta 

-Zorunlu Bağlılık ,85775 2,7652 Orta 

-Normatif Bağlılık ,78352 2,9949 Orta 

ĠSG ,86419 3,5578 Yüksek 

-Faktör1 ,98881 3,6900 Yüksek 

-Faktör2 ,79910 3,4762 Yüksek 

-Faktör3  ,88920 3,3830 Orta 

-Faktör4 1,03811 3,6172 Yüksek 

-Faktör5 1,16792 3,6225 Yüksek 

 

Tablo 4.4‟e göre, çalıĢanların iĢlerinden dolayı tatmin olma düzeylerinin orta 

olduğu görülmektedir. Tabloya iliĢkin diğer bir bulgu ise örgütsel bağlılık düzeyinin 

orta olmasıdır. Bir baĢka deyiĢle çalıĢanlar halen çalıĢmakta oldukları iĢyerlerine orta 

düzeyde bağlı olduklarını bildirmiĢlerdir. Örgütsel bağlılık boyutları açısından 

bakıldığında en yüksek ortalama değerin duygusal bağlılığa verildiği görülmektedir. 

ĠSG algı düzeyinin yüksek olduğu saptanmıĢtır. ĠSG boyutlarından sadece Faktör 3‟ün 

ortalaması orta düzeydedir. Diğer boyutların ortalamalarının yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Faktör 3, altı önermeden oluĢan ve çalıĢanların ĠSG Konusunda Farkındalık 

ve Bilinç Düzeyini içeren bir faktördür. 

4.5.3. ĠSG, ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki 

ĠSG, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında bir iliĢki olup olmadığını belirlemek 

üzere korelasyon katsayılarına bakılmıĢtır. 

Korelasyon katsayısı, iki değiĢken arasındaki iliĢkinin önemli özelliklerini izah 

eden ve özetleyen bir sayıdır. Korelasyon katsayısı +1 ile -1 arasında değer alan bir 

sayıdır. Eğer katsayı pozitif ise, bir değiĢkenin değeri arttığında diğerinin de değeri 

artmakta ve benzer Ģekilde bir değiĢkenin değeri azaldığında diğerinin de değeri 

azalmaktadır.  

Eğer katsayı negatif ise, bir değiĢkenin değeri artarken diğerinin de değeri 

azalmaktadır. Korelasyon katsayısının mutlak değeri, iliĢkinin gücünü göstermektedir. 
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Korelasyon katsayısının mutlak değeri en fazla 1,0 ve en az olarak da 0,0 olabilir. Bu 

değer 1‟e ne kadar yakınsa iki değiĢken arasındaki iliĢki o kadar güçlüdür.  

AraĢtırmada, Pearson Korelasyon Katsayıları hesaplanmıĢtır. Elde edilen bulgular 

Tablo 4.5‟te yer almaktadır. Tabloya göre 0,01 düzeyinde anlamlı olan iliĢkiler (**) 

Ģeklinde gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.5. ĠSG, Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki 

N=198 
**. Correlation is significant at 

the 0.01 level(2-tailed). 
ĠSG 

Örgütsel 

Bağlılık 
ĠĢ Tatmini 

ĠSG 
PearsonCorrelation 1 ,495

**
 ,484

**
 

Sig.  (2-tailed)  ,000 ,000 

Örgütsel Bağlılık 
PearsonCorrelation  1 ,507

**
 

Sig.  (2-tailed)   ,000 

ĠĢ Tatmini 
PearsonCorrelation   1 

Sig.  (2-tailed)    

 

Tablo 4.5‟e göre, ĠSG algısı ile örgütsel bağlılık arasında  (r=0,495; p< 0,01) 

pozitif yönlü bir iliĢki vardır. Bu bulguya göre çalıĢanların ĠSG algıları arttıkça, örgütsel 

bağlılık düzeyleri de artmaktadır.  

Tabloya iliĢkin diğer bir bulgu ĠSG algısı ile iĢ tatmini arasında  (r=0,484; p<0,01) 

pozitif yönde bir iliĢkinin var olmasıdır. Bu pozitif iliĢkinin varlığı, iĢyerlerindeki ĠSG 

uygulamalarının çalıĢanların iĢ tatminine olumlu yönde katkı yaptığını göstermektedir.  

Örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini arasında  (r=0,507; p<0,01) pozitif yönde bir iliĢki 

bulunmaktadır. Bu iliĢki iĢ tatmini artan bir çalıĢanın örgüte olan bağlılığının artacağını 

göstermektedir. 

ĠSG uygulamaları artan bir örgütte çalıĢanlar kendilerini güvende hissedecekleri 

için çalıĢma ortamında huzurlu bir Ģekilde çalıĢabilmekte ve bu durum iĢ tatmin 

düzeylerine olumlu yansımaktadır. Hezberg, “Çift Faktör Kuramı/Motivasyon-Hijyen 

Kuramı” olarak bilinen kuramında iĢ tatmini ve verimlilik arasındaki iliĢki üzerinde 

durmuĢtur. Hezberg iĢ tatminini etkileyen faktörleri motive edici faktörler (baĢarı, 

tanınma, , geliĢme imkânları, ilerleme imkânları, iĢin kendisi, sorumluluk, geri bildirim) 

ve hijyen faktörleri (denetim kalitesi, Ģirket kuralları ve politikası, ücret, çalıĢma 

koĢulları,  iĢ güvenliği,  kiĢisel yaĢantı, statü ve bireyler arası iliĢkiler) olarak ikiye 
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ayırmıĢtır (Gökçe vd., 2010: 237). Hezberg‟in de üzerinde durduğu hijyen 

faktörlerinden biri olan ĠSG algısı, iĢ tatminini etkileyen önemli bir unsurdur.  

Tehlikeli ve riskli bir ortamda her an baĢına bir Ģey gelme korkusu ile çalıĢan bir 

iĢgörenin iĢe karĢı tatmin düzeyi azalmaktadır. ĠSG algısına bağlı iĢ tatmin düzeyinde 

meydana gelen artıĢlar ve düĢüĢler, çalıĢanın örgüte olan bağlılığını da etkilemektedir. 

Güvenli ve sağlıklı bir çalıĢma ortamında çalıĢan iĢgörenler, örgüte karĢı daha çok 

duygusal bağlılık geliĢtirebileceklerdir. Bu durumun çalıĢanların örgütsel bağlılıklarına 

olumlu yönde katkı yapması muhtemeldir. Bu çalıĢmayı destekler nitelikte yapılan bazı 

çalıĢmalar aĢağıda verilmektedir: 

Kılıç ve Selvi  (2009: 917) yaptıkları çalıĢmada, çalıĢma ortamında iĢ sağlığı 

faktörlerine yönelik uygulamaların iĢçilerin iĢ tatmini algıları üzerinde önemli bir etkiye 

sahip olduğunu belirtmektedirler. Gyekye (2015: 295) yaptığı çalıĢma sonucunda iĢ 

tatmini ile iĢçilerin iĢ güvenliği algısı arasında 0,432 değerinde pozitif yönlü anlamlı bir 

iliĢki tespit etmiĢtir.  

Omusulah (2013: 39) yaptığı çalıĢmada iĢçilere yönelik yapılan iĢ sağlığı-güvenliği 

uygulamaları ile iĢ tatmini algısı arasında 0,718 değerinde pozitif yönlü anlamlı bir 

iliĢki bulmuĢtur.   

Kılıç (2012: 74) yaptığı araĢtırmada çalıĢanların iĢ sağlığı-güvenliğine iliĢkin 

algıları olumlu oldukça genel iĢ tatmin algılarının olumlu olacağını belirtmiĢtir. Buna 

göre ĠSG‟ ye yönelik önlemler arttıkça çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerinin artacağını 

söylemek mümkündür. 

Kaya (2013: 134) yaptığı araĢtırmada bireylerin duygusal bağlılık, devam bağlılığı 

ve toplam örgütsel bağlılık düzeyleri arttıkça içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel 

doyum düzeylerinin artacağını ifade etmiĢtir. Aykaç (2010: 164) yaptığı çalıĢmada iĢ 

tatmini ile örgütsel bağlılığın birbirlerine etkilerinin pozitif yönde ve yüksek düzeyde 

gerçekleĢtiği sonucuna varmıĢtır.  

