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Ramazan KAYABASI

ISYERI iS SAGLIGI VE GUVENLIGIi POLITIKALARININ CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIGINA ETKISi
0z

isveren ile calisanlar arasinda kurulan is iliskisinin merkezinde, yapilacak olan is bulunmaktadir. isginin is gérmeyi, isverenin
de {icret ddemeyi taahhiit ettigini gdsteren is sdzlesmeleri ile is iliskisi baslamaktadir. is s6zlesmeleri genel hiikiimleri kayit
altina almakla birlikte taraflarin anlasmasi kosuluyla biinyesinde &zel hiikimleri barindirabilmektedir. is sozlesmeleri
kanunlara aykiri hikiimler iceremez ve iscinin aleyhine tek tarafli degistirilemezler. isyerlerinde is kanunu ve is
sdzlesmesinde belirtiimemis ve deginilmemis hususlar ortaya cikabilmektedir. is yeri icin gerekli tiim hiikiimleri yasalara ve
is sozlesmesine dahil etmek mimkin degildir. Bu nedenle isverenler bazen inisiyatif kullanarak kararlar almak zorunda
kalmaktadir. Bu durum isyerinin politikalarini olusturmaktadir. isyerinde benimsenen is saghgi ve giivenligi politikalari
bunlardan biridir. Benimsenen politikalara bagh yasanan olaylar ve gergeklesen durumlar, g¢alisanlarin isyerine olan
bagliligini etkilemektedir. Calismamizda is sagligl ve givenligi politikalarinin isyeri ¢alisanlarinin érgitsel baghhgina etkisi
derleme yodntemi kullanilarak incelenmistir. Arastirmanin sonucunda is glvenligi politikalarinin, g¢alisanlarin 6rgutsel
baglihgini etkiledigi ve isyeri degistirme tercihinin olusmasinda etken oldugu anlasiimistir. isyeri calisma kosullarinin sagliksiz
ve glivensiz olmasi, yeni is arayisinin baslamasina neden olmaktadir. Glivenli ¢alisma kosullarinda ¢alisanlarin, isyerine olan
baghhg arttigi anlasiimistir. Sonug olarak igsyerine olan baghligin artmasi is kazalarinin nedenleri olusturan yoénetimsel
faktorlerin ve kisisel faktorlerin azalmasini saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiltird, is Saghg ve Givenligi, is Saghg ve Givenligi Kiltird, isyeri Is Sagligi ve Guvenligi
Politikasi

THE EFFECT OF WORKPLACE OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY POLICIES ON ORGANIiZATIONAL
COMMITMENT

ABSTRACT

At the center of the business relationship established between employers and employees, there is work to be done.
Business relations are started with employment contracts indicating that the worker is committed to seeing the job and
paying the employer a fee. Although labor contracts record general provisions, they may contain special provisions under
the agreement of the parties. Labor contracts cannot contain unlawful provisions and cannot be changed unilaterally
against the worker. In the workplaces, issues that are not mentioned and mentioned in the labor law and employment
contract may arise. It is not possible to include all the provisions required for the workplace in the laws and employment
contract. Employers are therefore sometimes forced to make decisions using initiative. This situation constitutes the
policies of the workplace. Occupational health and safety policies adopted in the workplace are one of them. The events
and situations that are related to the policies adopted affect the employees ' workplace commitment. The incidents and
situations that occur depending on the policies adopted affect the employee's loyalty to the workplace. In our study, the
effect of Occupational Health and safety policies on organizational commitment of workplace employees was investigated
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using the compilation method. As a result of the research, it is understood that occupational safety policies affect the
organizational commitment of the employees and are effective in forming the preference of changing the workplace.
Unhealthy and unsafe working conditions in the workplace leads to the start of new job search. Employees in safe working
conditions are understood to have increased commitment to the workplace. As a result, increased loyalty to the workplace
will lead to a reduction in managerial and personal factors that are the causes of work accidents.

Keywords: Organizational Culture, Occupational Health and Safety, Occupational Health and Safety Culture, Workplace
Occupational Health and Safety Policy



GIRIS

is sézlesmesiyle baslayan is iliskisi, calisanin sorumluluklarini geregi gibi yiiriitmesi ve isverenin is
sozlesmesinden dogan Ucret hakkini 6demesi ile devam etmektedir. Bu temel gerekliliklerin yaninda
kanunda belirtilen ve is s6zlesmesinden dogan hak ve sorumluluklari yerine getirilmesi, iki taraf icin
gerekli ve baglayici niteliktedir. Kanunlarda yer alan hiklimler tim isyerleri ve c¢alisanlari
ilgilendirmekle birlikte, is s0zlesmesinde yer alan hiikiimler is s6zlesmesinin yapildigi isyeri ve isgiyi
ilgilendirmektedir. Bu nedenle taraflarin anlagsmasi ve imzalamasiyla baslayan is s6zlesmesinde hak ve
sorumluluklarin detayli olarak agiklanmasi gerekmektedir.

