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OZET
ISLETMELERDE CALISANLARI KORUMA ISLEVININ NE KADAR YERINE
GETIRILDIGINI BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Hayal BADALOV
Isletme Bilim Dali
Yo6netim ve Organizasyon Anabilim Dali
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Haziran 2019

Danisman: Dr. Ogr. Uyesi. Asli GEYLAN

Bu c¢alismanin amaci, isletmelerde c¢alisanlart koruma islevinin ne kadar yerine
getirildigini belirlenmesidir. Bu dogrultuda insan kaynaklari yonetiminin islevleri olan, insan
kaynaklar1 planlamasi, personel bulma, segcme ve yerlestirme, performans degerlendirme,
egitim ve gelistirme, kariyer planlama ve is¢i saglig1 ve is giivenligi onlemleri alma ile ilgili
literatiir taramasi1 gézden gegirilmistir. Daha sonra arastirmanin amaci dogrultusunda
tasarlanan anket formu vasitasiyla 186 insan kaynaklar1 yoneticisi katilmistir. Toplanan
verileri analiz etmek i¢in IBM SPSS v23.0 (Statistical Package For Sciences) programi tercih
edilmistir. Analizin ilk asamasinda faktOr analizi ve glvenirlik analizi yapilmistir. Yapilan
faktor analizi sonucunda, koruma islevinin alti faktor altinda toplandigi gorilmistiir. S6z
konusu faktorler isci saghigr ve is giivenligi Onlemleri alma, calisanlart psikolojik tacizden
korumak, calisanlari psikolojik tacizden koruma konusunda kararlilik géstermek, ¢alisanlara
deger vermek, adil davranmak ve sorunlarina hassasiyet gostermek, fiziksel siddeti
Onlemektir ve ¢alisanlarin endiselerini, is yiiklerini ve zaman baskisin1 dengeleme/azaltma
olarak belirlenmistir. Faktorler arasinda korelasyon analizi yapilmis ve boyutlar arasinda

pozitif yonlii iliski tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklari, Isci Saglhigr ve Is Giivenligi, Koruma Islevi.



ABSTRACT
A RESEARCH TO DETERMINE HOW MUCH THE FUNCTION OF

PROTECTING EMPLOYEES IN BUSINESSES
Hayal BADALOV
Department of Business Administration
Programme in Management and Organization Science Department
Anadolu University, Graduate School of Social Science, June 2019
Supervisor: Dr. Ogr. Uyesi. Asli GEYLAN

The aim of this researching is determination of the effect of attitude of HR managers
on protection function. In this direction, were reviewed the literature researching of HR
management functions, HR planning, recruitment, selection and placement, performance
evaluation, training and development, career planning and occupational health and safety.
Subsequently, in the questionnaire created for the purpose of researching participated 186
HR managers. To analyze the formed data was preferred IBM SPSS v23.0 (Statistical
Package for Sciences) program. In the first step of the analysis were performed the analysis
of trustworthiness and factors. As a result of factor analysis, it was seen that protection
function is grouped under six factors. These factors are occupational health and safety, to
protect employees from psychological harassment, to show determination to protect
employees from psychological harassment, to value employees, to act fairly and to show
sensitivity to their problems, to prevent physical violence. There was conducted a correlation
analysis between these factors and was determined a positive intercourse between

dimensions.

Key words: Human Resources, Health and Work Safety, Protection Function.
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1. GIRIS

Insanin varliginin korunmasi sosyal toplumlarin ve iilke ydnetimlerinin en temel gérevidir.
Degisen sartlar ve gelisen teknolojiyle birlikte riskin ¢ok yiiksek oldugu bir¢ok sektérde sosyal
giivenlik hem calisan hem de igverenler agisindan 6nemli sorunlarin yasandigi alanlardan biri
olmustur. ilk ¢ag medeniyetlerinden giiniimiize kadar giicsiiziin ve zayifin korunmas1 dini ve
sosyal yonden desteklenmis degisen sartlarla beraber ¢esitli diizenlemelerle ve yasalarla giivence
altina alinmaya c¢alisilmistir. Calisilan ortamin ve iiretim siireglerinin yetersiz ve olumsuz
kosullari, ¢alisanlarin en temel hakk: olan saglikli yasama ve ¢alisma hakkini tehdit etmektedir.
Bu nedenle is¢i sagligi ve is giivenligi konusunda gerekli 6nlemlerin alinmasi bir zorunluluk

olmaktadir.

Calistirdig1 insan kaynagina Oonem veren isletmeler oncelikle ¢alisanlarinin giivenli bir
ortamda calismalarmi saglamalidir. Insan kaynagma verilen 6nemin gostergesi olan insan
kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarin geregi gibi uygulanmadig: isyerlerinde, is kazasi ve meslek
hastaliklarinin ortaya ¢ikma riski daha fazla olacaktir. Bu nedenle isletmelerde ¢alisan sagligi is
giivenligi tedbirlerinin alinmasinda ve uygulanmasinda insan kaynaklari yonetiminin ve
fonksiyonlarinin ne denli énemli oldugu bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir. Isci saghgi ve is
giivenliginin saglanmasi konusunda insan kaynaklari yonetimi islevlerini olusturan insan
kaynaklar1 planlamasi, personel se¢imi, egitim, kariyer gelistirme, performans degerlendirme,

ucretlendirme ve ddullendirme ile iligkiler 6nemli rol oynamaktadir.

Ancak insan kaynaklar1 yoneticilerinin is¢i sagligi ve is giivenligi 6nlemleri alma konusunda
tim ayrintilar1 bilmesi ve problemleri takip etmesi pek mimkin gérinmemektedir. Buna karsin
calisanlarin fiziksel, zihinsel ve ruhsal sagligin1 saglamadaki biitiin bilesenleri etkili kullanmalar1
beklenmektedir (Yar, 2018). Ne var ki, gliniimiizde insan kaynaklar1 yoneticileri ve insan
kaynaklar1 departmanlari, bu sorunlarin 6niine gecebilmesi i¢in gerekli 6zeni gostermemektedirler.
Hem 0Ozel sektérde hem de kamu sektdriinde en sik karsilagilan sorunlar, kalifiye personel
eksikligi, dogru personel degerlendirme eksikligi, personelde motivasyon eksikligi olmasi,
caligsanlarin i yasam dengelerini saglamada zorlanmalari, igyerinde calisan iligkilerinin zayif
olmasi, psikolojik taciz olaylarin her gecen giin artmasi, is¢i sagligi ve is giivenligi onlemleri
almada hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin eksik kalmasidir. Bu yiizden insan kaynaklari

yonetimi, kurum igin en degerli varlik olan insanin istihdam edilerek gelistirilmesi, elde tutulmast,



performanslarinin artirilmasi, ¢alisan iliskilerinin saglanmasi, kariyerlerinin yonetilmesi, saglik ve
giivenliklerinin saglanmasi gibi islevleri yerine getirir (Kogak ve Erdogan, 2011, s. 261). Ister
uretim sektoru ister hizmet sektoru olsun kurumlarin temel amaci toplumun ihtiyag duydugu mal
ve hizmetleri liretmektir. Modern ¢agda, mal ve hizmet kalitesinin yiiksek olmasi, kurulusun
basarisina dayanarak en son teknoloji ve ekipmanlarla birlikte, dogru kararlarin verilmesi ve bu
kararlarin dogru sekilde uygulanmasinda uzman olan yoneticiler ve ¢alisanlara baglidir (Ardahan,
2011, s. 214).

Calismanin literatlr boliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri incelenmistir. Daha
sonra islevlerin nasil gorevler iistlenildiginin somut olarak anlasilmasi amaciyla insan kaynaklari
yonetiminin planlamasi, personel bulma ve yerlestirme, performans degerlendirme, Ucretlendirme
ve Odullendirme, egitim ve gelistirme, Kariyer gelistirme ve koruma islevi incelenmistir. Ayrica
caligmanin temel konusu olan koruma islevinin tanimi yapilmis daha sonra ¢alisanlar1 koruma
islevi kapsaminda fiziksel koruma, ruhsal koruma ve zihinsel koruma olarak 3 ana baslik altinda
literatiir taramas1 yapilmistir. Ayrica fiziksel koruma, ruhsal koruma ve zihinsel korumanin alt
basliklar1 olarak c¢alisanlar1 is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan korumak, fiziksel siddet,
psikolojik taciz, ¢atigma, is aile dengesi, ¢alisan iliskileri, is yiiki, risk algis1 ve zaman baskisi
bagliklart altinda incelenmistir. Ardindan koruma islevine dayali bu konularin tanimu, turleri,
onemi ve insan kaynaklari yoneticileri gercevesinde hangi onlemlerin alindigi ele alinmustir.
Calismanin sonug ve oneriler kisminda, literatiirden elde edilen bilgiler ile arastirmadan elde edilen
bilgiler bir araya getirilmistir. Bu sayede isletmelerde c¢alisanlarin korunmasina iliskin

uygulamalar ne kadar yerine getirildigine dair bilgiler elestirel bir bakis agisiyla ele alinmustir.



1.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Y Onetim literatiiriinde son yillarda insan kaynaklar1 ve islevleriyle ilgili calismalar genis yer
alirken, insan kaynaklarmin onemli islevlerinden olan koruma islevi konusunda yapilmis
arastirmalar Tiirkiye’de yok denecek kadar azdir. Organizasyonlarin tiimiinde ¢alisanlar fiziksel,
zihinsel ve ruhsal olarak refah bir is ortaminda ¢alismak istemektedirler. Bu nedenle isletmelerde
caligsanlar1 koruma islevi, lizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur. Arastirmanin temel

amaci ise, isletmelerde galisanlari koruma islevinin ne kadar yerine getirildigini 6l¢mektir.

1.2. Arastirmanin Varsayimlar: ve Stmrhhiklar:

Arastirmanin ilk varsayimi arastirmaya katilim saglayan insan kaynaklari yoneticilerinin,
calisanlarin  korunmasina iliskin konularda degerlendirme yapabilecek yeterlilige sahip
olduklaridir. Bu varsayimin nedenlerinin basinda, katilimcilarin profesyonel is hayatinda
bulunmalar1 ve insan kaynaklari boliimlerinde caligmalar1 dolayisiyla calisanlari ise alma,
performanslarini degerlendirme, kariyer gelistirme ve calisanlarin korunmasinda rol oynayacak

imkanlara sahip olmalar1 gelmektedir.

Arastirmanin ikinci varsayimi ankete katilim saglayanlarin yoneltilen sorulara dogru ve
samimi cevaplar verdikleridir. Bu varsayimin dayanagi olarak, katilimcilarin anket sorularini
yanitlama konusunda kendi iradeleriyle hareket ettikleri, herhangi bir zorunluluk veya baski

olmadigidir.

Aragtirmanin bazi kisitlart bulunmaktadir. Anket yonteminin uygulanmasi sirasinda tim
insan kaynaklar1 yoneticilerine ulagsmak miimkiin olmadigindan, ayn1 zamanda zaman ve maddi
imkanlarin kisitli olmas1 sebebiyle kisitli sayida insan kaynaklar1 yoneticilerine ulagilabilmistir.
Anket formu 6rneklemi olusturan katilimcilara elden ulastirilamamis, sosyal medya araglarindan
Linkedin (profesyonel ag) ve e-posta yolu kullanilmistir. Sosyal medya araciligi ile ulasilan insan
kaynaklari galisanlarinin profilleri incelenmis, ardindan arastirma i¢in uygun olduklar1 diisiintlen

kisilerle bire bir iletisim kurularak anket formunu doldurmalari rica edilmistir.



2. LITERATUR
2.1. Insan Kaynaklar Yonetiminin Islevleri

Insan kaynaklari, 6rgiitiin icinden ve disindan potansiyel olarak fayda saglayabilecek, iist
diizey yoneticiden en alt personel seviyesine kadar tim isgiiciinii yonetmek ve gelisimini takip
etmek icin kullanilan bir terimdir. Insan kaynaklar1 kavrami, hem bir sirkette calismakta olan
kisileri, hem de ¢alisanlarla ilgili kaynaklar1 yonetmekten sorumlu fonksiyonu tanimlamak igin
kullanilir (Findike1, 2003, s. 22-23). Bu baglamda, insan kaynaklar1 yonetimi bir kurumdaki insan
sermayesini yonetmekle ilgili her seyi denetlemektedir. Bu nedenle, insan kaynaklari, (retim veya
hizmet igin organizasyon tarafindan belirlenen hedeflere ulagmak igin kullanilan ana kaynaklardan
biridir (Stephen, 2011, s. 10). Insan kaynaklar1 ydnetimi ve onun islevleri, etkin bir insan
kaynaklar1 sistemi olusturmak ve kurumun basarisini arttiran bir 6rgiit iklimi tesvik etmek i¢in
organizasyonda planlanan ve uygulanan siireclerin tamamimi kapsar (Gelade ve Ivery, 2003). insan

kaynaklar1 yonetiminin temel islevleri asagidaki gibidir (Benligiray, 2016, s. 40-42):

Insan kaynaklar1 planlamasi,
Personel bulma ve yerlestirme,
Egitim ve gelistirme,
Odillendirme ve (cretlendirme,
Performans degerlendirme,

Kariyer planlama ve gelistirme,

N o a ~ w D oe

Koruma islevi.

2.1.1. insan kaynaklari planlamasi

Isletmelerde planlama, kurumun gelecegini tahmin etme ve mevcut insan kaynaklari
kapasitesinin nasil kullanilacagimna karar verme siirecidir. (Ertiirk, 2011, s. 61). Insan kaynaklari
planlamasi, kurumun biiyliyen politik, ekonomik ve akademik c¢evreyi karsilayan insan
kaynaklarin1 saglamak, gelistirmek ve stirdiirmek icin bir stratejidir (Avcl ve Agaoglu, 2014, s. 5).
Insan kaynaklar1 planlamasmin gorevi, sirketin gelecekteki isgiicii ihtiyaglarini analiz ederek, bu
sekilde en uygun ¢alisan sayisini tespit etmek Ve isletmenin insan kaynaginin gelecekteki talebini
karsilamada yonetime uygun zamanda uygun kisilerin bulunmasina yardimei olmaktadir. Insan

kaynaklari planlamasinin temel amaci, kurumun amaglarina etkili bir sekilde ulagsmasinin
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saglanmasi, istenilen nitelik ve sayida isgliciiniin bulundurulmasi ve mevcut personelden en etkili
sekilde yararlanilmasidir. Insan kaynaklar1 planlamasi sureci asagidaki gibidir (Benligiray, 2016,
s. 85-90):

e Mevcut insan kaynaklart durumunun belirlenmesi: Bu siire¢te mevcut insan kaynaklarinin,
organizasyonun ihtiyaglarina uygun olup olmadigini belirlemek i¢in say1 ve niteliklerinin tespit
edilmesi icin faaliyetlerde bulunulur.

e Olmasi gereken insan kaynaklart durumunun belirlenmesi: Bu asamada, organizasyonun ve
islerin yapisi, yapilan islerin siiregleri ve birbirleriyle iliskileri, personel devir hiz1 ve personel
devamsizlik orani hakkinda bilgi sahibi olunduktan sonra, mevcut durum ile gelecekte olmasi
istenilen durum arasinda karsilagtirma yapilmasina zemin hazirlanir.

e Mevcut Ve olmasi gereken insan kaynaklart durumunun belirlenmesi: Insan kaynaklarinin say1
ve nitelik olarak mevcut durumla olmas1 gerek arasindaki fark arastirilir.

e Kisa, orta ve uzun vadeli insan kaynaklar: ihtiyacimin belirlenmesi: Organizasyonun insan
kaynagi ihtiyacinin bugiin ve gelecek i¢in belirlenmesi siirecidir.

e Gereken eylemlerin planlanmast: Insan kaynaklari planlamasinin bu asamasinda mevcut durum
ile bugiin ve gelecekte karsilasila bilecek ihtiyaglar arasinda dengenin kurulmasini saglayacak

planlar yapilir.

Organizasyon, stratejilerini ve hedeflerini basarili bir sekilde gergeklestirmek i¢in planlama
stirecine her zaman ihtiya¢ duymaktadir (Simseker, 2006, s. 16). Etkili bir insan kaynaklari
planlamasi, mevcut insan kaynagi ile gelecekte ortaya ¢ikacak istihdam ihtiyacinin fark edilmesi
ve galisanlarin bilgi ve becerilerinden en iyi sekilde faydalanabilmesini saglamaktadir (Cetin &
Ozcan, 2013, s. 41):

Is analizi: Isletmenin gelecekteki ihtiyaglarmin belirlenmesine ve isletme sorunlarma ¢éziim
bulmada yardimci olan bir arastirma disiplinidir (Bayraktaroglu, 2006, s. 22). Is analizi,
calisanlarin belirli iglere en uygun sekilde atanmasina yardimer olarak kuruluslara bilgi saglar ve
gorevlinin gorevlerini, daha sonra isin dogasini ve kosullarini ve son olarak bazi temel nitelikleri
tanmimlayan analisti icerir (Kokli, 2018, s. 124). Is analizi yapmanin temel amaglarindan biri de
dogru isgiicii kalitesini bir kurumda ise almaya yardimci olan is tanimlarin1 ve is 6zelliklerini

hazirlamaktir (Barutcugil, 2004, s. 253).