Aykaç‟ın araĢtırmasına ek olarak Tutar (2007: 114)‟ın yaptığı çalıĢma da iĢ 

tatmini ile örgütsel bağlılık arasında doğru yönlü bir iliĢkinin olduğunu yani iĢ tatmini 

arttıkça örgütsel bağlılığın artacağını göstermektedir. Zeynel ve Çarıkçı (2015: 235) 

yaptıkları çalıĢmada iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 
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Tablo 4.6. ĠĢ Tatmini Ġle Örgütsel Bağlılık Boyutları Arasındaki ĠliĢki 

N=198 
**.Correlation is significant at the 

0.01 level  (2-tailed). 
ĠĢ Tatmini 

Duygusal 

Bağlılık 

Zorunlu 

Bağlılık 

Normatif 

Bağlılık 

ĠĢ Tatmini 
PearsonCorrelation 1 ,256

**
 ,300

**
 ,543

**
 

Sig.  (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

 

Tablo 4.6‟da örgütsel bağlılığın alt boyutları ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye ait 

bulgular yer almaktadır. Buna göre iĢ tatmini ve duygusal bağlılık  (r=0,256; p<0,01), iĢ 

tatmini ve zorunlu bağlılık  (r=0,300; p<0,01), iĢ tatmini ve normatif bağlılık  (r=0,543; 

p<0,01) arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. ÇalıĢanların iĢ tatminleri 

arttıkça duygusal, zorunlu ve normatif bağlılıkları artmaktadır. 

Çekmecelioğlu (2006: 161) yaptığı çalıĢmada iĢ tatmini ile duygusal bağlılık 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ifade ederken,Kanbay (2010: 98), iĢ tatmini ile 

normatif bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu belirtmiĢtir. 

HoĢ ve Oksay (2015: 21) hemĢirelerin içsel ve dıĢsal tatminleri ile örgütsel 

bağlılığın alt boyutları olan duygusal, devam ve normatif bağlılık arasında anlamlı ve 

doğrusal bir iliĢki olduğunu vurgulamaktadırlar. Bunun yanı sıra Ġzci vd., (2015: 163) iĢ 

tatmini düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında yükseğe yakın, pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğunu ifade etmektedirler. 

Tablo 4.7. ĠSG ile Örgütsel Bağlılık Boyutları Arasındaki ĠliĢki 

N=198 
**.Correlationssignificant at 

the 0.01 level  (2-tailed). 
ĠSG 

Duygusal 

Bağlılık 

Zorunlu 

Bağlılık 

Normatif 

Bağlılık 

ĠSG 
PearsonCorrelation 1 ,348

**
 ,203

**
 ,539

**
 

Sig.  (2-tailed)  ,000 ,004 ,000 

 

Tablo 4.7‟ye göre ĠSG algısı ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal 

bağlılık (r=0,348; p<0,01),zorunlu bağlılık (r=0,203; p<0,01) ve normatif bağlılık 

(r=0,539; p<0,01) arasında pozitif yönde bir iliĢki bulunmaktadır. ĠSG 

uygulamalarındaki artıĢlar çalıĢanların duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılıklarında artıĢ meydana getirmektedir. Benzer Ģekilde Amponsah-Tawiah ve 

Mensah (2016: 4), yaptıkları çalıĢma sonucunda iĢ sağlığı-güvenliği ile örgütsel 

bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve normatif bağlılık 
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arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulmuĢlardır. Amponsah-Tawiah ve Mensah 

(2016: 4) buldukları bulguyu Ģu Ģekilde açıklamaktadırlar: ĠSG alanında yapılan 

yatırımlar çalıĢanların örgüte olan duygusal, normatif ve zorunlu bağlılıklarını 

geliĢtirmelerine katkı sağlamaktadır.  

ÇalıĢanların ĠSG algısı, örgütlerde kalmaya yönelik kararlarını etkilemektedir. Bir baĢka 

deyiĢle çalıĢanlar ĠSG uygulamalarını örgütlerde yeterli ve uygun görürse örgütlerde 

kalmaya karar vereceklerdir. Ancak örgütlerde ĠSG algısına yönelik tehditler 

oluĢtuğunda çalıĢanlar yüksek iĢgücü devri ve devamsızlık gibi geri çekilme 

davranıĢlarını gösterme eğilimine girebileceklerdir.  

Örgütlerde tehlikeli ve riskli iĢlerde denetimin olmaması gibi kötü çalıĢma 

koĢulları, çalıĢanların örgütlere olan devam bağlılıklarını olumsuz yönde etkilemekte ve 

çalıĢanlar iĢten ayrılma maliyeti ile örgütte kalma maliyetini değerlendirmek 

durumunda kalmaktadırlar. 

Yukarıda verilen bu bulgular ĠSG, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasında bir 

iliĢkinin var olduğunu gösterdiğinden H1 hipotezi  (H1:ÇalıĢanların ĠSG algısı, örgütsel 

bağlılık ve iĢ tatmini düzeyleri arasında bir iliĢki vardır) desteklenmiĢtir. 

4.5.4. Demografik Özelliklere Göre ĠSG, Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ Tatmini 

Düzeylerinin KarĢılaĢtırılması 

AĢağıda araĢtırmaya katılanların demografik özelliklerine göre ĠSG algısı, 

örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini düzeylerinin farklılaĢma durumu analiz edilmiĢtir. 

Ġki grup karĢılaĢtırıldığında parametrik olmayan Mann-Whitney U testi ikiden 

fazla grup karĢılaĢtırıldığında ise parametrik olmayan Kruskal-Wallis H testi 

kullanılmıĢtır. Farklı olan grupları tespit etmek için PostHoc-LSD testi kullanılmıĢtır. 

4.5.4.1. Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırma 

AraĢtırmaya katılanların cinsiyetlerine göre yapılan karĢılaĢtırmalarda Mann-

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Test sonucunda kadın ve erkek çalıĢanların iĢ tatmini 

düzeyleri arasında fark tespit edilmiĢtir (Tablo 4.8). 
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Tablo 4.8. Cinsiyete Göre Ortalamaların KarĢılaĢtırılması (Mann-Whitney U) 

 Cinsiyet N=198 
Sıra 

Ortalaması 
Mann-Whitney U 

 

P 

ĠĢ Tatmini 

Kadın 49 113,47 

2,966 ,041* Erkek 149 94,91 

Toplam 198  

*p< 0,05 ise gruplar arasında fark vardır. 

 

Tablo 4.8‟e göre kadın çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri erkek çalıĢanlarla 

karĢılaĢtırıldığında daha yüksek çıkmıĢtır. Özdevecioğlu (2003: 701) yapmıĢ olduğu bir 

çalıĢmada kadınların iĢ tatmin düzeylerinin erkeklere nazaran daha yüksek olduğunu 

gözlemlemiĢtir. 

Ataerkil toplumun getirmiĢ olduğu cinsiyete göre roller dağılımı, kadınları ev içi 

emek üzerinden uzmanlaĢtırıp çalıĢma hayatından uzaklaĢtırmaktadır. Bu durum 

erkekleri aile içerisinde ekonomik olarak sorumluluk taĢıyan tek kiĢi haline getirmiĢ 

olabilir, ya da bunu daha çok arttırdığı söylenebilir. Dolayısıyla kadınların çalıĢma 

hayatında var olmaları erkeklere göre belirgin bir biçimde daha az olduğundan, ücret, 

terfi gibi beklentileri de az olmaktadır. Bu sebeplerden ötürü kadınların iĢ tatmini 

düzeylerinin erkeklere göre daha fazla olması söz konusu olabilir. Ayrıca kadın ve 

erkeklerin iĢten beklentilerinin de farklı olması iĢ tatminini etkileyen önemli bir 

faktördür. Kadınlar çalıĢma yaĢamını sosyalleĢmenin bir yolu olarak gördüğünden, iĢ 

yaĢamı onlara yeni arkadaĢlıklar kazandırdığından ve kendini var edebilme fırsatı 

verdiği için çalıĢmak, kadınları mutlu etmektedir. Bu durumların kadınların iĢ tatmin 

düzeylerine olumlu bir Ģekilde yansıdığı söylenebilir. 

Daha önce yapılan araĢtırmalarda birbirinden farklı sonuçlar elde edilmiĢtir. 