Calisma hayatinda isciler bedensel, ruhsal yonde etkilenecekleri bircok faktérle karsilasmaktadir. Bu
faktorler calisani olumlu ve olumsuz ydnden etkilemektedir. isyeri disinda ailesel, ekonomik ve
cevresel faktorler gibi cok sayida faktor de calisanin isyeri kosullarinda psikolojisini etkilemektedir
(Aksu, 2012). Calisanin isyeri kosullarindan kaynakh bedensel ve ruhsal saghgini korumak icin, isyeri
fiziki yetersizliklerinin giderilmesi ve risk kaynaklarinin analiz edilerek iyilestirici faaliyetlerin
yaratilmesi gerekmektedir (Cohen vd. 2001). Bir 6rglite bagli meslek ¢alisanlarinin tim algilamalari
ve tutumlan (Orgltsel adalet, orgltsel gliven, is tatmini vb.) is performanslarini etkilemektedir
(Soyik, 2018).

isyerinde beklentilerin karsilanmamasi, fiziksel eksikliklerin giderilmemesi nedeniyle calisanlarda
moral ve motivasyon bozukluklari gorilmektedir. Calisanlarin psikolojik yapilarina bagh olarak
istenmedik davranislar sergiledikleri gorilmektedir. Bu durum kisilerin bagimhlik verici maddelere
baslamalarina neden olabilmektedir (Koyutiirk, 2015). isyerinde mutsuz ve is tatmini olmadan calisan
birey ise gitmekte giicliik cekecek ve calisma performansinin azalmasina neden olacaktir. isyerinde is
tatmini yasamayan calisan dolayisiyla yeni is arayisinda bulunacaktir (Yen ve Hsie, 2017). Orgiit
icindeki sosyal adalet, bireylerin iliskilerini olumlu yonde etkilemektedir. Bu durum orgit icinde 6ddl
ve cezanin adil olarak dagitilmasi anlamina gelmektedir. Bu durum orgiite olan baghhg arttirirken
kazalara neden olan kisisel faktorlerin azaltilmasini saglayacaktir.

is glivenligi uzmani ve isyeri hekimi isyerinde iSG kilttriiniin olusmasinda ve saglkli ve giivenli isyeri
olusmasinda dinamik goérevler yiiklenmislerdir. Bu kapsamda uzman ve hekimin is tatminlerini
artirmak ve gelistirmek igin politika ve stratejiler belirlenmelidir. iISG uzmani ve isyeri hekimi, isyeri ve
¢alisanlari en yakin takipgisi durumundadir. Uzman ve hekimin galisma kosullarinin bagimsiz ve
isverenin miidahalesine maruz kalmadan yiritecek sekilde hazirlanmalidir (Karakaya ve Sanci, 2017).
iSG profesyonelleri isyeri incelemelerini yaparken, calismalarini siirdiiriirken isveren kaynakli
kisitlamalardan uzak ve mesleginin geregi kararlari uygulayabilmelidir.

Kuramsal Cergeve

Calisanlarin isyerine olan baghligini olumsuz etkileyen faktorleri, isyeri ekseninde ig¢sel ve dissal
faktorler olarak ayirmak miimkindir. icsel faktorleri isyerinin calisma kosullari, lcret, terfi gibi
gerekgeler etkilemektedir. Meslek etigi degerlerine uymayan ve adalet kavramlariyla bagdasmayan
kararlar ve uygulamalar icsel faktorleri gelistirmektedir. icsel faktérlerin icerisinde en 6nemli
hususlardan birisi érgiitiin benimsemis oldugu ISG prensipleridir. iSG prensipleri olusmamis isyeri
kiimesinde ISG kiltiiriinden bahsetmek miimkiin degildir. Dissal faktorler icerisinde aile, sosyal
yasam, yasadig1 yoreden uzaklasma hissi gibi cesitli etkenler tetiklemektedir. igsel ve dissal faktorler
birbirinden ¢ok farkh 6zellikleri blinyesinde barindirmakla birlikte, konunun merkezinde c¢alisan ve is



olmasi nedeniyle birbirlerini etkilemektedir. isyeri merkezinde insan ve insan davranislari yer almasi
nedeniyle bu durum isyerine olan bagi direk olarak etkilemektedir.