2.1.2. Personel bulma ve yerlestirme

Personel bulma ve yerlestirme, insan kaynaklar1 yonetiminde, isveren ve kurulusun bir btln
olarak stratejik hedeflerini karsilamak i¢in isgiiclinden en iyi sekilde yararlanmay1 saglamak icin
tasarlanmig bir fonksiyondur. Bu fonksiyon, personel ihtiyaglarinin veya personel talebi planinin
onaylanmasindan sonra is talebinin veya is tanimlarinin gerektirdigi niteliklere dayanarak, ilgili
yapisal alt boliimlere veya sirketin agik pozisyonlarina en uygun adayr bulmada yardimci olur
(Mondy, 2012, s. 110). Yani bu islev sirkete veya ¢alisanlara, uygun iletisim kaynaklarina dayal
olarak yeni personel kazandirmaktan sorumludur. Ozetle personel bulma ve yerlestirme siireci yedi

asamadan olugmaktadir (Benli ve Sahin, 2004):

1. Istihdam, isveren ve calisan arasindaki bir anlasmadir.

2. Is analizi, dogru isgiicii kalitesini isletmeye kazandirmak.

3. Aday cekme, isletmeye kaliteli isgiicti gekmeye ¢alisarak elde tutmak.

4. Adaylarla goriismek

5. Adaylarin se¢ilmesi ve atanmasi, yapilan miilakatlar sonrasinda, ise alim uzmanlar1 adayin
is unvanini ve is gérevlerini netlestirir ve adayin yeterlilik kriterleri belirlenerek ise alim
kararlastirir.

6. Egitim

7. Calisan degerlendirilmesi

Personel bulma ve yerlestirme bos pozisyonlar i¢in mimkiin oldugunca ¢ok sayida aday1
cekme yaklasimindan dolay1 olumlu bir siire¢ olarak adlandirilmaktadir. Ote yandan ise segim
stirecinde ¢ok sayida adayin elenmesinden dolay1 olumsuz bir siire¢ olarak da adlandirilmaktadir.
Bu islevin basarili olabilmesi igin, islere bagsvuran ¢ok sayida aday arasindan yalnizca nitelikli ve
uzman olan kisilerin ise alinmasi, kurumun genel performansinin arttirilmasinda yardimei olabilir

(Gdirer, 2017, s. 1008).

Saglikli ve giivenli calisma ortami saglandig: takdirde isletmenin insan kaynagi ihtiyacini
karsilamas1 da kolaylasacaktir. Giivenlik agisindan kotii bir is ortamina sahip bir isletmenin,
gerekli niteliklere sahip isgiicinii bulmasi ise kolay olmayacaktir (Mercin, 2005, s. 132). Bu

durumda basarili bir ise alim ve segim siireci asagidakileri igerir (Cavdar ve Cavdar, 2010, s. 85):

e Ise alma ve tutma ile ilgili bir politikanin gelistirilmesi ve hayata gegirilmesi.



e Mevcut ve gelecekteki insan kaynagini belirlemek igin ihtiya¢ degerlendirilmesi yapilarak
organizasyonun gereksinimlerini karsilamak.

e Orgiit icinde ve disinda potansiyel insan kaynaginin belirlenmesi ve olas1 rekabet igin bilgi ve
becerilerin karsilastirilmasi gerekir.

e Her isin bireysel yonlerini tanimlamak i¢in is analizi ve is degerlendirilmesi yapmak.

e Kurumun {icret ve maaslar1 6deme kabiliyetinin belirlenmesi.

e Ise alim siirecinin belirlenmesi ve belgelenmesi.

2.1.3. Performans degerlendirme

Bir isletmenin basarili olmasi, personelin performansinin ne derecede iyi olduguna baghdir.
Performans degerlendirilmesi, ¢alisanlarin ¢alisma yetenegini 6lgme, tanimlama ve gelistirme
strecidir (Yilmaz, 2005, s. 28). Performans degerlendirme siireci ¢alisanlarin performansinin
belirlenen hedeflere uygun olup olmadigin1 tespit etmeyi saglayarak ¢alisanlarin davranis, beceri
ve yeteneklerinin degerlendirilmesine dayanir. Organizasyonlarda performans degerlendirmesi,
calisanin isinde ne kadar basarili oldugunu, degerini ve basarilarinin anlasilmasini saglamaktadir
(Bulut, 2004, s. 4). Performans degerlendirmenin amaglart asagida belirtilmistir (Karaman, 2009,
S. 415-416):

e Organizasyonlarin ¢alisma seklini iyilestirmek, daha yiiksek miisteri memnuniyeti elde etmek,
e Diizenli performans degerlendirmesi, bir ¢alisanin kariyerinde ilerlemesine katkida bulunarak,
motivasyon seviyesini belirlemeye yardimci olabilir,

e lsletmede isgiicii katkisinin adil bir sekilde dlciilmesini saglamak.

Cok sayida organizasyon tarafindan uygulanan performansiin degerlendirilmesi bazen
calisanlar iizerinde diisiik moral, azalan verimlilik gibi bir¢ok olumsuz sonuglar dogurabilir.
Bunun sebebi ise bazi isletmelerde uygulanan etkili olmayan performans degerlendirme
sistemleridir. Fakat gunlimlzde performans degerlendirme sistemi orgiitsel yasamin ayrilmaz bir

parcast olmustur (Bakan ve Kelleroglu, 2003, s. 108).



2.1.4. Ucretlendirme ve ddullendirme

Ucret, mal veya hizmet iiretimine katkida bulunan tiim zihinsel veya fiziksel emegin karsilig1
olarak 6denen maddi degerdir. Calisanlar agisindan iicret, ekonomik, sosyal ve motive edici bir¢ok
yonu olan bir kavramdir. Ayrica ticret, ¢alisanin tiim ihtiyaglarin1 karsilamada temel arag¢ olarak
da bilinmektedir. Bir baska ag¢idan bakildiginda ticretin, bireyin ¢alistigi kurum i¢inde ve sosyal
yasantisindaki statiistinii belirleyen 6nemli bir fakt0r oldugu da sdylenebilir (Benligiray, 2016, s.
226). Ucret yonetiminin temel amaci, ¢alisanlar1 motive ederek, nitelikli ¢alisanlar1 isletme icinde
tutarak diger isletmelerle rekabet edebilmek, personel ihtiyaglarini karsilayarak is tatminini
arttirmak ve slrdurmek, kurum iginde ve diginda adil bir {icret sistemi olusturarak, emegin

karsiligimi tam olarak vermektir (Goksu ve Oz, 2008, s. 419).

Calisanin isletmeye ve isine bagliligini arttirmak adina yapilmasi gereken bir¢cok faaliyet
bulunmaktadir. Bu faaliyetlerden en 6nemlisi, 6dil yonetimidir. Odiil, ¢alisanin diger ¢alisan
arkadaslarina nazaran performans agisindan olumlu bir fark yaratmasinin maddi ve manevi
karsihigidir. (Budak vd, 2017, s. 17). Burada yoneticilerin {izerine diisen gorev, 6dul yonetimini
motivasyon agisindan degerlendirildiginde, organizasyonun her yerinde adil ve siirekli bir sekilde
uygulanmasina dikkat edilmeli, personelin bilgi ve becerilerine, yetkinlikleri ve kidemine gore

organizasyona yaptig ¢esitli katkilarina gére ddullendirilmelidir (Unsar vd, 2010, s. 252).

2.1.5. Egitim ve gelistirme

Egitim ve gelistirme slreci, 6nceden belirlenen amaglar dogrultusunda yapilan planl
ogrenme ve 6gretme faaliyetleri sonucunda insanlarin davranislarinda belli gelismeler saglayan bir
slire¢ olarak tanimlanmaktadir (Benligiray, 2016, s. 162). Bir baska tanimda ise egitim ve
gelistirme, isletmenin verimliligini artirmak igin, ¢alisanlarin performansimi ve becerilerini
gelistiren, onlarin daha fazla bilgi edinmesini saglayan bir egitim siireci olarak gosterilmektedir.

Egitim ve gelistirme {i¢ ana faaliyetten olusmaktadir (Karakas, 2014, s. 4):

. Ogrenme: Bu faaliyet, bir bireyin sahip oldugu ise odaklanir ve yaptig1 ise karsi
degerlendirme yapilir. Yani, 6grenilmis bilginin tekrar1 degil, ¢alisanin sahip oldugu

bilgilerin yeni durumlara uygulanmasi saglanir.



o Ogretme: Bu faaliyet, bireyin gelecekte potansiyel olarak sahip olabilecegi islere odaklanir
ve bu islere kars1 degerlendirilir.
. Gelisim: Kurumun i¢indeki insanlari, rekabet avantaj1 saglamak amaciyla planli veya plansiz

ogrenmeyi kullanarak degistirme slrecidir.

Egitim ve gelistirme programlarinin isletmelerin basarili olmasinda, i memnuniyetinin
artmasi, ¢alisan becerilerinin gelistirilmesi, isletme verimliliginin artmasi gibi 6nemli faydalari
vardir (Mercin, 2005, s. 133). Calisanlara verilen egitim, onlarin islerinde daha fazla performans
gostererek, rolleri dahilindeki sorumluluklarini daha iyi anlamalarin1 ve giivenlerini arttirmalarini
saglayacaktir. Bu giiven, genel performanslarini artirarak sirkete fayda saglayacaktir (Hafizullah,
2007, s. 109-110). Egitim ve gelistirme programi, personelin yapmasi gereken gorevleri yerine
getirmesinde daha genis sorumluluklar almasi igin yeteneklerini gelistirmesine yardimci olan bir
strectir. Bu surecte galisanlarin, sirketin politikalart ve prosediirleri ile ilgili tim gelismelerin
farkinda olmalar1 gerekmektedir (Mondy ve Mondy, 2012, s. 81).

2.1.6. Kariyer planlama ve gelistirme

Kariyer kavramini, ¢alisanlarin is yasamlari boyunca kat ettigi gelisim olarak
tanimlayabiliriz. Insan kaynaklar1 departmaninin bir alt fonksiyonu olan kariyer gelistirme,
calisanlarin Kariyerlerini planlama ve yonetmelerine, meslek ve caligma kararlari almalarina
yardime1 olan hizmetler sunmaktadir (Deniz ve Unal, 2007, s. 104). Kariyer gelisimi yeni beceriler
iizerine egitim, daha yiiksek sorumlulugu olan islere gegis, ayni organizasyon ic¢inde bolim
degisikligi yapma, farkli bir organizasyona ge¢gme ve kendi isini kurma gibi konular1 igermektedir.
Kariyer gelisimi genellikle kisinin kariyerini kurum i¢i veya kurumlar arasi bir senaryoda

yonetmeyi ifade etmektedir (Acar ve Ozdasli, 2017, s. 303-304).

Herkes kendi ihtiyaglarina gore ekonomik kosullarini g6z oOnilinde bulundurarak kendi
gelecegini planlar. Bu ylzden ise alinirken, insanlarin is giicli piyasasini bilmesi gerekir. Aksi
takdirde caligma piyasasini bilmeden is segilirse kariyer planlamasi agisindan hata yapma riski
daha fazla olabilir. Kendi yeteneklerinin, zayif yonlerinin ve eksikliklerinin farkinda olan birisi

kariyeri i¢in dogru adimlart atabilir (Benli ve Sahin, 2004, s. 104).



Bir organizasyondaki biitiin ¢alisanlar, dogru yonde hareket eden bir kariyer gelistirme
arayisindadir. Kariyer ileriye dogru hareket edecek sekilde planlanmasi gerekir (Biyikei, 2010, s.
5). Ozetle, Kariyer gelisimi, ¢alisanlarin karsilarina ¢ikan zorluklar1 ydnetmek, ¢alisma hayatlar:
hakkinda dogru kararlar vermek, yasadiklar1 ve calistiklar1 topluluklara katkilarini en st diizeye
cikarmak ic¢in becerilerini ve tercihlerini anlamalarin1 ve gelistirmelerini  saglamaya

odaklanmaktadir (Eryilmaz ve Mutlu, 2017, s. 228).

2.2. Koruma islevi

Koruma islevi kavrami, isyerinde isin yiiriitiilmesi i¢in daha iyi bir is ortami olusturmak,
meydana gelen tehlikelerden, sagliga zarar verebilecek sartlardan korunmak igin yapilan sistemli
ve bilimsel ¢alismalar olarak tanimlanabilir. Genel anlamda koruma islevi hem c¢alisanlar
korumayr hem de biitiin isletmenin ve iiretimin giivenligini, yani etraftakilerin ve ¢evrenin
korunmasini da esas alan tedbirlerin bir biitiiniidiir. Bu tanimdan anlasildigi gibi koruma islevinin
ti¢ temel amaci bulunmaktadir (Biyik¢i, 2010, s. 5). Bunlar isletmenin korunmasi, Uretimin

korunmasi ve galisanlarin korunmasidir.

Isletmenin korunmasi: Is kazalarindan, meslek hastaliklarindan, sagliksiz ve giivensiz
calisma ortamindan dolay1 ortaya ¢ikan istenmeyen olaylar1 tespit ederek, makine arizalari,
makinelerin devre dis1 kalmalari, patlamalar, yanginlar gibi isletmeyi tehlikeye diisiirebilecek
durumlar i¢in gereken Onlemler alinarak isletme gilivenligi saglanmis olur (Akilli ve Aydogdu,

2013).

Uretimin korunmasi: Uretim giivenliinin korunmasi, isyerindeki ¢alisan personelin is
kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucu ortaya ¢ikabilecek is giicii ve is giinli kayiplarin1 miimkiin
oldugunca en aza indirerek is¢iye giiven vermek, kaliteli Gretim gergeklestirebilmek igin, makine
ve aparatlarin hazirlama ve kurulum sirelerini en aza indirerek her tiirlii israfi 6nleme olarak

tanimlanabilir (Tepekule ve Glimiisoglu, 2017, s. 119-120).

Calisanlarin korunmast (koruma iglevi): Calisanlarin korunmasi konusu, isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetiminin koruma islevi kapsaminda ele alinmaktadir. Caliganlarin fiziksel, ruhsal
ve zihinsel sagliklarin1 koruma, daha verimli ¢alisabilmeleri i¢in gereken giivenlik 6nlemlerini

alma ve dolayisi ile ¢alisanlarin isletmedeki devamliliklarini saglama amacini giiden bu islev,
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insan kaynaginin etkin ve verimli kullanilmasi konusunda 6nemli bir rol {istlenmektedir.
Calisanlarin korunmasi, isyerinde saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortami olusturmak, calisma
ortamindan kaynaklanan saglik ve givenlik risklerine karsi koruyarak, c¢alisanlarin refahini

saglamak ve gelistirmek olarak tanimlanabilir (Abbasov, 2014, s. 24).

Sosyal toplumlarin ve iilke yonetimlerinin en temel gorevlerinden biri, insanlarin saglikli ve
givenli olarak sagliklarinin korunmasidir. Gelisen teknoloji ve degisen sartlarla birlikte is
ortaminin ve tiretimin yetersiz ve olumsuz kosullari, ¢alisanlarin saglikli yasam haklarini tehdit
etmektedir. Oysa her is ortaminda, ¢alisanin sagliginin korunmasi, gerekli 6nlemlerin alinmasi bir
zorunluluk olarak goérilmelidir. Koruma islevi, ¢alisanlarin fiziksel, ruhsal ve zihinsel yonden iyi
olmalarini ve is ortaminda kendilerini glivende hissetmelerini saglamak i¢in, isin insana ve insanin
ise uymasin hedeflemektedir (Yildirrm ve Bakir, 2014, s. 1). insan kaynaklar1 y&netiminde
koruma islevinin gorevi, saglikli ve giivenli bir ig ortaminin yaratilmasi i¢in gerekli insan
davranisinin saglanmasi, is kazalar1 ve meslek hastaliklarina neden olan olaylarin tespit edilerek
ortadan kaldirilmasi ve bunlarin neden oldugu kayip is gilinlerinin en aza indirilerek verimliligin
yukseltilmesidir (Sadullah, 2008, s. 513).

Bugiin calisanlar igverenlerden saglikli ve gilivenli bir calisma ortami saglamalarini
beklemektedirler. Ancak bircok isveren, ¢alisma ortamlarindaki kaza ve meslek hastaliklarina yol
acabilecek olaylara 6nem vermemektedir. Bu fikirdeki igverenler az gelismis tilkelerin endiistriyel
ortamlarinda hala islerine devam etmektedirler. Gelismis iilkelerde ise ¢alisma ortamlarinda
riskleri en aza indirmek veya ortadan kaldirmak i¢in énlem ve kontrol kavramlar1 vardir (Narter,
2015, s. 233). Az gelismis iilkelerde is¢i sagligi ve is glivenligi tedbirlerinin saglanmas1 konusunda
calisanlarin isverenlerine kars1 kaygilari devam etmektedir. Isci sagligi ve is giivenligi, genel
olarak calisanin fiziksel, zihinsel ve duygusal anlamda en iyi halini ifade eder. Orgiitlerde is¢i
saglig1 ve is giivenligi uygulamalari, bireylerin genel refahini, diger taraftan da giivenliklerini
saglamak anlamina gelmektedir. Etkili giivenlik uygulamalarinin temel amaci is kazalarini1 en aza
indirerek organizasyonlar1 ve ¢alisanlar1 korumaktir (Mathis ve Jackson, 2008, s. 457). Koruma
islevinin amaci sadece is kazalarmin, meslek hastaliklariin en aza indirildigi is ortamlar
olusturmak degil, ayn1 zamanda kurum calisanlarina fiziksel, ruhsal ve zihinsel olarak saglikli ve
verimli ¢aligmalari i¢in huzurlu bir ¢alisma ortami yaratmay1 hedeflemektedir (Sadullah, 2008, s.
514).
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2.2.1. Fiziksel koruma

Insan kaynaklari yénetiminin isci saghigi ve is giivenligi onlemleri almak agisindan énemli
calismalarindan biri olan fiziksel koruma, calisanlarin is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan
korunmasini igerir. Is¢i saghigi ve is giivenligi tedbirlerine 6nem verilmedigi takdirde is kazalar
ve meslek hastaliklar1 artarak, calisanlar tizerinde olumsuz etki yaratabilir (Karacan ve Erdogan,

2011, s. 156).