Oksay (2005: 139) ve Toker (2007: 101) iĢ tatmin düzeyi üzerinde cinsiyetin çok 

önemli rolünün olmadığını belirtir iken Gözen (2007: 130) cinsiyete göre tatmin 

düzeyinin farklılaĢtığını ve kadınların erkeklere göre daha fazla tatmin olduğunu 

belirtmiĢtir. 
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4.5.4.2. Ġllere Göre KarĢılaĢtırma 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢmakta oldukları illere göre yapılan 

karĢılaĢtırmalarda Mann-Whitney U Testi uygulanmıĢtır. Test sonucunda çalıĢanların 

illere göre iĢ tatmini ve normatif bağlılık düzeyleri arasında fark görülmektedir (Tablo 

4.9).  

Tablo 4.9. ÇalıĢan Ġle Göre Ortalamaların KarĢılaĢtırılması (Mann-Whitney U) 

 
Ġl N=198 

Sıra 

Ortalaması 
Mann-Whitney U p 

ĠĢ Tatmini 
Erzurum 115 91,54 

3,857 ,017* 
Ġstanbul 83 110,53 

Normatif 

Bağlılık 

Erzurum 115 92,50 
3,968 

,043* Ġstanbul 83 109,19 

 Toplam 198   

*p< 0,05 ise en az bir grup diğerlerinden farklıdır. 

Tablo 4.9‟a göre Ġstanbul ilinde özel bir tekstil fabrikasında çalıĢmakta olan 

iĢgörenlerin iĢ tatmin düzeyinin daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu sonucu ortaya 

çıkaran birden fazla sebep olabilir. Yapılan çalıĢmada uygulama alanlarının farklı 

olması, bu farklılıklarla birlikte karĢılaĢılan risklerin farklı olması iĢ tatminini illere göre 

farklılaĢtırmıĢ olabilir. Bunun yanı sıra Erzurum ilinin Ġstanbul‟a göre daha kısıtlı 

imkânlara sahip olması bir diğer sebep olarak gösterilebilir. BaĢka bir deyiĢle 

çalıĢanların hem Ġstanbul iline göre az geliĢmiĢ bir ilde çalıĢmıĢ olmaları hem de 

çalıĢtıkları sektörün çimento sektörü olması onların iĢ tatmini seviyesini Ġstanbul iline 

göre daha düĢük bir seviyede bırakmıĢ olabilir. 

Örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve 

normatif bağlılık düzeylerine il bazında bakıldığında normatif bağlılığın illere göre 

farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Ġstanbul ilinde normatif bağlılığın daha yüksek seviyede 

olduğu görülmüĢtür. Normatif bağlılık iki faktöre bağlı olarak geliĢebilir. Bunlardan 

ilki, çalıĢanların hem geçmiĢlerine hem de çalıĢtıkları kuruma baĢladıktan itibaren 

gerçekleĢen örgütle bütünleĢme sürecini içermektedir. Ġkincisi de örgütün çalıĢana 

yönelik eğitim ve gelecek için yapılan harcamaları kapsamaktadır. Örgütün çalıĢan için 

yaptığı harcamalar sonucu çalıĢan örgüte psikolojik olarak bağlılık 

hissetmektedir(Özutku,2008: 84).  
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Buna göre, normatif bağlılığın Ġstanbul ilinde daha yüksek çıkmasının sebebi örgütün 

çalıĢanlar için sunduğu hizmetler aracılığıyla çalıĢanların vefasını kazanması ve 

çalıĢanların çalıĢtıkları ortamı benimseyerek kendilerini oranın bir parçası olarak 

görmesi düĢünülebilir. 

4.5.4.3. Eğitim Durumuna Göre KarĢılaĢtırma 

AraĢtırmaya katılanların eğitim durumlarına göre yapılan karĢılaĢtırmalarda 

Kruskal-Wallis H testi uygulanmıĢtır. Test sonucunda çalıĢanların eğitim durumlarına 

göre, duygusal bağlılık ve ĠSG algı düzeylerinin farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir  (Tablo 

4.10). 

Tablo 4.10. Eğitim Durumuna Göre Ortalamaların KarĢılaĢtırılması (Kruskal-Wallis H) 

N=198 
Eğitim 

Durumu 
N=198 

Sıra 

Ortalaması 
Farklı Gruplar  (LSD) 

Chi-

Square 
p 

 

Duygusal 

Bağlılık 

Ġlkokul 30 113,42 

Lisans Farklıdır 

 

Ortaokul, Lise ve 

Yüksekokuldan 

12,524 ,014* 

Ortaokul 53 90,47 

Lise 83 98,33 

Yüksekokul 20 80,82 

Lisans 12 143,83 

                             

ĠSG 

 

 

 

Ġlkokul 30 105,53 

Lisans Farklıdır 

 

Ġlkokul, Ortaokul, Lise 

ve Yüksekokuldan 

10,858 ,028* 

Ortaokul 53 100,15 

Lise 83 90,93 

Yüksekokul 20 95,28 

Lisans 12 147,88 

 Toplam 198  

*p< 0,05 ise en az bir grup diğerlerinden farklıdır. 

Tablo 4.10‟daki bulgular, çalıĢanların eğitim durumlarına göre duygusal bağlılık 

düzeyleri arasında farklılık olduğunu, devam ve normatif bağlılık düzeylerinde farklılık 

olmadığını ortaya koymaktadır. Duygusal olarak çalıĢtıkları iĢyerlerine en az bağlılık 

gösteren çalıĢanlar yüksekokul düzeyinde eğitim almıĢ çalıĢanlardır. En fazla duygusal 

bağlılık gösteren çalıĢanlar ise lisans mezunu olan çalıĢanlardır. 

Tablo 4.10‟daki verilere göre eğitim düzeyi lisans olan çalıĢanlar ile eğitim düzeyi 

ortaokul, lise ve yüksekokul olan çalıĢanların duygusal bağlılık ortalamaları 

farklılaĢmaktadır. Lisans mezunlarının (x=143,83), ortaokul (x=90,47), lise (x=98,33) 

ve yüksekokul (x=80,82) mezunlarına göre duygusal bağlılık düzeyleri daha yüksektir. 
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Bu bulgu çalıĢanların eğitim durumlarının iĢten beklentilerini değiĢtirdiğini 

göstermektedir.  

Ortaokul, lise ve yüksekokul düzeyinde eğitim alan çalıĢanların aldıkları ücret ve 

terfi miktarlarının az oluĢu, iĢletmelerin onlara sağladığı kiĢisel geliĢme ve yükselme 

imkânlarının yetersizliği, yöneticiler tarafından gösterilen adil davranıĢ ve ilgi eksikliği 

gibi nedenlerin bu sonucu ortaya çıkarmıĢ olabileceği söylenebilir. Lisans düzeyinde 

çalıĢanların ise çalıĢtıkları pozisyonda aldıkları ücret ve terfi imkânlarından memnun 

olmaları, iĢlerinde kendilerine ait bağımsız düĢünce ve davranıĢları uygulayabilme 

imkânlarının daha çok olması ve yöneticiler tarafından gösterilen ilgi sebebiyle 

bağlılıklarının yüksek çıkmıĢ olabileceği söylenebilir. Örücü ve KıĢlalıoğlu(2014: 45), 

yaptıkları çalıĢmada çalıĢanların eğitim durumlarına göre duygusal bağlılık düzeylerinin 

farklılaĢtığını,  devam ve normatif bağlılık düzeylerinde farklılık olmadığını 

belirtmiĢlerdir. Örücü ve KıĢlalıoğlu‟nun bulgusu bu araĢtırma ile örtüĢmektedir. 

Tablo 4.10‟daki verilere göre eğitim düzeyi lisans olan çalıĢanlar ile eğitim düzeyi 

ilkokul, ortaokul, lise ve yüksekokul olan çalıĢanların ĠSG algı seviyeleri 

farklılaĢmaktadır. Lisans mezunlarının (x=147,88), ilkokul (x=105,53), ortaokul 

(x=100,15), lise (x=90,93) ve yüksekokul (x=95,28) mezunlarına göre ĠSG algısı daha 

yüksektir. AraĢtırmanın uygulama alanının çimento ve tekstil sektörü olması; ilkokul, 

ortaokul ve lise seviyesinde eğitim almıĢ olan çalıĢanların çalıĢma alanları yüksekokul 

ve lisans düzeyinde eğitim alanlara kıyasla daha riskli olması ve ĠSG tedbirlerinin en 

çok alınması gereken alanlarda ilkokul, ortaokul ve lise mezunu iĢçilerin çalıĢıyor 

olması bu durumun sebepleri arasında gösterilebilir. Ayrıca lisans mezunlarının almıĢ 

olduğu eğimin katkısıyla, iĢlerine yönelik aldıkları eğitimlerin çok faydalı olması, 

çalıĢanların yönetimde söz sahibi olması ve yönetime katılması onların algı 

düzeylerinde farklılıklar açığa çıkarmıĢ olabilir. Bu sebeplerden ötürü lisans düzeyinde 

eğitim görmüĢ olan çalıĢanların ĠSG algısının daha yüksek çıkmıĢ olması muhtemeldir. 
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4.5.4.4. YaĢ Durumuna Göre KarĢılaĢtırma 

AraĢtırmaya katılanların yaĢ durumlarına göre yapılan karĢılaĢtırmalarda Kruskal-

Wallis H testi uygulanmıĢtır. Fark görülen durumlar Tablo 4.11‟de verilmektedir. 