Mesleki Egitim

Toplumsal farkliliklara ve yoéresel 6zelliklere bagli olarak tanimlanmis mesleklerin geregi, meslek
adaylarina yonelik verilen egitimler mesleki egitimleri olusturmaktadir. Mesleklerin 6zelliklerine bagli
ve is cevrelerinin ihtiyaclarina yoénelik bilgi ve beceri olusturmak amaciyla mesleki egitimler
planlanmaktadir. Bu amagla yola gikilarak ¢alisanlara bilgi, beceri ve uygulama yeterliligi kazandirmak,
sonucunda ihtiya¢ duyulan nitelikli insan glicin( hazirlamaktir. Bu amag i¢in var olan mesleki egitim
kuruluslar, planh ve programli olarak hazirladiklari egitimlerle Ulkelerin gelismesi ve kalkinmasi igin
ihtiyac duyulan alanlarda egitim faaliyetleri ylritmektedirler. Mesleki egitimin icerisinde olmasi
zorunlu olan temel konulardan biri is Sagligi ve Guvenligi (ISG)'dir. ISG is hayatinin her asamasinda
tehlike sinifina bakilmaksizin yer almasi gereken bir konudur. Mesleki yeterliligi kazanmak icin
mesleki egitim alan aday bireyler, mesleki egitimlerde iSG alaninda da yeterli biling seviyesine
ulastinlmalidir. Mesleki egitim ile iSG’nin ayriimaz bir bitiin oldugu meslek adaylarina
kazandiriimalidir.

Meslek adaylari ile ayni isyerini paylasan isveren ve isveren vekili olan kisiler, mesleki egitim ve iSG
kavramlarinin birlikte disiinmelidirler. isveren ve isveren vekili iist ydnetici olmasi nedeniyle
kurumsal politikalarin benimsenmesinde 6nemli bir yere sahiptirler. iSG prensiplerine sahip olmayan
isveren ve isveren vekili benimsedigi kurumsal politikalarda givenlik ve saglik yoénini disinmekten
uzak kalmaktadir. isyerinde isveren ve isveren vekilinin benimsedigi politikalarda iSG yer almaz ise, o
isyerinde ISG’nin tam oldugunu séylemek yanlis olacaktir. is kazalari genellikle ¢alisanin ise basladig
ilk yillarda daha fazla yasanmaktadir. Mesleki egitim sonucunda veya alan disi mesleki egitim
almadan yeni olarak ise baslayan bireyden tehlike kaynaklarini fark etmesini ve riskleri analiz etmesini
beklemek gercekgi yaklasim olmamaktadir. Bu nedenle meslek &ncesi ise giris egitiminde temel iSG
gereklilikleri ve 6zel olarak maruziyet yasayacagi calisma alani ISG bilgileri verilmelidir.

Is Saghgi ve Giivenligi

insanin var oldugu tiim yapi ve organizasyonlarda éncelik insan sagligidir. insan sagligini korumak,
giivenligini saglamanin yaninda isletmenin devamhligi ve siirekliligi saglanmalidir. Uretimi siirdiirmek
ve kaliteyi arttirmak igin iSG faaliyetleri &nemli bir yere sahiptir. iSG isletmede denetim ve kontrolleri
periyodik olarak yapilmasi igin sistemli ¢calismalar yiritmesi nedeniyle, siireg icerisinde kalite artisi
gerceklesecektir.

isyerlerinde tehlike ve risklerin tanimlanmasi ve risk analizlerinin yapilarak risk seviyesinin
disirilmesi glvenli ve saglikh isyeri olusturmanin baslangi¢c kosuludur. Calisanlarin risklere karsi
farkindaliklarinin arttirilmasi, riskleri fark edebilir ve risklerle miicadele edebilir g¢alisanlarin
olusturulmasi, ancak isyerinde benimsenen iSG politikalarinin Uriinii olan egitimlerle miimkiin
olmaktadir. iSG profesyonelleri ile isyerinde giivenlik kiltiiriini tesis edebilmek icin, sistemli
¢alismalar yiritilmelidir. Bu ¢alismalar isverenin destegi ve calisanlarin kabullenmesi ile, verimli
olarak yapilabilmektedir. iSG profesyonellerinin calismalari, yonetim tarafindan desteklenmez ise;
calisanlarda iSG kiiltiiriiniin olusmasi ve beklenilen kazanimlarin saglanmasi uzun zaman alacaktir.

Ust yonetici, ara yonetici ve calisanlardan olusan orgiitsel yapilar, isyerlerini olusturmaktadir.
isyerinde kurumsal bir yapinin olusmasi igin, stratejik hedefler énciiligiinde isletmenin gelecegi
sekillendirilmelidir. isyeri paydaslari ile érgiitte canl bir giivenlik mekanizmasi olusturulmalidir. is



Kanunu, is Saghgi ve Givenligi Kanunu ve is sézlesmeleriyle birlikte isyerini olusturan tiim taraflarin
misterek hareket etmeleri sonucunda glvenlik kiiltirinin gelismesi mimkiindiir (Kayabasi, 2018).