2.2.1.1. Calisanlari is kazalarindan korumak

Is kazalari, istenmeyen ve plansiz olarak gerceklesen olaylar olarak tanimlanabilir.
Genellikle 6liim, yaralanma veya miilk hasar1 ile sonuglanan, isyerinde bir kisinin veya miilkiin
fiziksel biitiinliigiine zarar gelmesine neden olan olaylar biitiiniidiir (Narter, 2015, s. 232). Is
emniyeti kurallarinin ihlali sonucu ¢alisma kosullarindan kaynaklanan hasarlar is kazalar1 olarak

adlandirilmaktadir (Hola ve Szostak, 2017, s. 44).

Calisanlarin ¢alistigi ortamlarda, her tiirlii tehlike ve risklerden arimis ve ¢agdas giivenlik
onlemlerinin alinmis olmas1 beklenmektedir. Insan yasantismin en az iicte biri isyerinde geger.
Eger insan, firmanin verimlilik, ekonomiklik ve karlilik gibi hedeflerine ulagmasinda mekanik bir
arag olarak algilanmiyorsa, o zaman insana daha ¢ok deger vermenin gostergesi isci sagligi ve is
glivenligi konusunda daha ciddi 6nlemlerin alinmis olmasi gerekir (Karacan ve Erdogan, 2011, s.
156). Isletmeler galisanlar: her tiirlii is kazas1 ve meslek hastaliklarina kars1 korumak amaciyla
cesitli onlemler ve destekleme programlari uygulanir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin, ¢alisanlar:
koruma islevinde 6nemli boyutlardan birisi de calisanlari is kazalarimdan korumadir. insan
kaynaklar1 yonetimi ve i gilivenligi agisindan bir olayin is kazasi olarak tanimlanabilmesi i¢in

olaym igyeri ve istthdamla baglantili olmasi1 gerekir (Firat, 2008, s. 2).

Is kazalari Kkotii calisma kosullarindan, tehlikeli davranislardan ve denetimsizlikten
kaynaklanmaktadir. Kotii ve giivensiz ¢alisma kosullari, ¢alisanlarin yaptiklari hatalar ve iiretim
sistemindeki aksakliklar sonucu ig kazalarina neden olabilecek tehlikeler ortaya ¢cikmaktadir. S6z

konusu tehlikeler asagidaki gibidir (Benligiray, 2016, s. 267):

o Fiziksel tehlikeler; ¢evreden kaynaklanan yetersizlikler (giiriiltii, 1s1, nem, asir1 veya yetersiz

aydinlatma.
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e Kimyasal tehlikeler; gazlar, buharlar, tozlar, radyoaktif maddeler vb.

e Mekanik tehlikeler; ezen, kesen, donen makinalarda veya tezgahlarda bulunan koruyucularin
olmamasi, makineleri tehlike aninda durdurabilecek butonlarin olmamasi, diizensiz ve daginik
1s ortami vb.

e Tehlikeli ydntemler ve islemler; Makine ve tezgahlarda ¢alisan insanlarin kisisel koruyucular
(baret, ayakkabi, gozliik, eldiven, kulaklik vb.) kullanmamasi, belli araliklarla ¢alisanlara is¢i

saglig1 ve giivenligiyle ilgili konularda egitimler ve seminerler verilmemesi vb.

Is kazalarma neden olan tehlikeli davranislarin gogu zaman kasitsiz oldugu tespit edilmistir.
Bu tiir davranislara, ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel olarak yorgun olmasi, egitim eksikligi, bilgi
eksikligi, yoneticilerin ¢alisanlar1 uyarmada yetersiz kalmasi gibi birgok neden gosterilebilir (Tan

ve Caligskan, 2018).

Giintimiizde isletmelerinde is kazalarindan dolay1 yapilan harcamalar, is kazalarini 6nlemek
amaciyla yapilan harcamalardan daha yiiksek rakamlara ulasabildigi tespit edilmis ve is
kazalarinin 6nlenmesi slrecinde makine ve teknolojiden kaynaklanan hatalarin yaninda
calisanlarin hatali davranislarindan kaynaklanan kazalarin da 6niine gegilmesi gerekmektedir. Bu
sirecte galisanlarin islerini anlayarak yapmalar1 i¢in egitilmesi, onlarin kaza yapma olasiliklarini
da disiirecektir (Uzun, 2007, s. 65). YOnetim, saglik ve giivenlik problemlerini ortadan kaldirmak
icin saglam bir koruma teknigi gelistirirse o zaman kazalarin oniline gegme sansi yakalayabilir.
Dolayisiyla bu slregte isin en uygun sekilde nasil yapilacagi, hangi ara¢ gereclerin nasil
kullanilacagina iliskin konularda yoneticiler tarafindan ¢alisanlara egitim verilerek is kazalarinin

oniine gegilebilir (Balci vd, 2013, s. 69).

2.2.1.2.Calisanlart meslek hastaliklarindan korumak

Insan kaynaklari yonetiminin, calisanlart koruma islevinde diger boyut meslek
hastaliklaridir. Meslek hastaliginin ortaya ¢ikmasinda, ¢alisan davranigindan bagimsiz olarak
yapilan is ve isyeri kosullari rol oynamaktadir. Calisanlarin yaptiklar: isten ya da agir iiretim
kosullarindan kaynaklanan (6rnegin zararli maddeler, ses, titresim vb.) nedenlerden dolay:
calisanlarm sagliklarmin bozulmasi meslek hastaliklarina yol agmaktadir. Is kazalari, meslek

hastaliklar1 ve mesleki yaralanmalarin baslica nedenleri, teknik nedenler, organizasyonel nedenler,
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psikolojik nedenler, hijyenik nedenler, yangin nedenleri, maddi nedenler olarak alti gruba
ayrilmaktadir (Abbasov, 2014, s. 9):

1.

Teknik nedenler: Teknolojik siireglerin gelismemis olmasi, makine, ekipman, arag ve
gereclerdeki beklenmedik kusurlar, sinyal ve engelleme araglarinin arizalanmasi, agir ve
tehlikeli islerdeki koruyucu malzemelerin yetersiz olmasi.

Organizasyonel nedenler: Calisanlar tarafindan is disiplini kurallarinin ihlali, is
diizenlemelerinin yanlis uygulanmasi, calisanlara yetersiz egitim verilmesi, calisanlarin
koruma araglari ile yetersiz sekilde temin edilmesi, is ortamindaki kusurlar.

Psikolojik nedenler: Insan viicudundaki bozukluklar, yorgunluk, dikkatsizlik, hafiza kayb1 vb.
Hijyenik nedenler: Is ortamindaki havalandirma sistemi sorunlari, olumsuz aydinlatma, girilti
ve titresim, kisisel hijyen kurallarinin ihlali vb.

Yangin nedenleri: Yangin giivenligi kurallariin ihlali vb.

Maddi nedenler: Dogal afetler (deprem, firtina vb.)

Insan kaynaklar1 yéneticileri, yaralanmalara ve kazalara neden olabilecek risk faktorlerini

ortadan kaldirarak, galisma alanlarini ve Uretim streglerini isci sagligi ve is giivenligi tekniklerine

uygun olarak diizenlemeli, galisanlar1 bedensel ve ruhsal olarak uygun islere yerlestirmelidir. Bu

durumda, ¢alisanlarin refahina uygun is ortami yaranacaktir (ILO, 2005). Isyerinde is kazalar1 ve

olast meslek hastaliklarin1 6nlemek icin insan kaynaklar1 yoneticilerinin yapmasi gerekenleri

asagidaki gibi siralamak mumkundir (Ozen, 2016, s. 41-42):

Is kazalarmi veya meslek hastaliklarmi 6nlemek amaciyla giivenli ¢alisma egitimleri vermek,
Calisanlarin sagliga ve giivenlige iliskin konulara dikkatini ¢ekmek amaciyla gorsel medya
(poster, afis vb.) kullanmak,

Calisanlarin kisisel koruyucu ekipmanlarini (baret, gozliik, kulaklik, eldiven, ayakkabi vb.)
diizenli kullanip kullanmadiklar1 kontrol altinda tutmak,

Calisanlarin is¢i saglhigi ve giivenligine iligkin sikayetlerini yonetime rahatca aktarmalari igin

her tlrlu olanak saglamak.
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2.2.1.3.Calisanlar fiziksel siddetten korumak

Is ortaminda yasanan saldiri, tehdit, esyalara zarar verme gibi su¢ olusturan davranislar
siddet kavramini olusturmaktadir. Genel olarak siddet, bir insana ya da bir gruba kars1 fiziksel gii¢
kullanarak o6lim, yaralanma, mallarina ve kiiltiirel degerlerine zarar verebilecek sekilde
gerceklesen sert davraniglari ifade etmektedir (Yildiz ve Kaya, 2009, s. 2). Diger bir tanimda ise
igsyerinde siddet, bir veya birden fazla ¢alisanin isgoren veya is gorenlere karsi gosterdigi fiziksel
saldir1 olarak nitelendirmis ve bunun sonucunda karsisindakini fiziksel ve ruhsal olarak olumsuz
etkileyen davranis tiirii olarak tanimlanmustir (Sadullah, 2008, s. 545). Isyerinde siddetin 4 tiirii
vardir (Yesilbas, 2016, s. 46). Bunlar:

1. Ceza amaci giiden siddet: Isletme ve isletmedeki calisanlarla bir iliskisi bulunmayan
bireyler tarafindan gerceklestirilen ve kasith olarak izinsiz girig, hirsizlik, fiziksel saldir
gibi suclar1 kapsayan siddet tiirtidiir.

2. Miisteri tarafindan gerceklestirilen siddet: Isletmeyle hicbir alakasi olmayan, calisan is
basindayken miisteri tarafindan maruz kaldig: siddet tiiriidiir.

3. Calisamin ¢alisana karst uyguladigr siddet: Bu tiir olaylar giiniimiiz isletmeleri i¢in biiytlik
bir risk arz etmektedir. Bu siddetin nedeni kisiler aras1 anlagsmazliktan kaynaklanmaktadir.

4. Kisisel nedenlerden kaynaklanan siddet: Kisinin 6zel hayatinda ger¢eklesen herhangi bir

siddet olaymin isyerine yansimasindan dogan olaylardir.

Isletmelerin son yillarda iizerinde en ¢cok durdugu problemlerden biri isyerinde siddettir.
Isyerinde yasanan siddet olaylarinin ¢alisanlar iizerinde motivasyon diisiikliigiine, depresyona,
sinirlilige, strese, performans azalmasina, fiziksel ve psikolojik hastaliklara, is kazalarina, alkol ve
ila¢ kullanimina kadar neden oldugu goriilmektedir (Y1ldiz ve Kaya, 2009, s. 5). Siddet, giiniimiiz
isletmelerinde igverenler ve calisanlar igin giderek artan bir endise kaynagina ¢evrilmistir. Insan
kaynaklar1 yoneticilerinin siddete kars1 almasi gereken dnlemlerden biri de siddet olaylarina sug
olarak bakilan, bunun i¢in altyapimin olusturuldugu is ortaminin yaratilmasidir. Yoneticilerin
calisanlar1 siddet olaylarindan uzak tutma yontemlerinden en iyisi igyerinde siddete karsi sifir
tolerans politikasinin olusturulmasi olacaktir. Bu politika tiim ¢alisanlar1 ve calisanlarla iletisime

gecebilecek herkesi kapsamalidir (Dillon, 2012, s. 17).

Calisanlar isci saglig ve is giivenligi egitim programlarinda siddet kavraminin ne oldugu ve

buna kars1 alinacak onlemler, siddet igeren davranislara karsi nasil davranilacagi vb. prosedirler
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ogretilmelidir. Calisanlara verilen egitim programlarinin igerigi asagidaki sekilde olusturulmalidir
(Sadullah, 2008, s. 549):

e Isletmenin isyerinde siddete kars1 politikas1,

e Siddet icerikli tutum sergileyen kisilerle basa ¢ikma yollari,

o Ofke yonetimi,

e Siddet iceren davranislarda gosterilmesi gereken tepkiler ve iletisim prosedurleri,

e (alisanlar1 hosgoriilii olmaya tesvik edecek bilgilendirme programlari.

Yoneticiler igsyerinde siddet problemi olmadigini veya siddet olaylarinin seyrek yasandigini
diisiiniiyor olabilir. Fakat buna ragmen c¢alisanlar farkli goriislerde olabilir. Bu nedenle
isletmelerde siddetin varligi konusunda galisanlarin goriisleri, algilar1 ve tutumlari arastirilmalidir.
Calisanlara kisa bir anket uygulanarak, calismanin sonuglari agiklandiktan sonra calisanlarin
isyerinde siddet durumunun farkinda olmasi saglanabilir. Yoneticiler tarafindan siddet
uygulamalarmin ayrmtili kayitlar1 tutulmahidir. Ozellikle sézel siddet ve tehditleri de igerecek
sekilde meydana gelen olaylarin kayitlar1 diizenli olarak tutuldugunda meydana gelen olaylarin
sayisi, kurbanlarin, su¢lularin ve olaya sahit olanlarin 6zellikleri, olayin sonuglari, olay yerinin
ayrintilar1 hakkinda bilgi sahibi olunur. Fakat siddet sorununu tamamen ortaya koyabilmek i¢in
meydana gelen biitiin olaylarin kayitlar1 tutulmali, ¢alisanlarin olaylar1 zamaninda ve tamamen

rapor etmeleri i¢in tesvik edilmelidir (Y1ldiz vd, 2011, s. 52).

Sonug olarak, isletmeler isyerinde fiziksel siddeti onlemek igin galisanlarin duygu ve
davraniglarin1 yonetme konusunda egitim gibi konularda iyilestirme yaparak is ortamlarinda
calisan refahim1 en {ist seviyelere tasimalidir. Isyerinde siddete yonelik politikalarin
belirlenmesinin ardindan yonetsel diizenlemeler yapilmali ve isyerinde siddetle ilgili riskler
belirlenmelidir (Yesilbas, 2016, s. 48).

2.2.2. Ruhsal Koruma

Ruhsal saglik, bireylerin kendilerini gelistirdikleri, hayatin normal stresleriyle miicadele
ederek basa cikabildikleri, verimli ¢alisarak toplumla iliskilerde yeteneklerini gelistirdigi ve
uyguladigi bir alandir (Erdogan, 2009, s. 319). Ancak ¢alisma yasaminda, en fazla isgiicii kaybina

neden olan sorunlardan biri de ruhsal saglik problemleridir. Bireyin ruh sagligi da onun fiziksel
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saglig1 gibi dis kosullara gore farklilik gosterebilir. Calisma ortamindaki baskilar belli bir 6l¢lyd
asinca, bireylerin ruhsal dengesi sarsilabilir. Bireyin ruhsal sagligmin bozulmasi ise, kisinin
caligmasini, is yasam dengesini, c¢evreyle iliskisini, kisacasi tiim yasamini etkileyebilir
(Yoriikoglu, 1993, s. 18) Bu durumda stres, tliziintii, kaygi, ¢atisma ve davranig bozukluklari gibi
ruhsal saglik sorunlar1 ortaya cikabilir. Isyerindeki ruhsal saglik sorunlarina neden olarak, ¢alisma
ortami, psikolojik taciz, catisma, siddet, ¢alisan iliskileri 6rnek olarak gosterilebilir (Palaz, 2008,
S. 44).