Tablo 4.11. YaĢ Durumlarına Göre Ortalamaların KarĢılaĢtırılması (Kruskal-Wallis H) 

 
YaĢ N=198 

Sıra 

Ortalaması 

Farklı Olan Gruplar 

(LSD) 

Chi-

Square 
p 

Duygusal 

Bağlılık 

25 yıla kadar 36 73,36 36 yıl ve üzeri farklıdır  

 

diğerlerinden 

13,796 ,001* 26-35 yıl 103 98,05 

36 yıldan fazla 59 117,97 

Zorunlu 

Bağlılık 

25 yıla kadar 36 82,43 25 yıla kadar olan farklıdır  

 

36 yıl ve üzeri 

6,274 ,043* 26-35 yıl 103 98,07 

36 yıldan fazla 59 112,41 

Normatif 

Bağlılık 

25 yıla kadar 36 86,62 36 yıl ve üzeri farklıdır  

 

26-35 yıl 

9,751 ,008* 26-35 yıl 103 93,04 

36 yıldan fazla 59 118,64 

Örgütsel 

Bağlılık 

 

25 yıla kadar 36 72,01 
36 yıl ve üzeri farklıdır  

 

diğerlerinden 

18,956 ,000* 26-35 yıl 103 95,50 

36 yıldan fazla 59 123,56 

 

ĠSG 

 

25 yıla kadar 36 75,65 

25 yıla kadar farklıdır  

 

diğerlerinden 

12,692 ,002* 

26-35 yıl 103 97,13 

36 yıldan fazla 56 118,19 

Toplam 198  

*p< 0,05 ise en az bir grup diğerlerinden farklıdır. 

 

Tablo 4.11‟in verilerine göre örgütsel bağlılığın en yüksek olduğu yaĢ grubu 36 ve 

üzeri yaĢ grubu çalıĢanlardır ve bunu yaĢları 26-35 yaĢ aralığındaki çalıĢanlar takip 

etmektedir. Örgütsel bağlılığı en düĢük olan çalıĢanlar ise yaĢı 25‟e kadar olanlardır. 

Benzer durum duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve normatif bağlılık için de aynı 

Ģekilde gerçekleĢmiĢtir.  

Buna göre çalıĢanların yaĢları ile örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılığın alt 

boyutları olan duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve normatif bağlılık arasında bir iliĢki 

olduğunu ve bu iliĢkinin yaĢ arttıkça örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılığın boyutlarında 

artıĢa yol açtığını söyleyebiliriz. Bu araĢtırmayı destekler nitelikte Özkaya vd., (2006: 

85) yaĢ ilerledikçe, çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıklarının artmakta olduğunu dile 
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getirmiĢlerdir. Aynı zamanda çalıĢanların yaĢlarına göre örgütsel bağlılığın alt 

boyutlarında da farklılık olacağını belirtmiĢlerdir. 

Uzun ve Yiğit (2011: 202) yaptıkları çalıĢmada katılımcıların normatif 

bağlılıklarının yaĢlarına göre farklılık gösterdiğini yani 36–45 arası yaĢ grubun, 25 ve 

altı yaĢ grubuna göre daha yüksek normatif bağlılığa sahip olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

Durna ve Eren (2005: 215) yaĢ ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki olduğunu örgütsel 

bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık ve normatif bağlılığın yaĢa bağlı olarak 

farklılık gösterdiğini ifade ederken zorunlu bağlılığın yaĢa bağlı farklılık göstermediğini 

belirtmiĢlerdir. 

Tablo 4.11‟deki verilere göre yaĢı 36 ve üzeri (x=117,97) olanların, 25 yıla kadar 

(x=73,36) ve 26-35 (x=98,05) yaĢ aralığında olanlara göre çalıĢtıkları örgütlere 

duygusal bağlılıkları daha yüksek düzeydedir. Aynı durum örgütsel bağlılık için de 

geçerlidir. YaĢ ilerledikçe örgütsel bağlılığın ve duygusal bağlılığın artmasının sebebi 

çalıĢanların çalıĢmakta oldukları iĢyerlerine duydukları sevgi ve ilginin zamanla 

artmasına bağlanabilir. Bir baĢka deyiĢle çalıĢanların yıllar geçtikçe çalıĢtıkları 

iĢyerlerine karĢı daha fazla vefa duymaları, emeklilik vakitlerinin yaklaĢmıĢ olması, 

yıllar geçtikçe çalıĢtıkları iĢyerlerine ve meslektaĢlarına alıĢıp bağlanmaları, 

hayatlarının büyük bir bölümünü o iĢyerlerinde geçirmeleri ve benzeri sebeplerden 

dolayı daha fazla duygu yüklü olmaları ile açıklanabilir.  

Bu durumun bir baĢka sebebi de çalıĢanlar belli bir yaĢ grubundan sonra yeni bir 

iĢ arama sürecine girmektense, hâlihazırdaki iĢ yerindeki aynı pozisyonlarında devam 

etmeyi tercih edebilmektedirler. Çünkü bu yaĢ grupları içerisinde çalıĢanlar artık 

iĢyerinin kültürüne, normlarına alıĢmıĢlardır. Yeni bir baĢlangıç, bu çalıĢan grup için, 

önemli riskleri beraberinde getirmektedir.  Bir baĢka kurumda, aynı hakları, pozisyonu 

ve belki de aynı rahatlığı bulması mümkün olmamaktadır (Özkaya vd., 2006: 85). 

Tablo 4.11‟deki verilere göre yaĢı 25‟e kadar olanlar ile yaĢı 36 ve üzeri olan 

çalıĢanların zorunlu bağlılık ortalamaları farklılaĢmaktadır. YaĢı 25 yıla kadar (x=82,43) 

olanlara göre yaĢı 36 ve üzeri (x=112,41) olanların zorunlu bağlılıkları daha yüksektir. 

Bağcı‟ya (2013) göre, yaĢlı ve kıdemli çalıĢanların emeklilik planlarını boĢa 

çıkarmamak ve birikmiĢ örgütsel kazanımlarını kaybetmemek için çalıĢtıkları 

örgütlerinden ayrılma konusunda temkinli davrandıkları görülmektedir. Ayrıca baĢka iĢ 
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alternatiflerinin az olması ya da olmaması çalıĢanların bulundukları örgütten ayrılma 

konusundaki düĢüncelerini arka plana itmektedir. Bu sebepler 36 ve üzeri yaĢ grubunda 

bulunan çalıĢanların zorunlu bağlılık seviyesini arttırmıĢ olabilir. 

Tablo 4.11‟deki verilere göre yaĢı 26-35 yaĢ arası (x=93,04) olanlara göre yaĢı 36 

ve üzeri (x=118,64) olanların normatif bağlılık seviyeleri yüksektir. Normatif bağlılığa 

ahlaki bağlılık da diyebiliriz. ÇalıĢanlar uzun yıllar örgütte kaldıktan sonra örgütten 

ayrılma konusunda kendilerini suçlu hissedebilirler. Çünkü örgütün onlara kazandırdığı 

bilgi, eğitim ve tecrübeyi düĢünmektedirler. Bu durumlar çalıĢanlarda örgütte kalması 

için ahlaki bir zorunluluk hissi ortaya çıkarabilmektedir. Bir baĢka deyiĢle çalıĢan bu 

Ģekilde davranmak istediği için değil bu Ģekilde davranmasının ahlaki olduğu inancına 

sahip olduğu için 36 ve üzeri yaĢ grubunda normatif bağlılık seviyesi yüksek çıkmıĢ 

olabilir (Gray ve Wilson, 2008: 46). 