is Saghgi ve Giivenligi Politikalar

isyerlerinin kurumsal yapiya sahip olmalar ve kurumsal yapi icerinde goérev ve sorumluluklarin
titizlikle belirlenmesi 6nemli bir husustur. Sektor icerinde yer alacak bir firmanin, ticari hayata
baslamasi resmi olarak gerekli kosullarin saglanmasi ve izinlerin alinmasiyla mimkindir. Fakat bu
durum, isletmenin glvenli olmasi igin yeterli degildir. Calisma hayatina baslamasiyla birlikte kurumsal
kimlik kazanan firmalar, is kanunu ve is Saghg ve Givenligi kanunu ve alt ydnetmeliklere goére
sorumluluklari kabul ettigini bilmelidirler. Bu sorumluluk cercevesinde kurumsal bir iSG politikasi
olusturmalidirlar. Kurumsal politikalarin igerisinde giivenlik politikalari yer almamasi nedeniyle, Ust
yéneticiden calisana kadar tiim paydaslarda iSG kiiltiirii olusmasi miimkiin degildir.

is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu 4. Maddesinde isverenin genel yikiimliliigi tarif edilirken; “isveren,
calisanlarin isle ilgili saghk ve givenligini saglamakla yukimli olup bu cercevede; Mesleki risklerin
Oonlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi dahil her tirli tedbirin alinmasi, organizasyonun yapilmasi,
gerekli ara¢ ve gereclerin saglanmasi, saglik ve glivenlik tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale
getirilmesi ve mevcut durumun iyilestirilmesi icin calismalar yapar. isyerinde alinan iSG tedbirlerine
uyulup uyulmadigini izler, denetler ve uygunsuzluklarin giderilmesini saglar. Risk degerlendirmesi
yapar veya yaptirir. Calisana gorev verirken, calisanin saglik ve giivenlik yoniinden ise uygunlugunu
gbz 6nlne alir. Yeterli bilgi ve talimat verilenler disindaki ¢alisanlarin hayati ve 6zel tehlike bulunan
yerlere girmemesi icin gerekli tedbirleri alir.” ifadeleri yer almaktadir. 4. Maddenin devaminda ise
“Isyeri disindaki uzman kisi ve kuruluslardan hizmet alinmasi, isverenin sorumluluklarini ortadan
kaldirmaz” hikmi yer almaktadir (iSG Kanunu).

isyerinde benimsenmis bir iSG politikasi ve kazanilmis iSG kiltiiriiniin olmayisi yénetimsel agidan
biyiik karmasalarin yasanmasina neden olacaktir. iSG politikasinin olmasi tiim yénetim kadrolarinin
aldiklari kararlarda kendini sorgulamasini saglamakla birlikte, her zaman iSG’nin dncelikli ve énemli
oldugunu hatirlamasini saglayacaktir. Ust ydnetimin benimsedigi iISG politikalari, calisanlarda iSG
kiltard olarak karsilik bulacaktir.

Is Kazaklan ve Meslek Hastaliklari

Tirkiye’de ve diinyada bakanlk diizeyinde saglik ve giivenlik yonetmeliklerine uyumun saglanmasi,
givenli bir calisma ortaminin sirdirilmesine icin tanitim, egitim ve denetim faaliyetleri
yapilmaktadir. Bu girisimlere ragmen is kazalari olmaya devam etmektedir. isyerlerinde personelinin
tehlikeli hareketleri ve isyerlerinde olusan tehlikeli durumlar, kazalarin ardinda yatan nedenler
olmaya devam etmektedir. is kazalarin yillara bagli olarak hizli bir diisiis icinde olmamasi nedeniyle, is
glcuniun tehlike algisi tekrar degerlendirilmelidir. Tehlike sinifina bagh olarak tim iskollarinda is
kazalarinin kék analizleri yapilmali ve kaza nedenleri arastiriimalidir.
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Sekil 1. 2007-2017 VYillari Arasinda Tiirkiye’de Goriilen is Kazasi, Meslek Hastaligi ve Siirekli is
Goremezlik Verileri (SGK istatistikleri)

Tlrkiye’de 2007 ile 2017 yillari arasinda kayda giren is kazalari sonucu 6lim, meslek hastaliklari ve
surekli is goremezlik verileri grafik haline donustiriimistir (Sekil 1). Turkiye’de 2007 ile 2017 yillar
arasinda meydana gelen is kazalari sonucu 6lim verileri incelendiginde genel olarak 6lim oraninda
artis oldugu gozlemlenmektedir. 2012 yilinda verilen tim yillarin ortalamasi olan 1380 degerinin
altina diismistir. Tirkiye’de 2007 ile 2017 yillari arasinda meydana gelen meslek hastalig verilerine
bakildiginda ortalama 576 kiside meslek hastaligi gorilmistiir. Meslek hastaliklari yillara gére %100’
e yakin degisim gostermistir. is kazasi sonucunda 6liim meydana gelmesi halinde, 6lim verileri adli
olay olmasi nedeniyle direk olarak kayda girmektedir. is kazasi sonucu &lim verileri gercegi
yansitmaktadir. Fakat meslek hastaliklari verileri yeterli bildirimin yapilmamasi, hastaliginin meslek
hastaligi oldugunu calisanin bilmemesi veya isten atilma endisesi ile hastaligin gizleme nedeniyle
gercekei olmamaktadir. Stirekli is goremezlik verileri ortalama degeri 2508 olarak goriilmektedir.
Surekli is goremezlik verileri grafikte goruldigu gibi is kazasi ve meslek hastaligi verilerine paralel
olarak artis veya azalis gostermektedir. Surekli is goremezlik ile sonuglanan kazalar sonucunda
¢alisanlar, saghk durumlari artik ¢calisamaz duruma geldigi veya kendine bakmakta glcliik yasayabilir
durumda olmasi nedeniyle agir bedeller 6demektedir. Tium (lkeler sirekli is goremezlik hali ile
sonuglanan kazalar sonucunda is glici ve ekonomik olarak biiytik kayip yasamaktadirlar.