2.2.2.1. Calisanlari psikolojik tacizden korumak

Isyerinde psikolojik taciz, calisanlar iizerinde oldukca yipratici sonuglar doguran bir siireg
olup, calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligin1 olumsuz yonde etkilemektedir. Psikolojik taciz, is
ortaminda, bir grup ya da ydnetici tarafindan uygulanan fiziksel ve duygusal istismar1 icerir.
Psikolojik taciz daha ¢ok duygusal istismara neden olan bir dizi olayi igeren bir siirectir (Reichert,
2003, s. 5). Psikolojik taciz konusundaki ilk kitabin yazari Leymann’a gore psikolojik taciz,
isverenler veya calisanlar tarafindan tekrarlanan psikolojik baski, siirekli elestiri, tehdit, iftira gibi
eylemleri igeren sure¢ olarak tanimlanmaktadir (Leymann, 1990, s. 26). Psikolojik taciz farkli
alanlarda fakli siddetlerde karsimiza ¢ikmaktadir. Kiginin haklarina bir saldir1 olan psikolojik taciz
tiim diinyada karsilagilan ve 6nlem alinmasi gereken bir problemdir. Mobbing kelimesi psikolojik
siddeti tasvir etse de iilkemizde genellikle ¢alisma hayatinda uygulanan psikolojik tacizle
ozdeslesmistir. Isyerinde yasanan rekabetci atmosferi gdz oniine aldigimizda, psikolojik taciz
olaylarimin yasanmasina siirpriz olarak bakilmamalidir. Ekip ¢alismasi kiiltiiriinii tesvik etme ve
isyerinde ahenkli is iligkilerini destekleme cabalarina ragmen, duygusal istismarin yaygin bir
varlik olmasi nedeniyle isletmeler, isyerinde yasanan ¢atismalar, diisiik is¢i verimliligi ve genel
olarak diisiik is¢i memnuniyeti gibi konularla karsilagsmaktadirlar (Erdogan, 2009, s. 322).
Psikolojik tacizin magduru genellikle ig¢ilerdir. Ancak igverenin veya is¢i niteliginde olan igveren
vekillerinin de psikolojik tacizin magduru olmasi miimkiindiir. Saldirinin bireylere {istleri
tarafindan gelebilecegi gibi esit diizeyde calisanlar veya astlar1 tarafindan gelebilecegini ve tacizin
sistematik bir sekilde uygulanan her tiirlii olumsuz davranmis seklinde gerceklesebilecegi ifade
edilmistir. Isverenlerin de psikolojik tacizin magduru olmasi miimkiindiir. Isverenin magdur

oldugu hallerde saldirinin ig¢i tarafindan geldigini ispat etmesi gerekmektedir. Ancak isveren
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psikolojik taciz unsurlarini tasiyan saldiriya maruz kaldigini ispatlasa bile, saldiriin psikolojik
taciz olarak kabul gérmemesi miimkiindiir. Cilinki iki tarafin da kendine 6zgii silahlar1 varsa ve
kendilerini korumak amaciyla bu silahlarin1 kullanip saldirida bulunabiliyorlarsa, bir mobbing
olgusu degil, Karsilikli rekabetten bahsedilecektir. Ornegin, isverene yapilan taciz davranisina
karsilik iscinin sdzlesmesinin feshedebilmesi gosterilebilir. Fakat isgoren bakimindan ayni seyi
soylemek miimkiin olmayacaktir. Bu nedenle mobbing magdurlari genellikle bu kesimden

karsimiza ¢ikmaktadir.

Isyerlerinde psikolojik tacize karsi miicadelede bireysel ve isletme bazinda bazi 6nlemler
alinabilir. Psikolojik tacize maruz kalan kisi, i¢inde bulundugu durumu saglikli bir sekilde
degerlendirmelidir. Bu konuda yonetici kesin bir karara varirsa asagidaki hususlara dikkat
etmelidir (Sariipek, 2016, s. 120-121):

e Birey, catismadan kaginarak sakin olmaya gayret etmelidir.

e Isletmelerde psikolojik taciz olaylar1 asla hos gériilmemelidir.

e Isletmelerde herhangi bir psikolojik taciz olay1 yasandigi zaman derhal fark edilmeli ve
ilgili bireylere gerekli yaptirimlar uygulanmalidir.

¢ Yasanilan siirece sahit olan is arkadaslar1 ile gériismeler yapilmalidir.

e Yazigma, ses kaydi, e-posta gibi kanitlar varsa bu belgeler saklanmalidir.

Yapilan aragtirmalarda, kurumun yanlis ise alim ve personel sec¢imi, isyerinde statii
kazanmak icin yasanan rekabet, iscilerin goriislerini dikkate almamak, boliimler arasinda yetersiz
iletisim, personelin azaltilmasi veya galigsanlarin rollerini ve sorumluluklarini netlestirilememesi
ve yiiksek is hacmi gibi zor ¢alisma sartlar1 da psikolojik taciz nedenleri olarak gosterilmistir.
Orgiitten kaynaklanan psikolojik taciz nedenleri asagida belirtilmistir (Atik ve Akoglan, 2016, s.
344):

e Orgiit i¢i calisanlarin egitimine 6nem verilmemesi,
e Yoneticilerin liderlik 6zelliklerindeki zayiflik,

e Takim c¢alismasi anlayisinin olmamast,

e (alisan iliskilerinde iletisimin zayif olmasi,

e Insan kaynaklar1 masraflarm diisiirmek.
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Giliniimiiz igyerlerinde bircok psikolojik taciz tiirii vardir. Bunlardan en yaygin olanlari,

dikey ve yatay olarak uygulanan psikolojik taciz turleridir (Isik, 2007):

1. Dikey psikolojik taciz: Dikey psikolojik taciz, sadece (st yodnetimden alt kademelere
yoneltilmis taciz bigimi degildir, ayn1 zamanda hiyerarsik psikolojik taciz bi¢imi oldugu igin,
cift yonlii (yukaridan asagiya veya asagidan yukariya) olabilmektedir. Dolayisiyla dikey
psikolojik taciz, calisanlarin istlerine karst uyguladiklart psikolojik taciz seklinde de
olabilmektedir. Ayrica isletmelerde yonetici tarafindan asir1 sert davranislar, soguk ve mesafeli
davraniglar, bagkalarinin yaninda c¢alisan1 azarlayarak onu kiigiik diisiirme gibi davranislar
sergileniyorsa dikey psikolojik taciz oldugunu séylemek miimkiindiir.

2. Yatay psikolojik taciz: Yatay psikolojik taciz, orgiitsel hiyerarsi i¢inde, esit statiide bulunanlar
arasinda s0z konusu olan siddet bi¢cimidir. Yatay psikolojik taciz, aralarinda fonksiyonel
iligkilerin bulundugu kisiler arasinda s6z konusu olur. Yatay psikolojik taciz genellikle,
kiskanglk, yarigsma, ¢ekememezlik, rekabetten dolayi asir1 yarisma ortaminin olmasi gibi
nedenlerden kaynaklanir. Bu durum psikolojik taciz magdurunun isyerinden sogumasi ve

igsyerinden uzaklastirilmasi gibi sonuglara neden olmaktadir.

Psikolojik tacizin calisan iizerinde uykusuzluk, depresyon, caresizlik, gelecege dair
umutsuzluk gibi birgok stres belirtileri vardir. Genel olarak psikolojik taciz olaylarinin igyerlerine

olumsuz etkileri asagidaki sekilde siralanabilir (Uysal vd, 2015, s. 990):

e Kurumun verimliligini olumsuz etkileyebilir,

e (Calisanlar ve yoneticiler arasindaki barig1 bozar, uyumsuzluklar baslayabilir,

e Orgiitsel bagliligm yok olma derecesine kadar yol acabilir,

e Tecriibeli ¢alisanlarin isten ayrilmalarina sebep olabilir.

e Psikolojik taciz olaymin isletme disindan duyulmas: halinde, kurumun marka degeri ve

sayginlig1 zarar gorebilir

2.2.2.2. Calisanlar: psikolojik tacizden koruma konusunda kararlilik gostermek

Psikolojik tacizle micadeleyle ilgili alinan tedbirler arasinda, saglam bir orgiit kiiltiirii
olusturmak ve bu konuda uzman psikologlardan yardim almak, orgiit i¢erisinde galisanlar igin

huzurlu bir ortam yaratmak psikolojik tacizi onleyici tedbirlerin basinda gelmektedir. Psikolojik
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tacizin igletme bazinda onlenmesi i¢in asagidaki tedbirler hayata gecirilmelidir (Tinaz, 2006, s.

188):

e Isletmeler psikolojik tacizi onlemek igin politikalar gelistirmelidir.

e Psikolojik taciz konusunu anlatan brosiirler dagitilmali, orgiit i¢i egitim ve bilgilendirme
amacli seminerler diizenlemelidir.

e Calisanlarin psikolojik taciz konusuyla ilgili farkindaliklarini arttirici paylagimlar yapilmalidir.

e Isletmemizde psikolojik tacizle miicadele etmeyi saglayacak bir kiiltiir olustururken uzman
psikologlardan destek alinmalidir.

e Psikolojik tacizi 6nlemek amaciyla alinan tedbirlerde, konuyu incelerken gizliligi korumaya
dikkat edilmelidir.

e isletmelerde psikolojik tacize maruz kalan calisanlarin iist yoneticilere kolayca ulasmasi

saglanmalidir.

Isyerlerin ¢ikan tartismalar, catismalar ve anlasmazliklar ise psikolojik taciz olarak
degerlendirilmemelidir. Isletmelerde galisanlarin ruhsal sagliklarmi etkileyen bir diger konu olan
catigmayla ilgili literatiirde pek ¢ok tanima yer verilmistir. Bunun nedeni ise, bilim adamlarinin
farkli bakis agilar ile ele alinmis psikoloji, sosyoloji, ekonomi ve yonetim bilimi gibi bir¢ok bilim
dalinda fakli sekilde tanimlanmaya c¢alismis olmasidir (Topaloglu, 2010, s. 99). Catisma

kavraminin daha iyi anlagilabilmesi i¢in asagida bazi tanimlara yer verilmistir:

o Iki veya daha fazla kisi ya da gruplar arasinda farkli diisiinceler, degerler ve duygulardan
kaynaklanan uyumsuzluktan ortaya cikar (Kelly, 2006, s. 22).

J Bireylerin bir-birleriyle olan fakli iletisim stillerinden doga bilecek yanlis anlasilma
yliziinden ortaya ¢ikan anlagmazliktir (Erol, 2008).

o Bireyin kisisel hedeflerine ulasmasi igin, orgiitteki diger arkadaslarinin fikirlerini,

duygularini dikkate almamasindan ortaya cikabilecek uyusmazliktir (Simsek S. , 2008).

Yukaridaki tanimlardan da gortldiigii gibi, ¢atismayla ilgili tanimlarin her birinde fakli
noktalara odaklanilmistir. Tanimlar incelendiginde daha ¢ok anlagmazlik ve uyumsuzluk gibi
dikkat ¢eken kavramlara yer verilmistir. Buradan da anlasilacag: gibi dikkat ¢eken kavramlar

catigmay1 meydana getiren unsurlar olarak gorilebilir.
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Giintimiizde kolaylikga tanimlanabilen gatisma tiirleri vardir. Bunlardan en yaygin olan i¢sel
catigsma, kisilerarasi ¢atisma, grup i¢i catisma ve gruplar arasi ¢atisma tiirleri agagida belirtilmistir

(Tokat, 1999, s. 31-34):

. I¢csel catisma, bireyin kendi duygularini, diisiincelerini, degerlerini iceren psikolojik bir
catigma tiiridiir. Kisinin hangi isi yaparken daha yararli olacagini belirleyememesi gibi
durumlar ig¢sel c¢atismaya Ornek olarak gosterilebilir.  Yoneticiler ¢alisandan
yapabileceginden daha fazlasini istemesi durumunda ortaya ¢ikan ¢atisma tiirii de yine i¢sel
catismaya ornek gosterilebilir. Igsel ¢atisma, birey iizerinde huzursuzluk, hatta depresyona
bile neden olabilir.

° Kisileraras: ¢atisma, iki birey arasindaki yasanan catismayr ifade eder. Kisilerarasi
catigmalar bireylerin kisisel gelisimine ve bagkalariyla iliskilerini gelistirebilecek dogal bir
durum olarak goriiliir. Ancak kisileraras1 catismanin daha da ileriye gitmesi halinde, bir
arabulucu arayarak bu durumu ¢6ziime kavusturmasi gerekir.

° Grup i¢i ¢atisma, takim halinde ¢alisan kisilerin, kendi aralarinda gerceklesen bir ¢atisma
tiriidiir. Gortis ve fikir ayriliklarindan dogan bu ¢atigma tiirli, takim olarak bireylerin
hedeflerine ulagmalarina yardime1 olabilir. Ancak ¢atismanin siddeti yukselirse, yoneticiler
bu durumu ¢6zmek icin bazi ciddi rehberlige gerek duyacaktir. Grup icindeki farklh
takimlarin ¢atismalarinin sonucu bireyler arasindaki uyumsuzluklar ve yanlis anlagilmalar
gruplar arasi ¢atismaya sebep ola bilir.

. Gruplar arast ¢catigma, 6rnegin organizasyonun satis departmaniyla tiretim boliimii arasinda
yasanabilir. Orgiit icindeki boliimlerin giiclii ve yetkili olmak istemesi, diger bdliimlerin
zayiflamasima neden olarak catismayi arttirabilir. Yani, rekabet gruplar arasi ¢atigmanin
ortaya ¢ikmasina katkida bulunmaktadir. Gruplar arasi ¢atismayr Onlemek i¢in birgok
yontem vardir. Catisan gruplarin bir araya getirilerek cesitli ylizlesme yontemleriyle ¢oziime
gidilebilir. Bir diger yontem ise, ¢atisan iki grubun disinda {i¢iincii bir uzlastirici tarafin

katildig1 ¢6ziim yontemine bagvurmaktir.

Orgiit igindeki tiim ¢alisanlarin isinde ihtiyaglar1 ve belirli beklentileri vardir. Calisanlar bu
beklentilerin yoneticiler tarafindan géz ardi edildigini hissettiklerinde isyerinde ¢atisma ortaya
cikabilir. Literatirde gatigma ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, Galisanlar arasindaki

zayif iletisim, farkl ilgi alanlari, yetersiz egitim, kotii ¢alisma ortami, ¢éziimlenememis isyeri
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sorunlari, is yiikiinde artis ve en dnemlisi zayif yonetim gibi unsurlar ¢atisma nedenleri olarak

gosterilmektedir (Ceylan vd, 2000, s. 47).

Catismay1 Onleme siirecinde her seyden Once taraflar arasinda yasanan gerginligin
yatigtirilarak kontrol altina alinmasi gerekmektedir. Daha sonra ¢atismanin kaynagi bulunarak,
catismadaki taraflarin kimler oldugu ve genel olarak ¢atigmanin kapsaminin ne oldugu
degerlendirilmelidir. Bu siirecte problemleri karsilikli tartigsma seklinde ¢cozmeye ¢alisarak olumlu
bir hava olusturulmalidir. Burada beyin firtinasindan yararlanarak her iki tarafin da agik bir sekilde
diisiincelerini ortaya koymasi gerekir. Son olarak her iki tarafin da tutumlar izlenerek adil bir
anlayigla uzlasmaya yonelik ¢oziimler iiretilmelidir (Akova ve Akin, 2015, s. 526). Catismay1
onleme siirecinde 1K yoneticilerinin dikkate almasi gereken eylem noktalar1 sunlardir (Teicher ve

Gramberg, 2006, s. 9-10):

. Catismay1 yonetmek i¢in bir strateji gelistirmek,

. Saglam politika ve prosediirlere sahip olmak,

° Catisma halindeki c¢alisanlar uzmanlar tarafindan dinlenmeli ve onlara danismanlik
yapilmalidir,

. Isyerinde is giivenligi saglanarak personelin refahin1 yiiksek tutmak,

° (Calisanlara adil davranarak onlara deger vermek,

. Calisanlarin kisisel ve i thtiyaclarin1 dengede tutmak

2.2.2.3.Calisanlara adil davranmak

Bazen galisanlarin 6rgiit icinde kendilerine kars1 adil olunup olunmadig1 konusunda yargiya
varmalarint saglamaktadir. Caligsanlar1 orgiitte tutabilme ise, yoneticilerin ¢alisanlara adaletli
davranmasina ve ayni zamanda calisanlarin adalet algilamalarinin bu yonde olmasina dayanur.
Calisanlar orgiitteki siire¢c ve mekanizmalarin, gérev ve ddiillerin, kendilerine gosterilen davranisin
adaletli olup olmadig1 konusunda yargiya varmakta ve bu yargi sonucunda orgiite ve dolayisiyla
islerine kars1 tutum gelistirmektedirler. Calisanin orgiitteki uygulamalarla ilgili olarak adalet
algilamasi, kazanimlarin nasil yonetildigini, dagitildigini, bu dagitim kararlarinin nasil alindigini

gosteren islemler ve kisiler arasindaki uygulamalardir.
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2.2.2.4.Calisanlarin sorunlarina hassasiyet gostermek

Calisanlarin is veya Ozel yasamlarindaki sorunlar, Orgiitler acisindan biiyiikk Onem
tasimaktadir. Is-yasam dengesi, kurumdaki calisanlarin is hayatlari ile kisisel yasamlar1 arasindaki
dengeyi korumaya yardimci olan bir yontemdir. Bireyin hem is hem de 6zel yasaminin dengede
olmast her iki alandaki sorumluluklarina esit zaman ve ilgi ayirmasini ifade etmektedir (Erben ve
Otken, 2014, s. 105). insanlarin aile yasaminda ve is yasamindaki mutluluklar, basarilari, huzurlu

olmalar1 ig-aile dengesini saglamalarina baghdir (Korkmazer, 2018, s. 24).