Tablo 4.11‟deki verilere göre yaĢı 25 yıla kadar (x=75,65) olan çalıĢanların ĠSG 

algı düzeyi, 25-35 yaĢ arası (x=97,13) ve 36 ve üzeri (x=118,19)  yaĢ grubunda olan 

çalıĢanlara göre daha düĢük seviyededir. Benzer Ģekilde Kılıç ve Selvi (2009: 917)‟nin 

yaptığı çalıĢmada 25 ve altı yaĢ grubunda olanların, 41-50 yaĢ aralığında olanlara göre 

iĢ sağlığı-güvenliği risk faktörleri algı seviyeleri daha düĢüktür. 

YaĢ ilerledikçe ĠSG algısının artmasının sebepleri arasında yaĢı küçük olan 

çalıĢanların çalıĢma hayatına yeni girmeleri ve bu yüzden iĢyerlerinde bazı iĢleri güvenli 

bir Ģekilde yapmakta ve bazı ĠSG kurallarını takip etmekte güçlük çekmelerine 

bağlanabilir. 

4.5.4.5. Kurumda ÇalıĢma Süresine Göre KarĢılaĢtırma 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların kurumda çalıĢma sürelerine göre yapılan 

karĢılaĢtırmalarda Kruskal-Wallis H testi uygulanmıĢtır(Tablo 4.12). 
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Tablo 4.12. Kurumda ÇalıĢma Süresine Göre Ortalamaların KarĢılaĢtırılması (Kruskal-

Wallis H) 

 Kurumda çalıĢma 

süresi 
N=198 

Sıra 

Ortalaması 

Farklı Olan Gruplar 

(LSD) 

Chi-

Square 
p 

Duygusal 

Bağlılık 

 

5 yıla kadar 73 86,44 5 yıla kadar farklıdır  

 

10 yıl ve üzeri 

6,622 ,036* 6-10 yıl arası 67 103,55 

10 yıldan fazla 58 111,26 

ĠSG 

5 yıla kadar 73 87,45 
10 yıl ve üzeri farklıdır  

 

diğerlerinden 
10,261 ,006* 

6-10 yıl arası 67 95,72 

10 yıldan fazla 58 119,03 

Toplam 198   

*p< 0,05 ise en az bir grup diğerlerinden farklıdır. 

 

Tablo 4.12‟ye göre 10 yıldan daha fazla süredir iĢyerinde görev yapan çalıĢanların 

duygusal bağlılığının 5 yıla kadar ve 6-10 yıl arası görev yapan çalıĢanlara göre daha 

fazla olduğu görülmüĢtür. Diğer bir deyiĢle çalıĢma süresi arttıkça çalıĢanların duygusal 

bağlılıklarının da arttığı görülmektedir. Benzer durum ĠSG algı düzeyi içinde geçerlidir. 

Kurumda çalıĢma süresi 10 yıldan fazla (x=111,26) olan çalıĢanların 5 yıla kadar 

(x=86,44) olanlara göre duygusal bağlılık ortalamaları farklılaĢmaktadır. Bunun sebebi 

kurumda çalıĢma süresi artıkça çalıĢanların iĢle ilgili bilgi ve tecrübe düzeyinin artması, 

iĢleri daha kolay ve kaliteli bir biçimde yapabilir hale gelmeleri gösterilebilir.  

Ayrıca çalıĢanların örgütteki çalıĢma süresi arttıkça iĢlerini daha çok sevmeleri, 

örgütün amaçlarını benimsemeleri ve zamanla örgüt ile arasında kimlik bütünlüğü 

geliĢtirmelerinden dolayı duygusal bağlılıkları yükselmiĢ olabilir. 

Bu araĢtırmaya benzer Ģekilde Çınar (2012: 92) yaptığı çalıĢmada 10 yıldan daha 

fazla süre çalıĢan hemĢirelerin örgütsel ve duygusal bağlılık seviyelerinin daha yüksek 

olduğunu belirtmiĢtir. Örücü ve KıĢlalıoğlu (2014: 60), yaptıkları çalıĢmada çalıĢanların 

çalıĢma süreleri ile duygusal bağlılık düzeyleri arasında fark olduğunu, devam ve 

normatif bağlılık düzeylerinde ise farklılık olmadığını ifade etmiĢlerdir. 

Tablo 4.12‟ye göre kurumda çalıĢma süresi 10 yıl ve üzeri (x=119,03) olan 

çalıĢanların, kurumda çalıĢma süresi 6-10 yıl (x=95,72) ve kurumda çalıĢma süresi 5 

yıla kadar (x=87,45) olanlara göre ĠSG algısı daha yüksek seviyededir. BaĢka bir 

deyiĢle çalıĢma süresi arttıkça çalıĢanların ĠSG algısı artmaktadır. Kurumda çalıĢma 

süresi 10 yıl ve üzeri olan çalıĢanların ĠSG algısının diğerlerine göre yüksek çıkmasının 
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sebepleri olarak; zaman geçtikçe çalıĢanların yaptıkları iĢlerin gereğini öğrenmesi, riskli 

ve tehlikeli durumların farkına varması ve bunları öngörerek çalıĢması, iĢ kazalarına 

uğrama ihtimallerini diğer çalıĢanlara göre asgari düzeye indirgemiĢ olması sayılabilir. 

4.5.4.6. Meslekte ÇalıĢma Süresine Göre KarĢılaĢtırma 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların meslekte çalıĢma süresine göre yapılan 

karĢılaĢtırmalarda Kruskal-Wallis H testi uygulanmıĢtır. Test sonucunda çalıĢanların 

meslekte çalıĢma süresine göre normatif bağlılık, örgütsel bağlılık ve ĠSG algısının 

farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir (Tablo 4.13). 

Tablo 4.13. Meslekte ÇalıĢma Süresine Göre Ortalamaların KarĢılaĢtırılması (Kruskal-

Wallis H) 

*p< 0,05 ise en az bir grup diğerlerinden farklıdır. 

 

Tablo 4.13‟ün verilerine göre 10 yıldan fazla (x=120,41) meslekte çalıĢma süresi 

olanların, 6-10 yıl (x=83,17) ve 5 yıla kadar olan (x=92,38) çalıĢanlara göre normatif 

bağlılık seviyesi daha yüksektir. Meslekte çalıĢma süresi 10 yıldan fazla (x=118,64) 

olan çalıĢanların, 6-10 yıl (x=90,21) ve 5 yıla kadar (x=87,41) olan çalıĢanlara göre 

örgütsel bağlılık düzeyleri daha yüksektir. Buna göre meslekte çalıĢma süresi 10yıldan 

fazla, 6-10 yıl arası ve 5 yıla kadar olan çalıĢanların örgütsel bağlılık ortalamaları ile 

örgütsel bağlılığın alt boyutu olan normatif bağlılık ortalamaları farklılaĢmaktadır.  Bir 

baĢka deyiĢle meslekte çalıĢma süresi artıkça, çalıĢanların örgütsel bağlılık ve normatif 

bağlılıkları artmaktadır. 

 
Meslekte çalıĢma 

süresi 
N=198 

Sıra 

Ortalaması 
Farklı Gruplar  (LSD) 

Chi-

Square 
p 

Normatif 

Bağlılık 

 5 yıla kadar 64 92,38 10 yıl ve üzeri farklıdır  

 

diğerlerinden 

15,629 ,000*  6-10 yıl 63 83,17 

 10 yıldan fazla 71 120,41 

Örgütsel 

Bağlılık 

 5 yıla kadar 64 87,41 10 yıl ve üzeri farklıdır 

 

diğerlerinden 

12,442 ,002*  6-10 yıl 63 90,21 

 10 yıldan fazla 71 118,64 

ĠSG 

 5 yıla kadar 64 83,52 

10 yıl ve üzeri farklıdır  

 

diğerlerinden 

13,602 ,001* 
 6-10 yıl 63 93,99 

 10 yıldan fazla 71 118,79 

 Toplam 198  
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Meslekte çalıĢma süresi 10 yıldan fazla olan çalıĢanların örgütsel bağlılık ve 

normatif bağlılıklarının yüksek olduğu görülmektedir. Meslekte çalıĢma süresi arttıkça 

çalıĢanların iĢ ile ilgili bilgi ve tecrübe düzeyleri de artmaktadır. ĠĢler daha kolay ve 

daha kaliteli yapılabilir hale gelmekte ve çalıĢan, çalıĢmakta olduğu örgütün kültürüne 

uyum sağlayabilmektedir. Ayrıca çalıĢanların meslekleri için yapmıĢ olduğu yatırımlar 

onların normatif bağlılıklarında artıĢ meydana getirmiĢ olabilir. Bu araĢtırmaya benzer 

Ģekilde, Yörük ve Sağban(2012: 2806) yaptıkları çalıĢmada hizmet yılının en yüksek 

olduğu grupta örgütsel bağlılığın en yüksek düzeyde olduğu ve hizmet yılının en düĢük 

olduğu grupta ise örgütsel bağlılığın en düĢük düzeyde olduğu bulgusunu elde 

etmiĢlerdir.  