is kazalari ani olarak meydana gelebilmekle birlikte, meslek hastaliklarinda bulasici hastaliklar harig
zamana ihtiya¢ duyulmaktadir. Meslek hastaliklarinda is kazalarinda oldugu gibi, isyerinde iSG
politikalari bulunmayisi nedeniyle hastalik etkenleriyle miicadelede giigliikler yasanacaktir. isin dogasi
geregi olarak belirli bir zaman icinde meslek hastaliginin gorilebilecegi, isveren veya calisanlar
tarafindan benimsenmis ise; birinci segcenek isyerinin bulundugu llke gelismemis bir Glkedir, ikinci
secenek isyerinde iSG politikalari olmamakla birlikte ISG kiiltiirii yerlesmemis demektir.



YONTEM

isyerinde iSG politikalarinin galisanlarin érgiitsel bagliligina etkisi derleme makale yéntemi kullanarak
arastinlmistir. isyerinde benimsenen iSG politikalari c¢ercevesinde, (st yénetim ve calisanlarin
givenlik kiltiriinde ne gibi degisikliklerin olacag) teorik olarak degerlendirilmistir. Benimsenen iSG
prensipleri 6nciliginde belirlenen isyeri politikalari, ne gibi yararlar saglayacak ve is kazalar ile
meslek hastaliklarinin olusumunu nasil etkileyecek tartismaya agilmistir. Benimsenen iSG politikalari
gorev ve sorumluluklar acgisindan isyeri paydaslarini nasil etkileyecegi incelenmistir. Denetim ve
hesap sorulabilirlik kavramlarinin isyerinde saglanmak istenen yararli etkiyi nasil etkileyecegi iSG
politikalari agisindan degerlendirilmistir. isyerinde giivenlik kiltiiriiniin yerlesebilmesi ve kalici
olabilmesi igin, isyerinde bir iSG politikasinin olmasi savunulmustur. isyeri ISG politikalarinin yararli
etkileri tartismaya agilarak 6neriler gelistirilmistir.

SONUCLAR VE ONERILER

Orgiitsel baglilik, calisanlarin 6rgiitsel politika ve siirecleri benimsemelerinden gegcmektedir. Orgiit
icerisinde is ahlaki var olmasi, sayginlik, iletisime olan duyarlilik, calisana duyulan giiven, sosyal
katihm ve paylasim isyerine olan bagliligi olumlu olarak etkilemektedir. isyerinde benimsenen isyeri
politika ve stratejileri 6rgiitsel siireclere olan sadakat duygularini belirlemektedir. isyerine olan inang
ve beklentilerin devam edebilmesi igin oOrgit ile galisan uyumunun slrdirilmesi ve iletisim
becerilerin giiclendirilmesi gerekmektedir (Demirel, 2009). isyerinde benimsenen &rgiitsel politikalar,
kabul edilen deger ve inanglar ile ¢alisanlarin deger ve inanclari uyum halinde olmasi, halinde 6rgite
olan baglilik duygusu ylikselecektir.

Orgiit icerisinde benimsenen politikalar ¢alisanlar tarafindan desteklenmesi halinde, benimsenen
politikalara bagl alinan kararlar ve yapilan degisiklikler kisa siire icerisinde benimsenecektir. isyerini
olusturan tiim paydaslara kazandirilmasi planlanan iSG kiiltiirii, ancak belirlenen ve tutarl olan iSG
politikalarinin benimsenmesiyle miimkiin olacaktir. Orgiitsel baghhg etkileyen unsurlar (Tablo 1)
isyeri igcinde cok farli nedenlere bagli olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Bu unsurlar arasinda yer alan iSG
politikalari ve ISG kiltlri biyik 6neme sahiptir. iSG politikalari isletmenin saglkli olmasi ve
calisanlarin giivenli olarak calisabilmesi icin isletmenin yol haritasi niteliginde bulunmaktadir. iSG
politikalari olmayan isyerlerinde glivenlik endisesi duyulmadan alinan kararlarin temelinde, is
givenliginin maliyet ve isi yavaslatma gibi gercek disi gerekcelerle ikinci plana atilmasindan
kaynaklanmaktadir. Yonetimden ¢ikan kararlar alt kadrolar tarafindan desteklenerek isyerinde
givenlik kiltirinin olusumuna zarar vermektedir.