Is-aile yasam dengesi, bir birey icin denge, diger birey icin dengesizlik olarak
algilanabilmektedir. Yani, bir ¢alisan isini hayatinin merkezine koyarak aile i¢i sorumluluklarini
bir kenara iterek is-aile dengesini bozmaktadir. Is-aile yasam dengesizligi yasayan bu calisanlar is
ve aile yasamindaki rollerinin {istesinden gelemeyerek iizerlerinde baski olusturmaktadir (Topgul,
2016, s. 218). Kisinin 6zel yasami ve is hayat1 arasindaki dengesizlikten kaynaklanan sorunlari,
birey ve oOrglit i¢in birgok sorun teskil etmektedir. Bu sorunlari birey i¢in sonuglar1 davranigsal
sonuclar, psikolojik sonuclar ve fiziksel sonuclar olarak U¢ grupta ele almak mimkindur
(Klgukusta, 2007, s. 245):

° Davranissal sonuglar, ¢alisanin alkol, sigara gibi kotii aliskanliklarinda artis, siddet iceren
davraniglarinin artmasi ve is kazalarinin artmasina yol agan sonugclar olarak ele alinmistir.

o Psikolojik sonuglar, kisinin 6zel yasami ve is yasamu arasindaki dengeyi koruyamamasi
sonucu birey tizerinde stres, depresyon, tilkkenmislik gibi ruhsal olarak olumsuz etkilerden
kaynaklanan sonuglardir.

o Fiziksel sonuglar ise, davranigsal ve psikolojik sonuclardan ortaya ¢ikan ve bireyin tibbi

olarak saglik sorunu yagamasina neden olan durumlardir.

Is-yasam dengesinin saglanamamasinin bir¢ok drgiitsel sonuglari vardir. Calisanlar iizerinde
is performansinin azalmasi, ise ge¢ kalma, devamsizlik, isten ayrilma istegi, endise ve korkunun
artmasi, takim ¢aligsmasinda 6zgiliven kayb1 yasayarak verimin azaldigi, kendine giiven kayb1 gibi

birgok olumsuz sonuglari 6rgiite zarar vermektedir (Arslan, 2012, s. 104).

Isletmenin calisanlar1 elinde tutmas: igin is-aile dengesini saglamak icin calisanlarin
ihtiyaglarma cevap verebilecek sekilde stratejik uygulamalar gelistirmeleri gerekir. Is-yasam

dengesini saglamak i¢in yoneticiler ¢calisanlara esnek ¢alisma saatlerinde diizenlemeler getirerek
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bazi1 avantajlar saglayabilir. Bu avantajlar, bireylerin is, aile ve 6zel yasamlarini dengede tutmaya
yardimci olacaktir (Turgut, 2011, s. 159-161). Diger bir yontem, ¢alisanlar arasinda is paylasimini
dogru yaparak, ¢alisma siiresi igerisinde, bir ¢alisanin herhangi bir nedenle ¢aligmadigi zaman,
diger calisanin onun yerine gecmesini saglamaktir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, isi
paylasanlarin ayn1 diizeyde yetenek becerilere sahip olmalar1 gerekmektedir. Bagka bir uygulama
ise igletmenin insan kaynaklar1 yoneticileri ¢calisanlarina egitim programlari, cocuk bakim ve yasl
bakim programlari, acil kredi programlari gibi ig-yasam destek programlari diizenleyerek onlarin
is ve 6zel yasamlarindaki sorunlarina ¢6ziim bulmalarina yardimer olabilir (Kugikusta, 2007, s.
258-262). Calisanlarin iki vazgeg¢ilmez 6gesi isi ve ailesidir. Bazi ¢alisanlar ailelerine énem
verirken, bazilari islerine daha ¢ok zaman ayirmaktadir. Islerine dnem veren bireyler &zel
yasamlarinda sorun yasayabilirler (Altiok, 2018, s. 31). Is-aile gatismas1 ¢alisan iizerinde is yiikii,
is giivensizligi gibi stres yaratici faktorlerin olusmasina neden olmakla birlikte, bireyi fiziksel ve
zihinsel olarak yipratarak igyerindeki gorevini olumsuz yonde etkiyebilir (Carik¢1 ve Celikkol,
2009, s. 154).

Insan kaynaklar1 yoneticileri igin is-aile ¢atismasinin artmasini engellemenin yollarindan
biri de calisanlar arasinda adaletli olgiide is bolimiinii yaparak, esnek calisma saatleri
uygulamaktir. Ornek olarak, bireyler ise baglama ve bitirme saatlerinde degisiklik yapma imkanina
sahiplerse, is-aile dengesini koruyarak, yasanabilecek herhangi bir is-aile ¢atismasinin 6niine geg¢ip
stresten kurtulmus olacaktir (Turgut, 2011, s. 173). Calisanlarin sorunlarin hassasiyet gosterme
denetgiler ve yoneticilerin sorumlulugunda olmasma ragmen genellikle insan kaynaklar

yoneticilerini de icerir (Gramberg ve Teicher, 2005, s. 2).

2.2.2.5. Calisanlara deger vermek

Calisan iligkileri, orgiit icindeki yoneticiler ve c¢alisanlar arasindaki iliskileri yonetme
cabasidir. Bireylerin birbirini anlamaya c¢alisma, davranislarini diger calisma arkadaglarinin ruhsal
durumlarina gore ayarlayabilme becerisi, ¢alisan iliskilerinin temelini olusturmaktadir (Demirel,
2009, s. 142). Isletmelerde ¢alisanlar {izerinde giiven ortammin olusturulmasi icin ¢alisanlar
arasinda iletisimi giiclendirmek gerekir. Isini en iyi performansla yaptig1 sirada iletisim eksikligi

yasayan ¢alisanlarda verimlilik ve is biitiinliigii saglanamaz. Iletisim, giiniimiizdeki isletmelerin
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¢ok onemli bir pargasidir. Organizasyon yapisina gore iletisimin 3 farkli tiirii vardir (Berk, 2017,
s. 37):

e Icsel iletisim: Organizasyon icinde gerceklesen bu iletisim tiirii, calisanlar ve isverenler
arasinda gergeklesir. I¢sel iletisim, kurum icindeki ¢alisanlar bilgilendirmeye, egitmeye,
gelistirmeye, motive etmeye hizmet eder.

e Yukariya dogru iletisim: ¢alisanlardan seflerine, seflerden yoneticilere, yoneticilerden
isletme midiirline, isletme miidiirinden bolge mudirine, bdlge mudurinden genel
miudiirliige, vb. her tiirlii iletisim yukar1 dogru iletisim olarak kategorize edilebilir.

o Asagidogru iletisim: Yukaridan asagiya dogru, yani tst diizey yoneticilerden asagiya dogru
hareket eder.

Iyi bir ¢alisan iliskilerinin olmasini isteyen kurumlarin, dncelikle acik bir sekilde yazilmis
politikalar1 olmas1 gerekir. Calisan iliskileri politikalari, sirketin kurallarin1 ve ¢alisanlarla ilgili
konulari ele alarak isyerindeki sorunlari ¢ozme prosediirlerini kapsamaktadir. Giinumuzde birgok
sirketin, bu politikalar1 adil ve tutarli bir sekilde yonetmesi i¢in insan kaynaklar1 departmaninda,
calisan iligkileri temsilcisi vardir. Calisan iliskileri temsilcileri sorunlar1 ¢ézmek ve bireylerin

endiselerini gidermek i¢in galisanlarla ve denetgilerle birlikte ¢alisir (Karavardar, 2012, s. 145).

Calisan iliskileri programlari, genel olarak insanlarin en etkili sekilde kullanimi saglayarak
kurumun misyonunu gerceklestirmek i¢in tasarlanmis insan kaynaklari yonetiminin bir pargasidir.
Iyi bir calisan iligkileri programi olan isletmeler, tiim calisanlara karsi adil bir davranis
sergileyerek onlarin islerine ve sirkete sadik kalmalarin1 saglayacaktir (Kitukgu, 2007, s. 29).
Burada en 6nemli nokta yoneticilerin c¢alisanlara 6nem verdigini hissettirerek giiven ortamini
olugturmaktir. Bu konuda yoneticilerin izlemesi gereken yollar asagidaki gibidir (Berk, 2017, s.
35-36., Simsek M. , 2006, s. 148):

e Takdir etme: Diger calisanlara gore performansi yiiksek olan calisanlart yapilan grup
toplantilarinda takdir etmek, bireylerin motivasyonunu arttiracaktir.

e Bilgi: Calisanlarin ilk basladiklar1 zamandaki performanslari ile simdiki performanslari
arasindaki farki kendilerine gostererek, onlarin hedefledikleri noktaya gelebileceklerini

gormek calisanlarin daha verimli ¢aligmalarina yardimei olacaktir.
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e Performansa gore odullendirme: Calisanlarin gostermis olduklari performanslara gore
onlar ddiillendirerek motivasyonlarinin artmasi saglanacaktir.

e GUnluk iltifatlar: Yoneticilerin, ¢alisanlarin gostermis olduklar1 ¢abalar1 gorerek onlara
destek verici ciimleler kurmasi ¢alisanlarin islerine verdikleri Ozeni strdirmelerini
saglayacaktir.

e Yetki verme: Calisanlardaki giiven duygusunu arttirmanin en 6nemli yollarindan biri,
yoneticilerin onlara yetkinlikleri seviyesinde yetki vermesi olacaktir. Herhangi bir
sorumlulugu iistlenen ¢aligan, iste kendine glivenildigini hissetmesini saglayacaktir.

e (Calisanlara 6zel gilinlerde gesitli hediyeler sunarak onlari mutlu etmek,

e Spor turnuvalar diizenlenerek takim halindeki sosyal aktivitelere katilim saglamak,

e Orgiitsel baglihg arttiracak etkinlikler diizenlemek.

2.2.3. Zihinsel Koruma

Koti calisma ortamlarina sahip isletmelerde ¢alisanlarin hem fiziksel hem de zihinsel agidan
daha ¢ok zorlandiklar1 yapilan aragtirmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir (Dogan, 2017, s. 294).
Calisanlarin endiselerinden ve kaygilarindan, asir1 is yilikiinden ve zaman baskisindan dolay1
ortaya ¢ikan stresin c¢alisanlar tizerinde zihinsel olarak degisikliklere sebep olabilir. Boyle
durumlarda insan kaynaklar1 yoneticileri ¢alisanlar1 adil bir sekilde yonetirse, ¢alisan iligkilerine
destek verirse, isletmenin liretkenligini arttirmakla kalmaz, ¢calisanlarin yasadigi stresleri azaltarak

zihinsel sorunlarina ¢dzim bulabilir (Myers, 1987, s. 477).

2.2.3.1. Calisanlarin is yiiklerini dengelemek/azaltmak

Is yasamindaki yogunluk, calisanin is yiikii olarak bilinir. s yiikii bazen ¢aliganlarin daha
hizli 6grenmesine ve gelismesine yardimci olurken ayni zamanda stres kaynagi olarak
gortlmektedir (Gokkaya, 2014, s. 2). Is yiikii fiziksel ve zihinsel olarak ¢alisan1 yoran, is gdrenin
saglik durumunu negatif yonde etkileyen, sosyal hayatini, performansini, bireylerin odaklanma
sorunu yasamasi ve ise karst motivasyon kaybi gibi sorunlarin bir sonucu olarak hata yapma,
verimlilik ve performansta diislis yasama gibi etkilere neden olan bir siire¢ olarak tanimlanabilir
(Tath ve Akin, 2017, s. 51).

26



Literatiirde yer alan diger ¢alismalarda is yikleri fiziksel, zihinsel, duygusal faktorler

olmak Uzere 3 ana baslik altinda incelenmistir:

1. Fiziksel is yiikii: Is sirasinda ¢alisanin harcadig: fiziksel kaynagin Slciilebilir bir ifadesidir.
Fiziksel is yiikii isletmelerde g¢alisanlarin bir isi yapmak icin fiziksel giiciinii kullanmak
zorunda kaldigi islerdir (Helvaci, 2002, s. 158).

2. Zihinsel ig yiikii: Hesaplama, karar verme, iletisim kurma, hatirlama, aragtirma gibi zihinsel ve
algisal aktivitelerin olusturdugu is yiikiidiir. Calisanin isinde hem fiziksel hem de zihinsel
acidan zorlanmasi ise duygusal olarak yipranmasina getirir. (Chaffin, 1975, s. 505-510).

3. Duygusal is yiikleri, daha ¢ok insanlarla, birebir sik ve yogun iliskiler kuran mesleklerde
goraliiyor. Duygusal is yiikleri tizerine yapilan arastirmalarda, duygusal is yiiklerine bagh
olarak duygusal emek davranislari sergilemenin ii¢ genel baslik altinda toplandigi, bunlarin;
yiizeysel davranis, derinlemesine davranis ve samimi davranig olduklar1 goriilmektedir

(Karacaoglu ve Cetin, 2015, s. 47).

Yiizeysel davranig, duygusal emek davranislarinin bir tiirii olan yiizeysel emek davranisi,
calisanin hissetmedigi duygular hissediyormus gibi davranmasi, bir diger ifade ile calisanlarin
sahte duygular sergilemesidir. Bu davranis tiiriinde ¢alisan, mesleginin gerektirdigi duygusal
kurallar gercevesinde kendisinin ger¢ek duygularini degistirerek ya da bastirarak maske takmig
gibi karsisindaki miisteri ya da aliciya mesleginin gerektirdigi duygulari yansitir. Calisanlar bu
psikolojik gerilimden otiirli stres, tikenmisglik ve depresyon gibi olumuz sonuglarla

karsilasmaktadir (Eroglu, 2014, s. 147-160).

Derinlemesine davranis, ¢alisanlarin igsel duygularmi, sergilemesi gereken duygulara
adapte etmesidir. Derinlemesine davranista, ¢alisan kendisini roliindeki duygulari yasayan ve
kendisini roliine kaptiran bir aktdr ya da aktris gibi davranir. Yiizeysel davranis ve derinlemesine
davranig arasinda ortak nokta, iki davranisinda ¢alisan i¢in ¢aba gerektirmesi ve ne kadar ¢aba
gosterirlerse gosterinler bu davranislarin 6rgiit kurallart geregi kendilerinden sergilemesi istenen
davraniglar olmasidir (Kaya ve Sergeoglu, 2013, s. 311-346). Calisanlarin herhangi bir gaba
icerisine girmeden kendisinden beklenen duygusal davranis kurallarii gergekten hissederek
yapabilecegini, bu davramigin iiglincii davranmig tlirii olarak “samimi davranig” seklinde

tanimlanmaktadir (Karadag ve Cankul, 2015, s. 29).
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Is yiikii denilince akla gelen ilk sey ¢alisanin yapabileceginden daha fazla isi iistlenmesi
anlamina gelen asir1 is yiikii gelmektedir. Asir1 is yiikii ¢alisana belirli bir zaman icinde, onun bilgi
ve beceri ¢ergevesi disinda yapmasi istenen islerin verilmesi olarak tanimlanmistir. Asirt is yiikii
calisana yapabileceginden daha ¢ok ylklenme ve talepte bulunma durumudur (Atasoy ve Yorgun,
2013, s. 71). Literatiirde yapilan arastirmalarda asir1 is yilikiintin iki tirti vardir (Karacaoglu ve
Cetin, 2015):

e Niceliksel asirt is yiikii: Yapilan isin miktarinin fazla olmasi, ¢alisanin daha hizli ve daha
¢ok calismasi sonucu ¢alisanlara asir1 yilkklenme durumudur. Niceliksel olarak az ig yiik( ise
yapilmas1 gereken is i¢in ayrilan zamaninin gereginden fazla olmasidir. Sonug olarak bdyle
durumda caligan zamaninin ¢cogunu bos gegirerek can sikintisi, monotonluk, is tatminsizligi ile
kars1 karstya gelecektir.

e Niteliksel asuri is yiikii: Isin gerektirdigi bilgi ve beceri 6zelliklerinin isi yapacak kiside
olmamasi durumunda ortaya ¢ikar. Niteliksel olarak az is yiikiinde ise, tekrarlanan, bilgi ve
becerilerin kullanilmadigi rutin islerde ¢alisanin siirekli ayni isi yapmaktan can sikintisi ve

fiziksel rahatsizliklara neden olacaktir.