Meslekte çalıĢma süresine göre 10 yıldan fazla (x=118,79) olan çalıĢanların, 6-10 

yıl (x=93,99) ve 5 yıla kadar (x=83,52) olan çalıĢanlara göre ĠSG algı ortalaması daha 

yüksektir. Buna göre ĠSG algısının meslekteki çalıĢma süresine göre en yüksek olduğu 

çalıĢma süresi 10 yıldan fazla çalıĢan grubu çalıĢanlardır. Bunun sebebi meslekteki 

çalıĢma süresi arttıkça çalıĢanların tehlike ve riskin nasıl oluĢabileceği hakkında öngörü 

sahibi olmaları, iĢlerini daha dikkatli yapmaya çalıĢmaları ve kendilerinden dolayı 

ortaya çıkabilecek tehlikeleri en aza indirgeyebilmeleridir.  

AraĢtırmaya katılanların cinsiyet, il, eğitim, yaĢ, kurumda çalıĢma süresi ve 

meslekte çalıĢma süresine göre ĠSG algısı, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında farklılıklar tespit edilmiĢtir. Bu demografik özellikler için H2 hipotezi  (H2: 

ÇalıĢanların demografik özellikleri onların iĢ ĠSG algısı, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini 

düzeylerine etki etmektedir) desteklenmiĢtir. 
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SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Sağlık kavramı; bireyin çevresiyle uyum içinde iĢlev görebilme yeteneği Ģeklinde 

veya fizyolojik, sosyal ve ruhsal açıdan tam bir iyilik hali olarak tanımlanırken, 

güvenlik kavramı, kabul edilmez zarar riskinden uzak kalma olarak tanımlanmaktadır. 

Bu tanıma göre güvenlik, öncelikle kazaların hiç ortaya çıkmamasına ve kazaları 

azaltma düĢüncesine dayanmaktadır. Sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma ortamının 

oluĢturulması çalıĢan, örgüt, devlet ve toplum açısından giderek önem arz eden bir 

durum haline gelmektedir. Bu bağlamda sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma ortamının 

oluĢturulmasında ĠSG önemli bir faktördür. Örgütler ilk olarak insan hayatı, ardından 

verimlilik ve kârlılık durumlarını düĢünerek ĠSG konusuna önem vermelidir. 

ĠSG‟nin önemi sanayi devrimi ile birlikte ortaya çıkmıĢtır. Sanayi Devrimi 

çalıĢma hayatında birçok yeniliği beraberinde getirmiĢtir. Üretimin makineleĢmesi 

fabrikaların kurulmasına olanak tanımıĢ ve emekleri karĢılığında elde edilen ücret 

dıĢında baĢka bir geliri olmayan iĢçi sınıfının doğuĢuna neden olmuĢtur. ĠĢçi sınıfının 

çaresizliği uzun süreli çalıĢmalarına, kötü çalıĢma koĢullarına maruz kalmalarına ve 

sistemin köleleri olmalarına neden olmuĢtur. Ülkemizde sanayileĢme Cumhuriyet 

öncesine dayanmasına rağmen 1980 sonrasında etkin bir Ģekilde yaĢanmaya baĢlamıĢ ve 

bu süreç iĢ kazalarını ve meslek hastalıklarını önemli bir sosyal sorun haline getirmiĢtir. 

ĠĢ kazaları ve meslek hastalıkları sadece iĢçileri değil, iĢveren ve devlet olmak üzere üç 

tarafı da ilgilendirmektedir. ĠĢ kazaları ve meslek hastalıklarını önlemek ve çalıĢma 

ortamında güvenlik kültürü oluĢturmak için geliĢmiĢ bir mevzuat, bu mevzuatı sağlıklı 

bir biçimde uygulama ve etkin bir iĢ denetimi gerekmektedir. Ülkemizde son yıllarda 

geliĢmiĢ bir mevzuat için atılmıĢ en önemli adım 30.06.2012 tarihinde çıkarılan 6331 

Sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunudur. 6331 Sayılı Kanun, toplumun her kesimine 

hitap etmeyi amaçladığı için ĠSG, bir grup çalıĢanın sorunu olmaktan öteye geçerek tüm 

çalıĢanları ve tüm sektörleri hedefleyen bir görünüm kazanmıĢtır. 

ĠSG, çalıĢanların en önemli hakkı ve toplumsal ihtiyacıdır. ÇalıĢanların çalıĢmakta 

oldukları iĢyerlerinde yaĢam haklarını tehlikede görmemeleri için ĠSG alanındaki 

uygulamalar ve denetimler büyük önem arz etmektedir. ĠSG alanında yapılan 

uygulamalar, çalıĢanların ĠSG algısına olumlu yönde katkıda bulunduğu için çalıĢanlar, 

örgütte çalıĢmaktan memnun olmaktadırlar. Bu memnuniyet çalıĢanın iĢ tatminine ve 
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örgütsel bağlılığına olumlu yönde etki yapmaktadır Sonuç olarak, iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılığı yüksek olan çalıĢanın; performansı, verimliliği, etkinliği ve motivasyonu 

artmaktadır. 

Literatürde iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ile ilgili pek çok tanım bulunmaktadır. ĠĢ 

tatmini: “Bireylerin işten beklentilerine ne kadar karşılık aldığı ve aldığı hizmetten ne 

kadar memnun olduğu” Ģeklinde tanımlanmaktadır. Örgütsel bağlılık: “Bir çalışanın 

örgütün amaçlarına ve değerlerine kuvvetle inanması ve onları kabul etmesini, örgütün 

yararına olacak şekilde çaba göstermeye istekli olmasını ve örgütün üyesi olarak 

kalmayı kuvvetli istemesi” olarak tanımlanabilir. Bir örgütte çalıĢanın ihtiyaçlarını 

anlamaya çalıĢılmalı ve bu yönde adımlar atılmalıdır. ÇalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık düzeylerinin yüksek olması örgütlere olumlu yönde birçok yarar sağlamaktadır. 

Bunlardan bazıları; verimlilik, kârlılık, ürün kalitesi, çalıĢan ve müĢteri memnuniyetidir. 

Bu çalıĢmada, çalıĢanların ĠSG konusundaki algılarının iĢ tatminleri ve örgütsel 

bağlılık ile iliĢkisi incelenmiĢtir. Bu doğrultuda öncelikle literatür taraması yapılmıĢ, 

çalıĢmanın ilk bölümünde ĠSG konusu, ikinci bölümünde iĢ tatmini ve üçüncü 

bölümünde örgütsel bağlılık konusu çeĢitli yönleri ile ele alınmıĢtır. ÇalıĢmanın 

dördüncü ve son bölümünde ise teorik bilgilerden yola çıkılarak yapılan uygulamaya 

yer verilmiĢtir. 

Uygulama araĢtırması Ġstanbul‟da özel bir tekstil fabrikası ve Erzurum‟da özel bir 

çimento fabrikasında 198 çalıĢan üzerinde yapılmıĢ ve aĢağıdaki sonuçlar elde 

edilmiĢtir. 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ tatmini ölçeğinden aldıkları puanların 

ortalamaları incelendiğinde, iĢ tatmini düzeylerinin orta seviyede olduğu 

görülmektedir.  

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri orta olarak tespit 

edilmiĢtir. Örgütsel bağlılık boyutları olan duygusal, devam ve normatif de orta 

olarak bulunmuĢtur. 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların ĠSG Performans Uygulamaları Ölçeğinden 

aldıkları puanların ortalamaları incelendiğinde, ĠSG algılarının yüksek düzeyde 

olduğu görülmektedir.ĠSG algısının yüksek çıkması çalıĢanların çalıĢmakta 

oldukları örgütlerde ĠSG uygulamalarının yapıldığının bir göstergesidir. 
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 ĠSG ile örgütsel bağlılık arasında iliĢkiye bakıldığında pozitif yönlü bir iliĢki 

tespit edilmiĢtir. Bu bulguya göre çalıĢanların ĠSG algıları arttıkça, örgütsel 

bağlılık düzeyleri de artmaktadır.  