Tablo 1. Orgiitsel Baglihg Etkileyen Nedenler

Orgiitsel Baghligin Nedenleri

Orgiitsel Baghlig Azaltan
Nedenler

Orgiitsel Baghhgi Arttiran
Nedenler

Tletisim

Iletisimsizlik

Iletisim firsatlart

Is tatmini

Is tatminini saglayan sartlarin
azalmasi

Is tatminini saglayan sartlarin
arttirilmasi

Ucret

Ucret kesintisi ve zamaninda
O6demelerin yapilmayisi

Ucret artis1 ve prim

Terfi ve kariyer firsatlari

Kariyer firsatlar1 verilmemesi

Kariyer firsatlar1 sunulmasi ve

Xe“ adil  olmayan  kariyer adil kariyer dagitimi

agitimi

Orgiit kiiltiirii Isyeri ~ orgiit  kiiltiiriiniin Isyeri ~ orgiit  kiiltiiriiniin
olmayisi gelistirilmesi

Orgiitsel giiven Taraflar arasinda giiven Taraflar arasinda giiven

zedeleyici davraniglar

duygusunun gelistirilmesi

Sosyal adalet

Sosyal dengenin korunmamasi

Sosyal dengenin korunmasi ve
adil paylasim

ISG politikalari

ISG politikalarinin olmayist

ISG politikalarinin gelisimi

Isyeri ISG Kiiltiirii

Isyeri ISG kiiltiirii olmayis1

Isyeri ISG kiiltiirii gelisimi

Egitim faaliyetleri

Egitim faaliyetlerinin gereksiz
goriilmesi

Gereli egitim faaliyetlerinin
yiiriitiilmesi

QOdiillendirme ve ceza

Adil olmayan 6diillendirme ve
ceza

Adil o6dillendirme ve ceza

Meslek etigi degerleri

Meslek
yozlagmast

etigi  degerlerinin

Meslek  etigi
benimsenmesi

degerlerinin

is sdzlesmeleri is iliskisinin baslamasina neden olan, devami siirecinde taraflari baglayan ve hukuki
siireclerde taraflarin hakli veya haksiz ¢ikmasinda belirleyici rol oynayan énemli yazili metinlerdir. is
sozlesmelerinin  6nemi yilksek olmakla birlikte, bu ©6nem taraflar tarafindan tam olarak
bilinmemektedir. is sdzlesmesi yapmadan calisan veya yaptigi is sozlesmesinde ne yazdigini bilmeyen
calisan sayisi kiuglimsenemeyecek kadar fazladir. Hukuki sireglerin baslamasi ile taraflar is
sozlesmesini incelemeye baslamakta ve neler oldugunu ancak o zaman 6grenmektedir. Halbuki is
kanunu 8. Maddesinde “Siresi bir yil ve daha fazla olan is s6zlesmelerinin yazili sekilde yapilmasi
zorunludur. Yazili s6zlesme yapilmayan hallerde isveren isciye en gec iki ay iginde genel ve Ozel
calisma kosullarini, giinlik ya da haftalik galisma suresini, temel Ucreti ve varsa lcret eklerini, licret
odeme donemini, siresi belirli ise s6zlesmenin siiresini, fesih halinde taraflarin uymak zorunda
olduklari hiikimleri gosteren yazili bir belge vermekle ylkiimliidir. Siresi bir ayl gegmeyen belirli
siireli is s6zlesmelerinde bu fikra hilkmi uygulanmaz.” ifadesiyle aciklamaktadir. is s6zlesmesinin
onemini ve degerini bilmeyen calisanlar isyerinde hak kaybina ugramaktadir. is sdzlesmesinin
onemini ve degerini bilmeyen isverenler is kazasi ve meslek hastaligi goriilmesi hukuki streglerde
zorluklarla karsilasmaktadir. Bu nedenle taraflarin is iliskisini baslatan is s6zlesmesi taraflar tarafindan

onemi bilinerek hazirlanmalidir.

is kanununun 9. Maddesinde “Taraflar is sdzlesmesini, Kanun hiikiimleriyle getirilen sinirlamalar sakli
kalmak kosuluyla, ihtiyaglarina uygun tlrde dizenleyebilirler” ifadesiyle de anlasmak kosulu ile
degisikliklerin yapilabilecegi kayit altina alinmistir. Tek tarafli is s6zlesmesinde degisiklik yapmak
mimkin degildir.