Calisan performansi ile yakindan iligkili konulardan biri olan is yiikii konusu, insan
kaynaklar1 departmanlarinda 6nemli bir konudur. Calisanlardaki asir1 veya az is yiikiiniin 6nlemek
i¢in IK yoneticileri dncelikle, ¢aliganlarin performansimi gozleyerek is yiikiinden kaynaklanan stres
belirtileri olup olmadig1 tanimlanmalidir. Stres belirtisi olmas1 durumundaysa, g¢alisanlar bu
konuda bilgilendirilir ve is yiikii normal diizeye indirilmeye ¢alisilir (Bliylikézkan ve Inandi, 2013,
s. 1535-1550). Ilk olarak c¢alisanlarin yaptiklari isle uyumlari saglanmalidir. Bunun igin
caligsanlarin isle ve sorumluluklarla ilgili belirsizlikleri ortadan kaldirilmali, gerektiginde isler
yeniden diizenlenmelidir. Caliganlara ihtiyaglari olan egitimin saglanmasi, verimlilik ve
performanslarindaki artisa neden olmakla birlikte isle ilgili korkularmi da ortadan kaldirmis
olacaktir (Tuncer, 2007, s. 87-108). Ayrica is yiikii konusu insan kaynaklar1 planlamasi, is
giivenligi ve is¢i Sagligi, performans degerleme ve is-aile catigmasi konular1 agisindan

degerlendirilebilmektedir (Inan, 2017, s. 187);

Insan kaynaklar1 planlama boliimiindeki dogru nitelikte calisanin belirlenmesi asamasinda is
yiikii degerleme konusu da ele alinmaktadir. Insan kaynaklar1 planlamasinda is yiikii konusu,

gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacinin tahmin edilmesi ¢alisanlarin is tatmini ve Uretkenliklerini
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artirdig1 ve dolayli olarak is yiikiinii azaltabilecegi diisiiniilmektedir. IK yoneticileri is yiiklerini
planlarken, isin zorluguna ve calisanlarin enerjisinin giiniin hangi saatlerinde ne seviyede
olacagma bagl olarak ¢alismalarini planlamalari gerekir (Dolgun ve Ciftci, 2012, s. 23). IK
Planlama ydneticilerinin ¢alisanlardaki is yiikiinli hesaplamasi, basa ¢ikilabilir bir miktarda isin
calisanlar arasinda dagiliminin saglanmasi, asir1 ig yiikii veya tam tersi bir durumun ortaya
¢ikmasinin 6nlenmesi agisindan 6nemlidir (Tongur, 2016, s. 551). Bu nedenle, ¢alisanlarin is
yiiklerinin hangi faktorlerden olustugunun bilinmesi ve sonuglara gore gerekli diizeltmelerin

yapilmasi 6nemlidir (Atik ve Akoglan, 2016, s. 345)

Isci saghig1 ve is giivenligi fonksiyonu baglaminda ise dzellikle is kazalari is yiikii konusu
ile iliskilendirilir. is kazalar1 ve calisan sagligii bozan etmenler ayn1 zamanda is yiikii ile ilgili
caligmalarda is yiikiinii artiran unsurlar olarak da degerlendirilmektedir. Bu durumda, is giivenligi
ile 1ilgili unsurlardaki olumsuzluklarin c¢alisanlarda is yiikii yaratabilecegi sOylenebilir

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2013, s. 61-87).

ISG yoneticileri, endiistri miihendisligi teknikleri (galisma yerinin insana uygun olarak
diizenleyerek, gerekli isci sagligi ve is giivenligi onlemleri alarak, makine koruyuculari, kisisel
koruyucular, is giivenligi levhalar ile galisanlar1 bilgilendirmek) uygulayarak is yiikiine karsi
onlemler alabilir. Calisma ¢evresinin insana uygun olarak duzenlenmesi, ¢alisma zamanlarinin
diizenlenmesi, psikolojik motive edici faktorler ¢alisanlar tizerinde is yiikii anlaminda olumlu etki

yaratmaktadir (Demirci ve Armagan, 2002).

2.2.3.2.Calisanlarin tehlikelere karsi endiselerini dengelemek/azaltmak

Risk, bir is¢inin is kazast ve mesleki hastaliga yakalanma olasilig1 ile ilgili algisin1 ve
kaygisini ifade eder. Risk algisi, ¢alisan tarafindan tehlike ve risklerle ilgili bilgilerin zihinde
islenerek olaylarin muhtemel sonuglarinin ve zarar verebilecek muhtemel durumlarin tamamini
kapsayan bir biling durumudur. En basit ifade ile risk herhangi kaza veya olayin meydana gelme

olasiliginin ¢alisanlar ilgilendirdigi ya da endiselendirdiginin genel degerlendirilmesidir (Erdem,
2014, s. 17).

Is ortammda yasanan tehlikeli durumlar, calisanlarda endise, sikinti ve gerginlik

yaratmaktadir. Ozellikle, calisanlarda hem fiziksel hem de zihinsel yorgunluga yol acabilecek
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durumlardan biri de riskli bir ¢alisma ortamina maruz kalmaktir. Riskli ortamlarda ¢alisan bireyler,
yasanabilecek kaza veya olaylarin 6ngoriilemez oldugundan belirsizlik yasayabilirler (Kipeli,
2014, s. 63). Bireylerin yaslar1 arttik¢a riski algilama bicimleri farklilik gostermektedir. Ornek
olarak bekar erkekler sorumluluklart az oldugundan daha fazla risk alabilmektedirler. Buna gore
calisanlarin risk algis1 degerlendirilirken, kisilik 6zellikleri dikkate alinmalidir (Erdem, 2014, s.
64).

Isci saghg ve is giivenligi calismalarinda asil onemli nokta, riskler ortaya ¢ikmadan
onlemeye calismaktir. Bu nedenle, ilk basta ¢alisanlarin se¢imi asamasinda birey-is uyumu
saglanarak isin gerekleri ile ¢alisanlarin fiziksel, ruhsal ve zihinsel nitelikleri arasindaki uyuma
dikkat edilmelidir. Boylelikle baslangi¢c asamasinda, ¢alisan niteliklerinin yetersizligi nedeniyle
olusabilecek is kazalarinin Oniine gecilebilir. Calisma kosullar1 yeteri kadar giivenli olsa bile
calisanlarin giivensiz davranislar1 sonucunda cesitli kazalar yasanabilir, bu nedenle calisanlarda i
glivenligi bilincinin olusturulmasi ve bu dogrultuda gereken egitimlerin verilmesi, drgit iginde
“Once saglik ve giivenlik” anlayisinin yerlestirilmesi biiylik 6nem tagimaktadir (Kilkis, 2013, s.
23). Kurum yoéneticilerinin dogrudan insan kaynagi ile ilgili olumsuz bir hususun tespit edildigi
durumlarda, meselenin insan boyutunu da gdz 6niine alip bir risk tanimlamasi yapabilir. insan
kaynaklar1 yoneticileri, oncelikle riski tamimlayabilmelidir. Ornegin kurumun hizmetlerinde
nitelik ve nicelik olarak yavas ama siirekli bir diisiis gozlemlenmigse, insan kaynaklart yoneticileri,
calisanlarin motivasyon ya da egitim sorunlarinin olabilecegi, birim yoneticilerinin ¢alisanlarla
etkin bir iletisim kuramayabilecegi, birimlerde calisanlara gerekli degerin verilemedigi seklinde
tanimlamalara da gidebilir. Bu durumlarda, kurum iginde yasanabilecek riskler ve tehlikeler
calisanlara agik bir bicimde paylagilmali ve gerekli 6nlemler tartisilmalidir (Bozkurt ve Bastiirk,
20009, s. 44-57).

2.2.3.3. Calisanlarin iizerlerindeki zaman baskisini dengelemek/azaltmak

Zaman baskisi, bir kisinin bir gorevi tamamlamak ya da bir sonug elde etmek i¢in gerekli
olandan daha az zamana sahip oldugunda ortaya ¢ikan bir psikolojik stres tiiriiddr. Yetersiz zaman
araliginda calisan bireyler zaman baskisiyla miicadele ederek is sirasinda stres, is yiikii, belirsizlik

gibi stres faktorleriyle karsilagirlar. Boylece, zaman baskisi, bilgileri degerlendirmek ve karar
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vermek i¢cin mevcut zamanin yeterince olmadigi, zamanin smirli algilanmasi olarak

degerlendirilebilir (Shauna , 2008, s. 121).

Yapilan arastirmalarda zaman baskisinin ana nedenleri olarak genellikle yoneticiler olarak
gosterilmektedir. En sik yapilan hatalar verilen emirlerin agik ve anlasilir olmamasi, sik-sik
goriisme talep etmek, astlarini bekletmek ve onlari islerinden alikoymaktir. Zaman baskisi, igin
zamanla uyumlu kullanilamamasi ¢aligan iizerinde stres ve daha da ileri seviyede panik reaksiyonu
yaratir (Timms vd, 2007). Calisanlarin tizerindeki zaman baskisi, isletmede gorevlendirilmis
herkesin ne yapacagini, kimlerle yapacagini, ne gibi sorumluluk ve yetkilerinin oldugunu agik bir
sekilde bilmemesinden kaynaklanmaktadir. Biitiin bunlar isletmede iyi bir haberlesme
mekanizmasinin gergeklestirilmesini gerekli kilmaktadir. Zaman yonetimine ekip ¢abasi olarak
bakilirsa, zamanlarini iyi kullanan elemanlarin etkinligi ve verimliligi ortaya ¢ikar (Vatan ve

Ozsoy, 2002, s. 92).

Calisanlar zaman baskisini1 yonetmek i¢in yoneticilerin yol gostermesine ihtiya¢ duyarlar.
Burada yoneticilerin iiretimde ve calisanlar ilizerinde verimliligi arttirmak i¢in, uyguladig: is
Ol¢ciimii tekniklerinden biri olan zaman etiidii, is gbrenin calisma diizenini olusturarak bir isin
belirli zaman iginde goriilmesi i¢in yapilan sistematik Olgekler ve analizlerdir. Yoneticiler,
calisanlarin is sirasinda zamanin nasil gectigini anlamalar1 igin etkili bir zaman c¢izelgesi
olusturmalidir. Calisan {lizerindeki zaman baskisin1 dnlemek icin yapilan islere uygun zaman
planlamasi yapmak yoneticilerin dnceligi olmalidir (Moore ve Tenney, 2012, s. 310). Yoneticiler
is¢inin hangi isi nasil ve ne kadar zamanda yapacaginin 6dnceden belirlemeli ve duyurmalidir.
Bunun i¢in, zaman standartlar1 hesaplanmalidir. BOylece islerin yapilma hizlari artarak ¢alisanlarin

performansinin is siirelerinin denetlenmesi kolaylasacaktir (Lindner, 2017, s. 58).
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3. YONTEM
3.1. Veri Toplama Teknigi ve Araci

Anket tasariminda hazir bir Olgek kullanilmamistir. Bunun yerine, bu ¢aligmanin
baslangicinda ayrintili bir literatiir taramasi yapilmig ve 6zellikle s6z konusu alanda c¢aligsmalar
incelenmistir. Arastirmanin Oorneklemini Tiirkiye’de hizmet veren tiim isletmelerin insan
kaynaklar1 yoneticileri olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak anket, 6lgek puanlarinin iliskisi

korelasyon testi ile analiz edilmistir.

Anketin insan kaynaklar1 yoneticilerine uygulanmasindan Once, ankette yer alan her
degiskene iligkin ifadenin arastirma amacina uygunlugu ile dilbilgisi, kolay anlasilabilir olmasi
gibi oOzellikler uzman kisiler tarafindan incelenerek anket formuna son sekli verilmistir. Anket
temel olarak iki bolimden olusmustur. Birinci boliimde yer alan 5 soru ile katilimcilarin
demografik bilgileri istenmistir. ikinci bolimde ise fiziksel koruma 1-6, ruhsal koruma 7-28,
zihinsel koruma 29-37 boyutlarinin yer aldigi 37 soru ile de insan kaynaklari yoneticilerinin
koruma islevine iliskin goriisleri sorulmustur. Arastirmaya katilanlara anket formunun ilk
sayfasinda, arastirmanin amaci, anketi nasil doldurabilecekleri ve ankete ait diger bilgiler
sunulmus ardindan katilimcilardan ankette sunulan sorularla insan kaynaklari yoneticilerinin
koruma islevine iliskin gortislerini 1(Higbir zaman) 2(Nadiren) 3(Bazen) 4(Siklikla) ve 5(Her

zaman) seceneklerini iceren 5°1i likert tipi derecelendirmeli 6l¢ekte isaretlemeleri istenmistir.

3.2. Arastirmada Kullanilan Analiz Teknikleri

Anket formu ile elde edilen veriler, IBM SPSS v23.0 (Statistical Package For Sciences)
programi kullanilarak analiz edilmistir. Analiz asamasinda ilk olarak giivenilirlik testleri ve faktor
analizi yapilmigtir. Son olarak koruma islevinin alt boyutlar1 arasindaki iligkileri 6lgmek {izere

Pearson korelasyonu hesaplanmis ve yorumlanmustir.

Cronbach Alpha, bir 6lgme aracinin tekrarlanan ol¢iimlerde ayn1 sonug¢ verme derecesini,
yani giivenilirlik kat sayisin1 gosteren bir degerdir (Field, 2009, s. 674). Faktor analizi ise, ¢ok
saylda degiskenin daha az sayida bir degisken grubuna indirgenmesi, kisisel olarak hazirlanan
modellerin gecerliliginin test edilmesi, degiskenler ve gizil yapilar arasindaki temel boyutlarin

belirlenerek teori olusturulmasi ve gelistirilmesi amaglarina hizmet eden istatistiksel bir analiz
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yontemidir. (Williams, Onsman and Brown, 2010, s. 2). Faktor analizi 6lcumun kalitesini ve
gecerliligini ortaya koyan, sosyal bilimlerde kullanilabilen énemli analizlerdendir (Yaslioglu,
2017, s. 75).

Faktor analizinin, analizin amacina gore dogrulayici ve acgiklayict olmak tizere iki tiirii
bulunmaktadir. Dogrulayic1 faktor analizi, genellikle daha 6nce kurulmus olan hipoteze iliskin
teori test edilmesi, yani daha 6nce olusturulmus 6lgegin dogrulanmasi amaciyla kullanilirken;
aciklayici faktor analizi, yeni olusturulmus bir 6l¢gegin altinda yatan temel iliskilerin belirlenmesi,
daha acik bir ifadeyle birbiriyle iliskili cok sayidaki degiskenin birbirinden bagimsiz daha az
sayida yeni degiskenlere doniistiiriilmesi amaciyla kullanilir (Williams, Onsman and Brown, 2010,
s. 2). Bu calismada hazir 6l¢ek kullanilmamistir. Bu nedenle, kullanilmasi gereken analiz
yonteminin agiklayici faktor analizi olmasi gerektigine karar verilmistir.

Faktor analizinin 6n kosullari, drneklem sayisinin degisken sayisindan biiylik olmasi,
orneklem sayisinin en az 50 olmasi ve ifade basina diisen gézlem sayisinin en ideal oranla 1’e 5
olmasidir (Yashoglu, 2017, s. 75). Bu ¢alismada, soru sayist 37 ve drneklem sayis1 185°dir. Bu

durum, bu ¢alisma i¢in, 6n kosullarin saglandiginin bir gostergesidir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni, Tirkiye’de faaliyet gOsteren organizasyonlarin insan kaynaklari
bolimlerindeki yoneticileri kapsamaktadir. Arastirmanin ana kiitlesi, Tiirkiye’de faaliyette
bulunan organizasyonlarin, insan kaynaklar1 boliimlerinde ¢aligan cinsiyet, yas, egitim durumu ve
sektor ayirt etmeksizin belirli bir bilgi ve beceri diizeyine erismis tiim insan kaynaklar
yoneticileridir. Bu ana kiitleyi temsil edecek Tiirkiye’nin farkli sehirlerinde insan kaynaklar
boliimlerinde ¢alisan 1500’e yakin yoneticiye Linkedin (profesyonel ag), e-posta araciligiyla
ulasilmis ve anket formunu doldurmalari rica edilmis ve 186 kisiden geri doniis alinmistir. Anket
formunda tiim cevaplar1 ayn1 olan 1 kisinin degerlendirmesi ¢ikarilmistir. Geriye kalan 185 insan
kaynaklar1 yoneticilerinin cevaplar1 aragtirma hakkinda genel bir degerlendirme yapmak i¢in
uygun bir oran olarak degerlendirilmistir.  Arastirma kapsaminda tiim insan kaynaklari
yoneticilerine ulasilamadigindan drnekleme yapilmasi zorunlu gériilmiistiir. Ornekleme ydntemi

olarak kolayda 6rnekleme metodu tercih edilmistir.
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4. BULGULAR ve ANALIZ

4.1.

Faktor Analizi

Tablo 4.1. Faktdr analizi

Varyans Ag¢iklanma oran1 %71

3
= 117 ,009 ,148 1799 ,056 ,028
52 346 ,086 216 592 ,012 1189
- 53 ,120 111 ,228 723 ,039 ,181
= ,103 ,296 ,023 1709 1193 ,084
== ,057 ,319 073 ;710 ,303 044
= ,102 ,162 172 819 ,086 ,041
S7 168 212 1233 246 ,382 1659
S8 168 200 ,084 191 318 732
S9 267 158 1189 ,089 1137 816
S10 224 183 174 027 118 776
- 283 ,059 1129 411 1562 075
- ,280 153 1230 ,020 549 459
-] 123 128 ,148 ,070 |799 ,137
- ,186 137 ,238 ,120 |768 ,208
-] ,364 ,201 ,301 246 1500 1220
-] ,381 278 ,329 184 \427 1199
- 1619 223 275 132 ,365 172
s18 734 ,181 213 122 ,008 281
- |805 112 ,160 ,218 ,209 ,062
- 628 /768 239 214 ,197 ,192 1295
- |697 ,288 177 123 179 ,335
-] 1667 ,318 211 ,202 ,341 ,198
S23 237 584 209 226 522 1118
S24 225 582 225 159 547 1140
S25 316 574 1159 173 -,008 466
S26 181 1641 1230 121 -,059 ,305
S27 155 1684 ,290 221 153 1150
S28 214 673 1237 128 268 1001
S29 ,209 1648 358 ,065 363 221
S30 ,196 462 521 161 -,032 1312
S31 218 1391 ,603 132 294 112
S32 347 412 531 259 ,266 1145
S33 317 238 1628 ,366 146 1039
S34 1292 232 633 411 141 1152
S35 175 324 ,686 135 204 1331
S36 1152 ,394 670 177 ,305 1185
S37 194 103 751 117 ,302 1183
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Literatiirde faktor analizi bir veya daha fazla faktorlerin sonucu olarak birden fazla sonug
arasindaki korelasyonu agiklamaya calisan istatistiksel bir veri azaltma analiz teknigi olarak
bilinmektedir. Aragtirmada acgiklayici faktor analizi teknigi uygulanmis olmasinin nedeni ise ¢ok

sayida degiskeni birbiriyle bagimsiz sekilde az sayida faktore dagitmak oldugudur.