 ĠSG ile örgütsel bağlılık boyutları arasındaki iliĢkiye bakıldığında ĠSG ile 

duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık ve normatif bağlılık arasında pozitif yönde 

bir iliĢki bulunmaktadır. ĠSG uygulamalarındaki artıĢlar çalıĢanların duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılıklarında artıĢ meydana 

getirmektedir.  

 ĠSG ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye bakıldığında ĠSG ve iĢ tatmini arasında 

pozitif yönde bir iliĢki vardır. Bu bulguya göre çalıĢanların iĢyerlerinde yapılan 

ĠSG uygulamalarının çalıĢanlarda iĢ tatminine olumlu yönde etki yaptığı 

görülmektedir. 

 Örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye bakıldığında aralarında 

pozitif yönde bir iliĢki olduğu görülmektedir.  Bu bulguya göre iĢ tatmini 

arttıkça çalıĢanın örgüte olan bağlılığı artmaktadır. ĠĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılığın boyutları arasındaki iliĢkiye bakıldığında ise iĢ tatmini ve duygusal 

bağlılık, iĢ tatmini ve zorunlu bağlılık, iĢ tatmini ve normatif bağlılık arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır.  Buna göre çalıĢanların iĢ tatmini arttıkça 

duygusal, zorunlu ve normatif bağlılıklarının artığını söyleyebiliriz. Yukarıdaki 

bilgilere göre H1 hipotezi  (ÇalıĢanların ĠSG, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini 

düzeyleri arasında bir iliĢki vardır) desteklenmiĢtir 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyetlerine göre yapılan karĢılaĢtırmada, 

kadın çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerin erkek çalıĢanlara nazaran daha yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢmakta oldukları illere göre yapılan 

karĢılaĢtırmada, Ġstanbul‟daki çalıĢanların tatmin düzeylerinin Erzurum iline 

göre daha yüksek çıktığı görülmektedir. Ġllere göre örgütsel bağlılık 

boyutlarından normatif bağlılığın Ġstanbul ilinde daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim durumlarına göre yapılan 

karĢılaĢtırmada, duygusal bağlılık ile ĠSG algısında farklılaĢma tespit 

edilmiĢtir. Bulgulara göre çalıĢtıkları örgütlere en az bağlılık gösteren 
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çalıĢanlar yüksekokul seviyesinde eğitim görmüĢ olan çalıĢanlardır. En fazla 

duygusal bağlılık gösteren çalıĢanlar ise lisans seviyesinde eğitim almıĢ olan 

çalıĢanlardır. ĠSG algısı en az olan lise düzeyinde eğitim almıĢ olan 

çalıĢanlardır. En fazla ĠSG algısı olan ise lisans düzeyinde eğitim almıĢ olan 

çalıĢanlardır. 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢ durumlarına göre yapılan karĢılaĢtırmada 

örgütsel bağlılık, duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık, normatif bağlılık ve ĠSG 

düzeylerinde farklılıklar tespit edilmiĢtir. Örgütsel bağlılık düzeyi en yüksek 

olan çalıĢanlar 36 yaĢ ve üzerinde olan çalıĢanlardır. Genç çalıĢanlar ile 26-35 

yaĢ arası olan çalıĢanların örgütsel bağlılıkları daha düĢük seviyededir. Yine 36 

ve üzeri yaĢ grubunda olan çalıĢanların duygusal, zorunlu ve normatif 

bağlılıkları çalıĢtıkları örgütlerde daha fazladır. ĠSG algısının en yüksek olduğu 

yaĢ aralığı 36 ve üzeri grubunda olan çalıĢanlardır. ĠSG algısının en düĢük 

olduğu yaĢ grubu 25‟e kadar olan çalıĢanlardır. 

 AraĢtırmaya katılanların kurumda çalıĢma süresine göre yapılan 

karĢılaĢtırmada örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılığın alt boyutu olan duygusal 

bağlılık ve ĠSG algı düzeylerinde farklılıklar tespit edilmiĢtir. 10 yıldan fazla 

süredir çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel bağlılık ile örgütsel bağlılığın boyutu olan 

duygusal bağlılık düzeyinin yüksek olduğu görülmüĢtür. BaĢka bir deyiĢle 

çalıĢanların kurumlarında çalıĢma süresi arttıkça duygusal bağlılıklarının artığı 

görülmektedir. Kurumda 10 yıldan fazla süredir çalıĢan iĢgörenlerin ĠSG 

algısının yüksek olduğu görülmüĢtür. 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların meslekte çalıĢma süresine göre yapılan 

karĢılaĢtırmada örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılığın boyutu olan normatif 

bağlılık ve ĠSG algısının farklılaĢmakta olduğu tespit edilmiĢtir. 10 yıldan fazla 

süredir meslekte bulunan çalıĢanların örgütsel bağlılık, normatif bağlılık ve 

ĠSG algısının en yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür. Bir baĢka deyiĢle 

meslekte çalıĢma süresi artıkça çalıĢanların örgütsel bağlılık, normatif bağlılık 

ve ĠSG algı düzeylerinin artmakta olduğu görülmektedir.  
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Bu bilgiler eĢliğinde çalıĢanları bazı demografik özellikleri için H2 hipotezi 

(ÇalıĢanların demografik özellikleri onların ĠSG algıları, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini 

düzeylerine etki etmektedir) desteklenmiĢtir. 

Nihai sonuç olarak ĠSG, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında bir iliĢkinin var 

olduğu görülmektedir. Ayrıca araĢtırmaya katılan çalıĢanların ĠSG, iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık düzeylerinin onların demografik özelliklerinden etkilendiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçlardan sonra araĢtırmacılar, yöneticiler ve çalıĢanlara yönelik 

olarak Ģunlar önerilebilir: 

 ĠSG üzerine ileride yapılacak araĢtırmalarda farklı örneklemlere ulaĢılması, 

sonuçların genellemesine katkı sağlayacaktır. 

 ĠSG‟ye dayalı eğitimlerin hem çalıĢanlar hem de iĢverenler açısından 

verilmesine özen gösterilmeli ve bilgiler taze tutulmalıdır. 

 Periyodik olarak gerekli gözlemler yapılmalı ve eksiklikler giderilmelidir. 

 ĠSG konusunda yapılacak yatırımlar maliyet olarak görülmemelidir. 

 ĠĢletmeler “önlemek ödemekten daha ucuz ve kolaydır” bakıĢ açısını 

benimsemelidir. Böyle bir bakıĢ acısı iĢletmelerin ĠSG kurallarına uymalarını 

sağlar ve iĢ kazaları ile meslek hastalıkları azalır. 

 Yönetim, ĠSG‟nin geliĢtirilmesiyle ilgili çalıĢanların önerilerini daha çok 

desteklemeli ve bu kurallara uyulması konusunda çalıĢanların daha fazla 

bilinçlendirilmesini sağlamalıdır. 

 ĠSG kurallarına uyulup uyulmadığının denetlenmesi için denetim mekanizması 

geliĢtirilmelidir. 
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EKLER 

EK 1.ÖRGÜTSEL BAĞLILIK, Ġġ TATMĠNĠ VE Ġġ SAĞLIĞI-

GÜVENLĠĞĠUYGULAMALARI PERFORMANS ÖLÇEĞĠ 

Merhaba Sayın Katılımcı; 

Bu anket “ĠĢ YaĢamı Kalitesi” adlı bilimsel bir çalıĢmaya veri toplamak amacıyla yapılmaktadır. Elde 

edilecek veriler sadece ve sadece bilimsel amaçlarla kullanılacaktır. ÇalıĢmanın amacına ulaĢması anket 

sorularını titizlikle cevaplandırmanıza bağlıdır. Anketin herhangi bir yerine isminizi yazmayınız, lütfen.  

Anketi cevaplandırma konusunda göstereceğiniz ilgi ve yardımdan dolayı teĢekkür ederiz. 

 

 

Medeni durumunuz: 

Evli (     ) 

Bekâr (     ) 

Çocuğunuz var mı? 

Evet (     ) 

Hayır (     ) 

Eğitim durumunuz: 

Ġlkokul (     ) 

Ortaokul (     ) 

Lise (     ) 

Yüksekokul (     ) 

Lisans (     ) 

Lisansüstü (     )  

Göreviniz: ………………………………………………. 