Orgiitsel bagin zayiflamasiyla ve is tatmininin azalmasiyla birlikte isten ayrilma diisiinceleri gelismeye
baslar. Orgiitsel bagin giiclenmesi, calisanin is tatmini ve isyerinde kendini mutlu hissetmesiyle
birlikte isyerine olan baglhgi giiclenmektedir. iscilerin isten ayrilma niyeti, calisma sartlariyla ilgili
hosnutsuzluk ve is tatmininin olusmamasi nedeniyle islerini kendi istekleriyle birakma anlami
tasimaktadir (Tett vd.1993). Calisanlarin isten ayrilma kararlari galisanlarin hayati agisindan énemli bir
karar oldugu gibi isveren agisindan da 6dnemli bir karardir. Bu kararin sézlesmenin taraflari olan isci ve
isvereni baglayici niteligi bulunmaktadir.

Calsanlarin ise baghlik diizeyini sektor icinde olusan nedenler etkilemekle birlikte genel egilim,
kurumlarin izledigi insan kaynaklari politikalar etkiledigi yéndedir. Orgiit disindaki is imkanlari, isyeri
calisan iliskileri, calisma kosullari ve sosyal iletisim firsatlari orgiitsel baglar etkilemektedir (Nequin,
2002). Orgiitsel baghlig yiiksek olan calisanlar, érgiite yiiksek fayda saglama cabasi icerisindedirler.
isyeri misterilerini memnun etmek ve onlari kalici kilmak icin caba gdsterirler. Orgiitsel bagliligi zayif
olan calisanlar orgiite yararli olma cabasinda olmamakla birlikte, diger calisanlari olumsuz olarak
etkileyeceklerdir.

Calisanlarda ise alim siirecinden baslayan bir 6rgiitsel baglilk siireci baslamaktadir. is kadrolarinda
acitk olan pozisyonlara personel segimi yapilirken kadro igin gerekli yetkinliklerin kisinin yetkileri
tarafindan karsilandigi tespit edilmeye calisiimalidir. Aday bireyin kisisel, psikolojik ve sosyal 6zelikleri
ise baghhgini 6nemli derecede etkileyecektir. Bu nedenle baglanacaklari is ve is nitelikleri kisisel
egilimlerle értiismelidir (Kuruliziim vd., 2010). ise alim siirecinde yiritilen kisisel, psikolojik ve sosyal
Ozelliklerin tespit edilmesi ve adaylarin kendileri igin uygun is kadrolarinda istihdam edilmeleri ise
uyum saglamayi ve orglitsel baghhg kolaylastiracaktir.

Orgiit icerisinden istege bagl isten ayrilma, isyeri temelli insan sermayesi birikimini ve isgiicii
performansini olumsuz etkilemektedir. Yetismis is glici taleplerini karsilamak igin ihtiya¢ duyulan
nitelikli insanlarin, 6rgit icerisinde olma egilimlerinin azalmasina neden olacaktir (Poyraz vd., 2008).
Liderlik davranislarinin olumlu ve olumsuz yonleri ¢alisanlarin tatminini etkiledigi ve isten ayrilma
egilimleri olusmasina neden oldugu bilinmektedir (Telli, 2012). isten istegiyle ayrilan kisilerin hakl
nedenleri 6rgit disi nedenler degil ise, 6rgit icinde benimsenen politikalarda kabul gérmeyen ve
orgut disina egilimleri arttiran yonlerinin bulundugu diger calisanlar tarafindan distiniimektedir. Bu
slrec ¢alisanlarin orgitsel baghhgini azaltmaktadir.

is sdzlesmelerinde ISG ile ilgili sorumluluklara yer verilmelidir. is sbzlesmelerinde sadece yapilacak is,
calisilacak isyeri, Ucret, isin baslama zamani, izin, fazla ¢alisma, calisma siireleri gibi temel hikimler
ver vermek yeterli degildir. Genel hikiimlerin yaninda isyerinin saglkli olmasi ve c¢alisanin givenli
olarak calismasini saglamak icin taraflari baglayici nitelikte hikiimlere yer verilmelidir. Taraflarin
geregini yapmamasl veya ihmali sonucunda meydana gelecek tehlikeli durum ve tehlikeli
hareketlerinden dolayi, sorumluluk sahibi oldugu is s6zlesmesinde kayit altina alinmalidir.

isyerleri yapilan asil ise bagl olarak NACE kodlariyla az tehlikeli, tehlikeli ve ¢ok tehlikeli olarak lice
ayrilmaktadir. Bu nedenle is sozlesmeleri yapilirken tiim isyerleri icin genel bir sablon kullanmak
yerine, isin niteligine ve tehlike sinifina bagli olarak is s6zlesmesi diizenlenmelidir.

is sdzlesmesi yapilan isin calisma kosullari ve gereksinimleri géz &niine alinarak, is ekseninde
diizenlenmelidir. Yazili olarak imzalanip kayit altina alinan is s6zlesmenin merkezinde isin niteligi ve
kosullarinin yer almahdir. Yazili hale gelen s6zlesmeyle ¢alisan ve isveren tercihleri sinirlandiriimis ve



kisiden kisiye degisen uygulamalarin 6ni kesilmis olacaktir. isveren calisanin kasti davranislarina
karsl, yazili olarak glcli hale getirecektir. Calisan isverenin kasti davranislarina karsi, yazili olarak
glcli hale getirecektir. Yazili metinlerde yer almayan durumlar kisilerin serbest hareket etmelerine
olanak tanimaktadir. Taraflardan birini digerinin insafina birakmak, kisileri kabul etmedigi politikalara
uymayi ve kosullarda ¢alismaya zorlayacaktir.