Calismamizda faktor analizi sonrast 6 boyut olusturulmus, boyutlar arasinda 0.1 degerden
daha yakin goriilen ifadelere rastlanmadigi icin rotasyon islemlerine gerek duyulmadan faktorler
son halini almistir. Son durumda birinci faktor is¢i saghigi ve is giivenligi 6nlemlerini almak, ikinci
faktor fiziksel siddeti 6nlemek, Gglnci faktor calisanlar1 psikolojik tacizden korumak, dérdinci
faktor calisanlar1 psikolojik tacizden koruma konusunda kararlilik gostermek, besinci faktor
calisanlara deger vermek, adil davranmak ve sorunlarina hassasiyet gostermek, altinci faktor ise
calisanlarin endiselerini, is yiiklerini ve iizerlerindeki zaman baskisini dengelemek/azaltmak
olarak belirlenmis, agiklanan varyans orani ise %71 olmustur. Bu oranin, %50’yi geciyor olmasi
faktor analizinin 6nemli kriterlerinden biridir. Son olarak faktdr analizi sonrasi faktorlerin son hali

Tablo 4.2°de verilmistir.

Tablo 4.2. Faktérler ve boyutlar

Faktor [Ilgili konu bashg Faktor adlar
No.
Faktor 1 | Fiziksel koruma Isci saghgi ve is giivenligi onlemlerini almak
Faktor 2 | Fiziksel koruma Fiziksel siddeti onlemek
Faktor 3 | Ruhsal koruma Calisanlar psikolojik tacizden korumak:
Psikolojik tacizden koruma
Faktor 4 | Ruhsal koruma Calisanlar psikolojik tacizden koruma

konusunda kararlilik gostermek: Psikolojik
tacizden korumada kararlilik

Faktor 5 | Ruhsal koruma Calisanlara deger vermek, adil davranmak ve
sorunlarina hassasiyet gostermek: Deger verme
ve adil davranma

Faktor 6 | Zihinsel koruma Calisanlarin endiselerini, is yiiklerini ve
tizerlerindeki zaman baskisin1 dengelemek/
azaltmak: Is baskisini azaltmak
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4.2. Guvenirlilik Analizi

Cronbach’in alfa istatistigi, istatistik literatlirinde uygulanan anketlerin tutarliliini, yani
sorularin herkesce anlasilip anlagilmadigi ve sorularin acgikligi gibi anketin sonuglarini dogrudan
ilgilendiren konularin arastirilmasinda kullanilan ve bu islemleri gergeklestirirken boyutlar
arasindaki korelasyon yapisini dikkate alan bir analizidir. Cronbach Alfa’ya gore istatistik degeri
ne kadar yiiksekse (0 ila 1 arasinda 1 ‘e ne kadar yakinsa) sorularin tutarliligi da o derece iyidir
(Yildiz ve Uzunsakal, 2018, s. 2).

Analizlere gegmeden Once toplamda 185 kisiye uygulanan ve 5 sinifli likert tipinde 37
degiskenden olusan anketin uygulama yonteminin gilivenilirligini test edebilmek i¢in literatiirde
Cronbach’in Alfa (veya giivenilirlik) testi olarak da bilinen test uygulanmistir. Elde edilen degerler

Tablo 3.1°de verilmistir;

Tablo 4.3. Cronbach Alfa Testi Sonuglar

Boyut Degisken Sayisi Cronbach Alfa
Genel Glvenilirlik 37 0,968
e Isci Sagligi ve Is giivenligi Onlemleri Almak 6 0,872
e Calisanlan Psikolojik Tacizden Korumak 6 0,871
e Caligsanlar1 Psikolojik Tacizden Koruma Kararlilik 4 0,893
e (Calisanlara Deger Verme ve Adil Davranma 7 0,903
e  Fiziksel Siddeti Onlemek 6 0,931
e Isbaskisim azaltmak 8 0,932

Anketin uygulama yonteminin giivenilirligi i¢in yapilan Cronbach testi sonucunda tim
sorular i¢in hesaplanan genel giivenilirlik degerinin 0,968 (9%96,8) gibi son derece yliksek bir deger
ciktig1 goriilmiistiir. Boyut bazinda incelendiginde de genel olarak giivenilirligin iyi diizeyde
ciktigr goriilmektedir. Tabloda goriildiigl gibi; alt boyut degerleri kendi arasinda 0,871- 0,968
arasinda degisiklik gostermektedir ve her bir alt boyut giiven aralig icindedir. Giivenilirlik analizi
sonuglar1 anketin yapilabilmesi adina alt boyutlarin giivenilir oldugunu gostermektedir. Bu
durumda katilimcilarin sorular1 cevaplarken birbirlerinden etkilenmedikleri ve sorular arasindaki
bagimsizligin saglandigi, dolayisiyla anketin uygulama yonteminde herhangi bir problemin

olmadig1 sdylenebilir.
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4.3. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 4.4. Katilimcilara ait Demografik Bilgiler

Say1 Oran
Kadm 112 60,5%
Cinsiyetiniz

Erkek 73 39,5%

25 yas alt1 23 12,4%

25-36 Yas 104 56,2%

Yasiniz

37-47 Yas 42 22,7%

48 Yas ve lizeri 16 8,7%

Ortadgretim 4 2,2%

On Lisans 13 7,0%

Egitim durumunuz .

Lisans 106 57,3%

Lisans Ustii 62 33,5%

Fen 36 19,5%

Muhendislik 6 3,2%

Egitim alaniniz Sosyal 125 67,6%
Saglik 4 2,1%

Diger 14 7,6%

1 Yildan az 28 15,1%

) 1-10 Yul 95 51,4%

Insan kaynaklar1 boliimiindeki kideminiz

10-15 Y1l 35 18,9%

15 Y1l ve tizeri 27 14,6%

Tablo 3.3’de ¢alismaya katilan 186 insan kaynaklar1 yoneticilerinin demografik 6zelliklerine
gore dagilimi incelendiginde; katilimeilarin %60,5°1 kadin, %39,5°1 erkek, %12,4°0 25 yasin
altinda, %56,2’si 25-36 yas, %22,7’si 37-47 yas, %8,6’si 48 yas ve Uzerindedir. Katilimcilarin
cogunlugu %90,8’i {iniversite mezunu yoneticilerden olusmaktadir. Yoneticilerin egitim alanlari
incelendiginde biiyiik cogunlugun yani %67,6’s1 sosyal, %19,5’1 fen, %3,2’si muhendislik, %2,1’1
saglik, geri kalan %7,6’s1 diger egitim alanindan mezunlardir. Goriisiilen yoneticilerin insan
kaynaklar1 boliimiinde galistiklar siireye bakildiginda katilimcilarin %15,1°1 1 yildan az, %51,4°U
1-10 yil, %18,9°u 10-15 yil, %14,6’s1 15 yil ve Uzeri surede galisma tecriibesinin bulundugu
gortlmektedir.

37



4.4. Faktorler Arasi1 Korelasyon Analizi

Korelasyon, iki veya daha fazla degisken arasinda bir istatistiksel olarak iliski olup
olmadigini, eger iliski varsa bu iliskinin giiciinii ve yoniinii belirlememizi saglayan istatistiksel bir
tekniktir. Hesaplanan korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda deger alir. Degiskenler arasi
korelasyon degerinin pozitif (+) olmast durumunda degiskenler ayn1 yonde degismis demektir.
Degiskenler arasi korelasyon katsayisinin (+) olmasi iki degiskenin ayn1 yonde bir iliskide i¢inde

bulundugunu, korelasyon katsayisinin negatif (-) olmasi ise iki degiskenin ters yonlii bir iliski

icinde bulundugunu gosterir (Ozer A. , 2007, s. 1).

Tablo 4.5. Faktorler Arast Korelasyon Analizi Sonuglari

Isci saghg

. o Psikolojik Deger .
ve Is Psikolojik ) Fiziksel .
) Tacizden Verme ve Is Baskisin
giivenligi Tacizden . Siddeti
) Korumada Adil . Azaltma
onlemleri Koruma Onleme
Kararlilik Davranma
almak
P 1 ,491™ ,400™ ,494™ ,490™ ,558™
Isci Sagligi ve Is Giivenligi
. p. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Onlemleri Almak
N 185 185 185 185 185 185
P ,491™ 1 ,652™ 672" 713" ,694™
Psikolojik Tacizden Koruma p. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 185 185 185 185 185 185
P ,400™ ,652™" 1 ,639 ,630™ ,605™
Psikolojik Tacizden Korumada
p. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Kararlilik
N 185 185 185 185 185 185
P ,494™ 672" ,639™ 1 ,684™ ,788™
Calisanlara Deger Verme ve
) p. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Adil Davranma
N 185 185 185 185 185 185
P ,490™ 713" ,630™ ,684™ 1 ,699™
Fiziksel Siddeti Onleme p. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 185 185 185 185 185 185
P ,558™ ,694™ ,605™ ,788™ ,699™ 1
Is Baskisin1 Azaltma ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 185 185 185 185 185 185

**. %99 giivenilirlikle anlaml1 korelasyon katsayilarini gostermektedir.
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Korelasyon analizinde, koruma islevinin tiim alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii orta veya

giiclii bir iliski oldugu goriilmektedir. Boyutlar1 tek tek degerlendirmek gerekirse;

Tabloya bakildiginda Is Baskisin1 Azaltma ile Calisanlara Deger Verme ve Adil Davranma
arasinda (p=0,788) pozitif yonlii ve giiclii bir iligski oldugu goriilmektedir. Y oneticilerin is baskisini

azaltma algi seviyeleri arttikca, ¢alisanlara deger verme ve adil davranma seviyeleri artmaktadir.

Tabloya bakildiginda Fiziksel Siddeti Onleme ile Psikolojik Tacizden Koruma arasinda
(p=0,713) pozitif yonlii ve giiclii bir iligkinin varlig1 tespit edilmistir. Yoneticilerin fiziksel siddeti

Onleme alg1 seviyeleri arttikga, psikolojik tacizden koruma seviyeleri artmaktadir.

Tabloya bakildiginda Calisanlara Deger Verme ve Adil Davranma ile Psikolojik Tacizden
Koruma arasinda (p=0,672) orta siddetli pozitif yonli bir iliski oldugu gdoriilmektedir.
Y oneticilerin ¢alisanlara deger verme ve adil davranma algi seviyeleri arttik¢a, psikolojik tacizden

koruma seviyeleri artmaktadir.

Tabloya bakildiginda Caliganlara Deger Verme ve Adil Davranma boyutuyla Fiziksel
Siddeti Onleme boyutu arasinda (p=0,684) orta siddette ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlara deger verme ve adil davranma algi seviyeleri arttikca,

fiziksel siddeti 6nleme seviyeleri artmaktadir.

Isci Saghigi ve Is Giivenligi Onlemleri Alma boyutu ile diger tiim boyutlar arasinda (p=0,400
— 0,558) orta siddette ve pozitif yonli bir ilisgkinin oldugu goriilmektedir. Bir baska ifadeyle
yoneticilerin is¢i Saghg ve Is Giivenligi Onlemleri Alma seviyeleri arttikga, Psikolojik Tacizden
Koruma, Psikolojik Tacizden Korumada Kararlilik, Calisanlara Deger Verme ve Adil Davranma,
Fiziksel Siddeti Onleme ve Is Baskisim Azaltma algi seviyelerinin de arttigim sOylemek

mUmkdndir.

Tablo 4,6’da koruma islevinin alt boyutlarinin 6nem derecesine gore siralanmistir. En ¢ok
onem verilen konuya 5, en az oOncelikli konuya 1 puan verilmis, sonuglar Tablo 4,6’da

sunulmustur.
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Tablo 4.6. Yoneticilerin koruma islevi algisi

Boyutlar N Ortalama Std. Sapma
Isci Saglig ve s giivenligi Onlemleri
¥l SAgligl ve Iy guventie 185 4,2099 77510
almak
Psikolojik Tacizden Koruma 185 3,6955 1,01784
Psikolojik Tacizden Korumada

185 2,7676 1,17724

Kararlilik

Calisanlara Deger Verme ve Adil

185 3,4633 1,03177

Davranma
Fiziksel Siddeti Onleme 185 3,5396 1,14231
Is Baskisin1 Azaltma 185 3,5432 1,00457
Genel Ortalama 185 3,5466 1,00470

Tablo 4.6’da ankete katilan insan kaynaklar1 yoneticilerinin, koruma islevi alt boyutlarina
iligkin degerlendirmelerine yonelik goriislerinin (boyutlar bazinda) aritmetik ortalamalar1 ve
standart sapma degerleri verilmistir. Bu dogrultuda Tablo 4.6’a gore katilimcilarin koruma islevi
boyutunun geneline iligkin aritmetik ortalamasi 3,54 olarak belirlenmistir. Katilimcilarin koruma
islevinin alt boyutlarna iligkin verdikleri cevaplar incelendiginde en yiiksek aritmetik ortalama
degere sahip olan (X=4,20) is¢i sagligi ve is giivenligi onlemleri almak alt boyutu olarak
belirlenmis olup, en diisiik aritmetik ortalama degere sahip (X=2,76) psikolojik tacizden korumada
kararlilik boyutu olarak belirlenmistir. Ayrica katilimcilarin fiziksel siddeti onleme (x=3.83) ve is
baskisini azaltma (x=3.75) psikolojik tacizden koruma puanlari (x=3.69), ¢alisanlara deger verme
ve adil davranma (x=3.46), puanlarinin orta ve yiiksek diizeyde oldugu gorulmektedir. Bu
cergevede konuyla ilgili olarak isletmelerde calisanlar1 koruma islevini uygulama dizeyini
belirlemeye yonelik ifadeleri genel olarak degerlendirildiginde, elde edilen ortalama degerlerinin

4,20 ile 2,76 arasinda dagildiginin sonucuna ulagilmstir.
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5. SONUC, TARTISMA ve ONERILER

Calismada kolayda orneklem ile secilen 185 insan kaynaklar1 yoneticilerinin verdikleri
yanitlara gore isletmelerde koruma islevinin ne kadar yerine getirildigi olgiilmeye ¢alisiimistir.
Katilimcilardan toplanan veriler IBM SPSS v23.0 istatistiki analiz programina yiiklenmistir.
Calismanin uygulama kisminda oncelikle grubun demografik 6zellikleri anlatilmistir. Ardindan
ise giivenilirligi test edilmis ve faktor analizine tabi tutulmustur. Korelasyon analizi ile koruma
islevinin alt boyutlar1 arasindaki iliski test edilmis, katilimeilarin koruma islevinin alt boyutlarina

verdigi onem derecesine gore veriler yorumlanmistir.

Isletmelerin ¢alisanlar1 koruma islevinin ne kadar yerine getirildigini belirleme amagch
yapilan bu ¢alismada isci sagligi ve is giivenligi énlemleri almak, psikolojik tacizden korumak,
calisanlara deger vermek ve adil davranmak, fiziksel siddeti 6nlemek ve is baskisini azaltmak
uygulamalarinin incelenmesi agisindan yoneticiler i¢in hazirlanan anket sorularina verilen yanitlar
neticesinde elde edilen bulgular asagida 6zetlenmistir. Ayrica bu ¢galismayla birlikte gelecekte bu

alanda yapilmasi yararl olacak ¢alismalar i¢in de bir 151k tutulmaya ¢alisilmistir.