YaĢınız : ………………………………………………… 

Kaç yıldır bu kurumda çalıĢıyorsunuz? ………………… 

Meslekteki çalıĢma süreniz: …………………………….. 

Cinsiyetiniz:  

Kadın (     ) 

Erkek (     ) 

AĢağıdaki ifadelere hangi derecede katılıyorsunuz? 
H

iç
  

A
z 

 

O
rt

a
  

Ç
o
k

  

T
a
m

a
m

en
  

1. ÇalıĢma hayatımın geri kalan kısmını bu kurumda geçirmek beni 

mutlu eder. 
1 2 3 4 5 

2. Bu kurumun problemlerini gerçekten kendi problemlerim gibi 

hissederim. 
1 2 3 4 5 

3. Bu kurumda kendimi “ailenin bir parçası” gibi hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 

4. Kendimi bu kuruma “duygusal olarak bağlı” hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 

5. Bu kurumun benim için özel bir anlamı vardır. 1 2 3 4 5 

6. Buraya ait olmadığımı düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

7. ġu an istesem bile buradan ayrılmak benim için çok zordur. 1 2 3 4 5 

8. ġimdi iĢimden ayrılmaya karar verecek olsam, hayatımda pek çok Ģey 

alt üst olur. 
1 2 3 4 5 

9. ġu anda mecburiyetten dolayı bu kurumda çalıĢmaktayım. 1 2 3 4 5 

10. Buradan ayrılmayı göze alamam, çünkü baĢka seçeneğim yok. 1 2 3 4 5 

11. Buradan ayrılacak olsam, yeni iĢ bulmam çok zor olur. 1 2 3 4 5 

12. Bu kurumun bana sunduğu imkânları baĢka bir yerde bulamayabilirim 1 2 3 4 5 

13. Burada çalıĢmaya devam etmemi gerektirecek bir yükümlülüğüm 

yoktur.  
1 2 3 4 5 

14. Menfaatime olsa bile kurumdan ayrılmam doğru olmaz. 1 2 3 4 5 

15. Kurumumdan Ģimdi ayrılacak olsam kendimi suçlu hissederim. 1 2 3 4 5 

16. Bu kurum benim sadakatimi/bağlılığımı hak ediyor. 1 2 3 4 5 

17. Bu kurumdan hemen ayrılamam çünkü buraya karĢı sorumluluklarım 

var. 
1 2 3 4 5 

18. Bu kuruma çok Ģey borçluyum. 1 2 3 4 5 
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ġu anki iĢinizle ilgili olarak aĢağıdaki ifadelere hangi derecede 

katılıyorsunuz? 

H
iç

  

A
z 

 

O
rt

a
  

Ç
o

k
  

T
a

m
a

m
en

  

1. ĠĢimi severek yaparım. 1 2 3 4 5 

2. Mutluluğu iĢimdeyken buluyorum. 1 2 3 4 5 

3. Mevcut iĢimden çok memnunum. 1 2 3 4 5 

4. İşimi tatsız buluyorum. 1 2 3 4 5 

5. İş yerinde zaman geçmek bilmiyor. 1 2 3 4 5 

ĠĢletmenizde ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Uygulamaları ile ilgili olarak 

aĢağıdaki ifadeler hangi oranda geçerlidir? 

H
iç

  

A
z 

 

O
rt

a
  

Ç
o

k
  

T
a
m

a
m

en
  

Faktör 1: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler 

1-ĠĢletmemizin çalıĢanlarına sağlık ve güvenlik ile ilgili koruyucu 

ekipmanlar sağlanır. 
1 2 3 4 5 

2-ĠĢletmemizde sağlık ve güvenlikle ilgili tedbirlere uyulup uyulmadığı 

denetlenir. 
1 2 3 4 5 

3-ĠĢletmemizde sağlık ve güvenlikle ilgili gerekli tedbirler alınır. 1 2 3 4 5 

4-ĠĢletmemizde sağlık ve güvenlik için gerekli olan teknik ekipmanlar 

bulunur. 
1 2 3 4 5 

5-ĠĢletmemizde çalıĢanlara herhangi bir iĢ verilirken, sağlık ve güvenlik 

yönünden iĢe uygun olup olmadıkları dikkate alınır.  
1 2 3 4 5 

6-ĠĢletmemizde düzenli aralıklarla risk değerlendirmeleri yapılır. 1 2 3 4 5 

7-ĠĢletmemizde sağlık ve güvenliği tehdit edebilecek faktörlere yönelik 

(kaygan zemin vb.) uyarı levhaları bulunur.   
1 2 3 4 5 

8-ĠĢletmemizin olası bir acil durumuna karĢı (yangın gibi), tüm 

çalıĢanların bildiği bir eylem planı vardır. 
1 2 3 4 5 

Faktör 2: ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre ÇalıĢması  

9-ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢyerinde sağlık ve güvenlik açısından bir tehdit 

ile karĢılaĢtıkları anda, derhal yönetime haber verir. 
1 2 3 4 5 

10-ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimlerinden 

öğrendikleri bilgileri, iĢ yaparken uygular. 
1 2 3 4 5 

110-ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢlerini yaparken, kendi sağlık ve güvenliklerini 

tehlikeye düĢürmez. 
1 2 3 4 5 

12-ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢlerini yaparken, diğer personelin sağlık ve 

güvenliklerini tehlikeye düĢürmez. 
1 2 3 4 5 

13-ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢ yerindeki makine, araç ve gereçleri kurallara 

uygun bir Ģekilde kullanır. 
1 2 3 4 5 

14-ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢlerini yaparken,  sağlık ve güvenliklerini riske 

atar. 
1 2 3 4 5 

15-ÇalıĢma arkadaĢlarım kendilerine verilen koruyucu ekipmanları doğru 

bir Ģekilde kullanır. 
1 2 3 4 5 
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TeĢekkür ederiz… 
 

 

 

 

  

Faktör 3: ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri 

16-ÇalıĢma arkadaĢlarım, meslek hastalıkları ve nedenleri hakkında bilgi 

sahibidir. 
1 2 3 4 5 

17-ÇalıĢma arkadaĢlarım, iĢ hayatları ile ilgili yasal hak ve sorumlulukları 

hakkında bilgi sahibidir. 
1 2 3 4 5 

18-ÇalıĢma arkadaĢlarım, meslek hastalıklarından korunma yolları 

hakkında bilgi sahibidir. 
1 2 3 4 5 

19-ÇalıĢma arkadaĢlarım, iĢletmemizdeki sağlık ve güvenlik risklerinden 

korunma hususunda bilgi sahibidir. 
1 2 3 4 5 

20-ÇalıĢma arkadaĢlarım, patlama ve yangın tehlikelerinden korunma 

hususunda bilgi sahibi değildir. 
1 2 3 4 5 

21-ÇalıĢma arkadaĢlarım, koruyucu ekipmanların nasıl kullanılacağı 

hakkında bilgi sahibidir. 
1 2 3 4 5 

Faktör 4: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları 

22-ĠĢ sağlığı ve güvenliği eğitimleri, belirli bir plan ve program dâhilinde 

çalıĢanlara duyurulur. 
1 2 3 4 5 

23-ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili eğitimler, anlaĢılır bir dille sunulur. 1 2 3 4 5 

24-ĠĢletmemizde iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimleri düzenlenir. 1 2 3 4 5 

25-ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili eğitimler, uygulamalı olarak gösterilir. 1 2 3 4 5 

26-ĠĢletmemize bir araç veya ekipman alınırsa, doğru bir Ģekilde nasıl 

kullanılacağı hakkında eğitim verilir. 
1 2 3 4 5 

Faktör 5: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve ÇalıĢanlar Arasında ĠĢbirliği ve 

ĠletiĢim 

27-ĠĢletme yönetimi, çalıĢanların sağlık ve güvenlik ile ilgili endiĢelerini 

dikkate alır. 
1 2 3 4 5 

28-ĠĢletmemizin çalıĢanları, sağlık ve güvenlik ile ilgili konularda 

endiĢelerini rahatlıkla ifade edebilir. 
1 2 3 4 5 

29-ĠĢletmemizde iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda uzmanlar, yönetim ve 

çalıĢanlar arasında iĢbirliği bulunmaktadır. 
1 2 3 4 5 

30-Risk değerlendirmesi ile elde edilen bilgiler, iĢletme çalıĢanları ile 

paylaĢılır. 
1 2 3 4 5 
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