isveren ISG alaninda isyerini daha giivenli hale dénistiirmek, calisanlari daha saglkli kosullarda
calistirmak icin iyilestirici politikalar benimsemelidirler. isyerinde iSG yénergesi hazirlanmalidir.
Hazirlanan yonerge ile ydnetimin iSG politikasi yazili hale getirilerek, kurumsal bir kiltir
olusturulmaya calisilmalidir. Yazih hale déniisen kurumsal politikalar vasitasiyla, isyerinde iSG
faaliyetlerinin yurutilmesi kolay hale gelecektir. Hazirlanan yonergede gérev ve sorumluluklar yazili
hale gelmesi nedeniyle, sorumlulardan hesap sorulabilirligin 6ni acilacaktir. Boylelikle isverenin
benimsemis oldugu iSG politikalari, calisanlar tarafindan kisa siirede benimsenecektir. iSG kiiltiiri
olusmamis isyerlerinde is kazalarini azaltmak, meslek hastaliklarinin gortilme sikhklarini diisirmek
mimkiin degildir. ISG kiiltiriinin kalici olabilmesi icin énce iSG sloganiyla isyerinin giivenlik
politikalari tim isyeri paydaslarina duyurulmahdir.

isveren ve calisanlarda i¢sel motivasyonun saglanmasi; bir isi basarmis, tamamlamis olmaktan
kaynaklanan mutlulugun yasanmasiyla mimkindir (Futrell, 1977). Calisanlar ve yoneticilerde igsel
motivasyon parasal édillerden disinda, basari duygusu yasamasi, 6zsaygl gérmesi, kisisel gelismislik
hazzi hissetmesi ve yararlilik duygusuyla motive olmasidir (Lambert, 1991). isyerinde benimsenen iSG
politikalari ve is glivenligi kiiltlirl sayesinde, (ist yonetim is kazasi gecirilmeden ve meslek hastalig
gorilmeden tamamlanmis bir yilin onuruyla yiiksek bir is tatmini yasamaktadir. Ust y&netici, ara
yonetici ve calisanlarda sonug olarak oérgiitsel baghhk artacaktir. isyeri 6rgiit iyeleri tarafindan daha
fazla benimsenir hale gelecektir.

is saghg ve givenligi kanunu ile bazi kanun ve kanun hiikmiinde kararnamelerde degisiklik
yapilmasina dair kanunun 25. Madde ’sinde; “6331 sayili is Saghgi ve Givenligi Kanunu kapsaminda
cok tehlikeli sinifta yer alip ondan fazla galisani bulunan ve (g yil icinde 6limliu veya sirekli is
goremezlikle sonuglanan is kazasi meydana gelmeyen isyerlerinde ¢alisanlarin issizlik sigortasi isveren
pay tesvik olarak bir sonraki takvim yilindan gegerli olmak tizere ve (g yil slireyle %1 olarak alinir.
Oliimlii veya siirekli is géremezlikle sonuglanan is kazasi meydana gelmesi halinde takip eden aydan
itibaren bu tesvik uygulamasina son verilir. isverenler bu fikrada 6ngoriilen sartlari tekrar saglamalari
ve talepleri halinde bu tesvikten yeniden yararlanir” ibaresiyle isyerinde is kazasi olmamasi nedeniyle
isverenler tesvik edilerek o6dillendirilmektedir. Devlet tarafindan yapilan denetimlerde isyerlerinin
durumlari gézlemlenerek is mifettisleri tarafindan raporlanmasi 6nemli bir denetim mekanizmasidir.
Bu denetimlerde isyerinin genel durumu hakkinda bilgilere ulasmak miimkiin olmaktadir. Fakat
denetimlerde c¢ikan raporlarin 6nemi yliksek olmakla birlikte kaza istatistiki verileri daha biiylk
Oneme sahiptir. Devlet tarafindan is kazasi goriilmeyen isletmeler, bu degisiklik ile direk olarak
odillendirilmis ve tesvik edilmis olmaktadir. Bu durum isletmelerin saglik ve glivenlige verdigi 6nemi
arttirmasini saglayacaktir. isletmeler kurumsal kimliklerine zarar vermemek ve kurum sicilini temiz
tutmak amaciyla risk seviyelerini kabul edilebilir risk seviyesinde tutmak icin proaktif yaklasimla
calisacaklardir. Sonug olarak isletmeler tesvikten yararlanmak icin ISG politikalari gelistirecek is
glvenliginin slirekli takip edilmesi gereken ana konular arasinda oldugu inancini kazanacaklardir.
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