Tablo 5. Koruma islevinin alt boyutlarinin énem siralamasi

Is¢i Sagligi ve Is giivenligi Onlemleri almak

Psikolojik Tacizden Koruma

Is Baskisin1 Azaltma

Fiziksel Siddeti Onleme

Calisanlara Deger Verme ve Adil Davranma

o O B W N

Psikolojik Tacizden Korumada Kararlilik

Katilimcilarin verdigi yanitlara gore isci sagligt ve is glivenligi 6nlemleri alma diizeylerinin
yiiksek ¢iktig1 gortilmiistiir. Elde edilen bulgularda diger boyutlarin 6nem dereceleri orta diizey
oldugu goriilmektedir. Is¢i saghgi ve is giivenligi 6nlemleri almak hem isletmelerin hem de
devletin yiikiimliiliikleri arasinda olmakla beraber, yoneticilere de bu yikimldlikleri uygulama
asamasinda sorumluluk diismektedir. Arastirmamizdan elde edilen bulgunun isletmelerin mevzuat
geregince 1s¢i sagligl ve is giivenligi uygulamalarina 6zen gostermelerinin zorunlu olmasindan
kaynakli oldugu diistintilmektedir. Zira mevzuat yoneticilere gereken 6zeni gosterme ylikiimliiligl
getirmistir. Isci sagligi ve is giivenligi 6nlemlerinin temel amaci ¢alisanlarin sagliklarmni ve

glivenliklerini korumaya yonelik uygulanmasiyla beraber isletmelerin, isverenlerin, iilkenin maddi
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ve manevi kayiplarmi da 6nlemektir. Is kazalarinin énlenmesinde tehlikelerin kaza olmadan
goriilmesi ve ortadan kaldirilmasi ya da etkilerinin azaltilmas1 daha anlamli olmaktadir. Bu ylizden
yoneticiler isletme giderlerini azaltmaya yonelik oldugunu diisiinerek, is¢i sagligi ve is giivenligi
onlemek icin yalnizca 6z kaynaklarini kullanmaya yonelik egilimleri oldugu diistiniilmektedir. D1s
kaynaklari kullanarak is¢i sagligi ve is giivenligini tesis etmeye ¢ok fazla yaklasmamasinin nedeni
olarak isletme giderlerini azaltmak oldugu diisliniilmektedir. Boyut bazinda is¢i sagligl ve is
giivenligi onlemlerinin alinmas1 konusunda yoneticilerin biiylik bir ¢ogunlugunun egilimlerinin
oldugu gorilmiistiir. Ayrica iscilerin i bas1 egitimleri is¢i saghgl ve is gilivenligi egitimleri
verilerek is kazalarinin ve meslek hastaliklarinin 6niine gegilmeye calisildig: goriilmektedir. Fakat
bunlara kiyasla isletmenin giderlerinin arttiracak isci saghgi ve is giivenligi énlemlerini almak

yerine daha hesapl yontemlerle is¢i sagligi ve is giivenligini tesis ettikleri gorilmektedir.

Elde edilen bulgularda, verilen yanitlara gore onem derecesine bakildiginda diger boyutlarin
ortalamalarinin orta diizey oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi ise, diger boyutlarda, psikolojik
tacizden koruma, psikolojik tacizden koruma kararlilik gésterme, ¢alisanlara deger verme ve adil
davranma, fiziksel siddeti onleme ve is baskisini azaltma boyutlarinda bir hukuki zorunlulugun
olmamasinin yoneticilere genis hareket alani biraktig1 diisiiniilmektedir. Yani, istedigi ¢alisana
istedigi gibi davranmak, deger verme ve adil davranma, adaleti tahsis etmede esitsizlikler, sinirlar
icerisinde is baskisini c¢alisana gore arttirma ya da azaltma yoneticinin inisiyatifine dayandigi

diistiniilmektedir.

Elde edilen bulgulara bakildiginda psikolojik tacizden koruma ve psikolojik tacizden
korumada kararlilik gésterme Konusunda yoneticilerin egilimi oldugu fakat bunun gereken
diizeyde saglanamadigi goriilmektedir. YOneticiler psikolojik tacizden korumaya yonelik
farkindahig1 arttirma yoninde egilim gostermelerine karsi psikolojik taciz olaylarini siirekli
glindemde tutmadiklar1 goriilmiistiir. Bunun sebebi olarak ise, yoneticiler psikolojik tacizin farkina
varir ama psikolojik tacizi onlemeye/korumaya yonelik ¢ok fazla girisimde bulunmaz, bunun
sebebi olarak ise yoneticilerin de psikolojik taciz uygulaya bilecegini géz 6niinde bulundurmak
gerekir. Ayrica isci sagligi ve is giivenligini Onlemeye yonelik gosterdikleri 6zeni psikolojik
tacizden korumada gostermedikleri goriilmiistiir. Is¢i sagligi ve is giivenligi egitimleri siklikla
verilirken psikolojik taciz konusunda egitimlerin nadiren verildigi gorilmistiir. Ayrica bu

boyuttaki en az bilesen olarak herhangi bir psikolojik taciz durumunda yoneticilerin gerekli
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tahkikat1 yapmadiklar1 gériilmiistiir. Bunun sebebi ise kurum i¢i huzursuzlugun fazla artmamasi
ve i¢ paydaslar nazarinda itibarin kaybedilmemesi amagl oldugu diistiniilebilir. Fakat psikolojik
taciz olay1 katilimcilar tarafindan fiziksel taciz olarak mi1 psikolojik olarak m1 degerlendirildigi
konusunda daha net bir arastirma yapilabilir. Yani taciz kavraminin psikolojik taciz mi, fiziksel
taciz olarak mu algiladiklar1 konusunda daha net bir ¢erceve ¢ize bilecek bir ¢alismanin yapilmasi
daha yerinde olacaktir. Isletme icinde psikolojik taciz yoneticiler tarafindan hos goriilmemesine
ragmen yoneticilerin kesin olarak izledigi politikalar ve prosediirlerin her isletmede olmadigi
goriilmiistiir. Ayrica psikolojik tacize sebep olan bireylere gerekli yaptirimlar uygulanmasi
konusunda kararlilik diizeyi fiziksele oranla daha diisiiktiir. Organizasyonlarin yapisi geregi yatay
diizeyde is gorenlerin birbirine psikolojik taciz uygulama orani azken, dikey diizeyde (hiyerarsik
amir tarafinda) uygulamasi daha zor oldugu diistiniilmektedir. Bu hiyerarsik amirlere yaptirim
uygulanmasi1 alt diizey calisanlara gore daha zordur. Bu sebeple isletmelerin kararlilik
gosteremedigi diistiniilmektedir. Amerika’da yapilan bir arastirmaya gore dikey psikolojik tacizin,
daha ¢ok yoneticilerden astlarina yoneltilmis bir psiko-teror oldugu anlasilmaktadir. S6z konusu
arastirmada, yoOneticilerin astlarina uyguladigi psikolojik taciz %85,5 iken, esit statiide olanlarin
birbirlerine uyguladiklar: psikolojik tacizin %15,7 oldugu tespit edilmistir. Bu oranlar, yéneticinin
uyguladig1 psikolojik tacizin, orgiitsel giicle ve pozisyon giiciiyle birlikte ortaya c¢iktiginm

gostermektedir?.

Calisanlara adil davranma ve deger verme konusunda isletmelerin gerekli 6zeni gosterdigi
diistiniilmektedir. Zira yoneticiler is ylikiinii dagitirken adaleti koruduklar1 sonuca yansimustir.
Fakat ¢alisana deger verme konusunda ¢alisanin igyerine sadakatini gelistirecek uygulamalarin
yapildig1 distiniilmektedir. Bunlara 6rnek olarak c¢alisanlarin 6zel ginlerinin hatirlanmasi ve
onlara siirprizlerin yapilmasi sdylenilebilir. Lakin bunu daha ileri gotiirerek calisanlarin is 6zel
yasam dengesini saglamak i¢in destek programlart yapildigi sdylenemez. Bunun da sebebi olarak
bu tlr uygulamalarm yani destek uygulamalarinin isletmelerin giderlerini arttirdig
diisiiniilmektedir. Bu tiir deger verme calismalarinin kurumsal baghg: arttirdigini ve isci devir

hizin1 diistirmek i¢in yapildig1 sdylenebilir. Zira Zeki ve Akduman’in (2017) yaptigi ¢alismada

L UNISON (2004). ‘Unacceptable behaviour-the Unison workplace bullying survey’
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personel devir hizim1 diisiirmek igin personel memnuniyetine yatirim yapmanin olumlu sonug

verdigi soylenmektedir.

Isletmelerde ¢alisanlara uygulanan fiziksel siddette ya da calisanlar arasinda uygulanan
fiziksel siddette yoneticilerin miidahalesi psikolojik tacizden korumada kararlik gosterdiklerinden
daha fazla oldugu diisiiniilmektedir. Fiziksel siddet s6z konusu oldugunda psikolojik tacizden
korumada kararlilik gOstermeye oranla tahkikat yapilmasi daha yiiksektir. Bu fiziksel siddet
olaylarmin psikolojik tacizden korumada kararlilik gostermelerinden isletmeler agisinda daha

fazla dnemsendigi disliniilmektedir.

Elde edilen bulgularda, isletmelerde ¢alisanlari koruma islevini uygulama dizeylerinin orta
diizey iizerinde oldugu sdylenebilir. Calismada ¢ikan sonuglarin ortalama duzeyi yeterli olsa da bu
durum galisanlar1 koruma islevinin uygulamalarinin diizenli olarak yapildigini gostermemektedir.
Ancak katilimcilarin koruma islevi uygulamalarina yonelik goriislerinin ortalama deger olan 3’iin
tizerinde olmasi; isletmelerin veya yoneticilerin koruma islevi uygulamalarinin yeterli diizeyde

oldugu ve denetimlerin yapildigini gostermektedir.

Calisanlarin fiziksel, ruhsal ve zihinsel olarak korunmasi, sadece insan kaynaklari
yoneticilerinin degil, isletmelerin yonetim pozisyonunda calisan herkesi ilgilendiren konu
olmalidir ve bu konuda gereken ciddi egitim programlari gelistirilmelidir. Dolayisiyla ileride konu
ile ilgili yapilacak olan ¢aligmalara sadece insan kaynaklart yoneticilerini degil, biitiin yonetici
pozisyonundaki c¢aliglarin dahil edilmesi sonuglar agisindan fayda saglayacaktir. Koruma islevi
konusunun daha genis 6rneklemlerde yeniden test edilmesi, nitel arastirmalar ile desteklenmesi de

literatiire biiyiik ol¢iide katki saglayacag: diistiniilmektedir.
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EKLER

EK-1. Anket Formu

ISLETMELERDE CALISANLARI KORUMA iSLEVININ NE KADAR YERINE
GETIRILDiIGINi BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Sayin katihmer;

Yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilan bu arastirmanin amaci; isletmelerde calisanlar1 koruma
islevinin ne diizeyde yerine getirildigini 6lgmektir. Bu amaca ulasabilmek i¢in insan kaynaklari

alaninda bilgi ve deneyim sahibi olan sizin gibi uzmanlarin goriisiine ihtiyacimiz var.

Sizden 10-15 dakikanizi ayirmanizi ve konuyla ilgili goriislerinizi bizimle paylasmanizi
diliyoruz. Caligmaya katilmaya gonulli oldugunuz takdirde, size yoneltilen sorulara vereceginiz
samimi ve gerg¢ek¢i cevaplar arastirmanin gilivenilirligini artiracaktir. Verdiginiz cevaplar
kesinlikle arastirmanin amaci disinda kullanilmayacak, sadece bilimsel amagla kullanilacagindan
emin olunuz. Degerli zamaniniz1 ayirip, ¢alismaya gosterdiginiz ilgi ve yaptiginiz katkidan dolay1

tesekkiirlerimizi sunariz.

Danigman Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme, Yoneti
Yrd. Dog. Dr. Asli Geylan HISHIISH, fyietie, Tonetim ve

Organizasyon programi.
Anadolu Universitesi,

. , ‘ Yiiksek Lisans Ogrencisi
IIBF Isletme, Y6netim ve Organizasyon.

Arastirmaci Hayal Badalov



Lutfen sizin icin uygun olan ézelliklerin yanina ¢arpi (x) isareti koyunuz.

Cinsiyetiniz [] Kadin L] Erkek
Yasiniz L] 25 yas alt1 [ 25-36 1 37-47 [ 48 ustii
Egitim durumunuz O Lise O 6n lisans ] lisans ] lisansusti

. ] Fen I mihendislik 1 sosyal U saglik
Egitim alaniniz -

UJ Diger

Medeni haliniz O Evli ] Bekar
Insan kaynaklari U] Bir yildan az 0 1-5y1l L1 6-10 y1l L 10 yul

boliimiindeki kideminiz  ve {isti

- < =
I8 & | o ZF s
1. Isletmemizde is kazalarim1 6nlemek icin ¢alisanlara arag-gereclerin
O 1 2 | 3|4 5
kullanimi &gretilir
2. Isletmemizde calisanlarin sagliga ve giivenlige iliskin konulara dikkatini 1 2134 5
¢ekmek amaciyla gorsel medya (poster, afis vb.) kullanilir
3. Calisanlarin kigisel koruyucu ekipmanlarini (baret, gozliik, kulaklik,
eldiven, ayakkabi vb.) diizenli kullanip-kullanmadiklar1 yakindan takip 1 2 (3 4 5
edilir
4. Isletmemizde calisma ortaminin fiziksel kosullar1 (1s1, aydinlatma, giiriiltii
T N e S . ; 1 2 | 3|4 5
vb.) is¢i saglig1 ve glivenligi tekniklerine uygun olarak diizenlenir
5. Isletmemizde calisanlarin isci sagh@ ve giivenligine iliskin sikayetlerini 1 o1 3 4 5

yonetime rahatga aktarmalari i¢in her tiirlii olanak saglanir

6. Isletmemizde is kazalarim veya meslek hastaliklarini dnlemek amaciyla
giivenli ¢aligsma egitimleri verilir

7. Isletmemizde calisanlarimizla, psikolojik taciz konusuyla ilgili
farkindaliklarini arttirict paylagimlarda bulunuruz

8. Isletmemizde psikolojik taciz konusu sadece belirli olaylara bagh degil,
strekli olarak glindemimizdedir

9. Isletmemizde ¢alisanlar1 psikolojik taciz konusunda bilinglendirme amagh
egitim ve seminerler diizenlenir

10. Isletmemizde psikolojik tacizle miicadele etmeyi saglayacak bir kiiltiir
. 1 2 |3 ] 4 5
olustururken uzman psikologlardan destek alinir

11. Isletmemizde herhangi taciz olayinda siirece sahit olan ¢alisanlarla
goriismeler yapilir

12. Isletmemizde herhangi bir psikolojik taciz olay1 yasandig1 zaman derhal
fark edilir ve ilgili bireylere gerekli yaptirimlar uygulanir

13. Isletmemizde psikolojik taciz uygulamalari asla hos goriilmez 1 2 | 3|4 5

14. Isletmemizde psikolojik tacize maruz kalan galisanlarimiz kolayca tiim
yoneticilerimize ulagabilir




15.

Isletmemizde catismalar1 yonetmek i¢in kullandigimiz politikalar ve
prosedirler mevcuttur

16.

Isletmemizde catisma halindeki calisanlar uzmanlar tarafindan dinlenir ve
onlara danigmanlik yapilir

17.

Isletmemizde siddetin 6nlenmesine yonelik politikalar vardir

18.

Isyerimizde siddetle ilgili riskler belirlenmistir

19.

Isletmemizde siddet uygulamalarmnin ayrmtili kayitlar tutulur (olaylarin
sayis1, kurbanlarin, suglularin ve olaya sahit olanlarin 6zellikleri, olayin
sonuglari, olay yerinin ayrintilart)

20.

Isletmemizde siddeti 5nlemeye yonelik uygulamalar yapilir

21.

Isletmemizde siddetin varlig1 konusunda ¢alisanlarmn goriisleri, algilari ve
tutumlari arastirilir

22.

Isletmemizde calisanlar siddetle ilgili olaylar1 zamaninda ve dogru sekilde
rapor etmeleri konusunda tesvik edilir

23.

Isletmemizdeki ¢alisanlara gerekli deger verilir

24,

Isletmemizdeki ¢alisanlara adil davramlmaya dzen gdsterilir

25.

Isletmemizde calisanlarin is ve 6zel yasamlarindaki sorunlarma ¢oziim
bulmak amaciyla bazi destek programlari (¢ocuk bakim ve yash bakim
programlari, acil kredi programlari) hazirlanir

26.

Isletmemizde calisanlarinizin is-yasam dengelerini kurmalarin
kolaylastirmak i¢in esnek c¢alisma uygulamamiz vardir

27.

Isletmemizde calisanlar arasindaki iliskileri iyilestirmek ve gelistirmek
amaciyla cesitli etkinlikler diizenlenir (spor turnuvalari, yoneticilerle
yemek vb.)

28.

Isletmemizde calisanlarimizin 6zel giinleri hatirlanir/fark edilir ve onlara
ufak siirprizler hazirlanir

29.

Isletmemizde ¢aliganlar arasinda adil bir is yiikii dagilimi yapilir

30.

Isletmemizde calisanlarin is yiikiinii azaltic1 endiistri mithendisligi
teknikleri uygulanir

31.

Isletmemizde calisanlarin ¢alisma saatlerine uygun is boliimii yapilir

32.

Calisanlarin isci sagligi ve is giivenligine iliskin algilart degerlendirilir

33.

Isci saglig1 ve is giivenligine iliskin risklerin &nlenmesi siirecine tiim
yoneticiler aktif bir sekilde katilir

34.

Isletmemizde riskler ve tehlikeler calisanlara acik bir bicimde paylasilir ve
gerekli 6nlemler tartigilir

35.

Zaman baskisindan dogacak is yiikiinii onlemek i¢in etkili bir zaman
cizelgesi hazirlanir

36.

Isletmemizde islerin teslim tarihleri planlanirken, ¢alisanlarin fiziksel
glcleri ve kapasiteleri dikkate alinir

37.

Isletmemizde islerin zaman standartlar1 hesaplanir






