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Oz- 15 saghg ve giivenligi (ISG), isyerinden kaynaklanan ve iscilerin refahm etkileyebilecek tehlikelerin
ongdrilmesi, taninmasi, degerlendirilmesi ve kontrolii bilimi olarak tanimlanmaktadir. Istihdam edilen kisilerin
giivenligini, saghigini ve refahim korumakla ilgilenen disiplinler aras1 bir alandir. Calisanlarin is doyumu tizerindeki
ISGY uygulamalarimin etkisini belirlemek, isyerlerinin yonetimi agisindan 6nemlidir. Ayrica, refah yonetimi (RY)
uygulamalarmnin is doyumu tizerindeki etkisi, acil durum y6netimi (ADY) uygulamalarmin is doyumu tizerindeki
etkisi, isyeri yonetimi uy gulamalarinin ¢aliganlarin is doyumu iizerindeki etkisinibelirlemek ve gerekli diizenlemeleri
yapmak iiretim kalitesini arttiracaktir. ISGY uygulamalarinin; ¢alisanlar arasinda is memnuniyetini arttirmasiyla
beraber, tiim diinyay1 etkileyen Covid 19 pandemisi gibi her alanda tiikketimin arttigi beklenmedik acil-afet
durumlarinda, iklim degisikliklerinin baskin olarak hissedildigi son y1illarda giivenli ekonomik-teknolojik ve iiretim
stirdiiriilebilirliginin saglanmasinda 6nemli oldugu anlagilmistir. Bumakalede yapilmig olan ¢aligmalar taranng; her
kosulda siirdiiriilebilir galisma ortamimnin saglanabilmesi i¢in yatirim yapilmasinin 6nemi vurgulanmis ve ISGY
uygulamalarinin, uygulanmasindaki zorluklar, isyeri ¢alisanlanini ilgilendiren is sagligi ve giivenligi konular1 gézden
gegirilmigtir.
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Abstract — The science of predicting, cognising, recovering and controlling the dangers ascending from the
workplace is described as Occupational Health and Safety (OHS) and it affects the good condition of workers. It is a
fieldthat deals with protecting the safety, health and well-being of people attached to labour orjob. Determining the
effect of selected OHSpractices on employees' job satisfaction is important for the management of workplaces. The
research was performthis planin orderto obtain the effect of OHSmanagement techniques on the work satisfaction.
Determining the effect of welfare management (WM) practices on job satisfaction, the effect of emergency
management (EM) practices on job satisfaction, the effect of workplace management practices on employee job
satisfaction and making the necessary arrangements will increase the quality of production. In recent years, the
reasons such as the Covid 19 pandemic affecting the whole world, increasing consumption in every field, unexpected
emergency-disaster situations, climatechanges are felt predominantly, safe economic-technological and production
sustainability have shown the importance of OHSpractices and it has been understood that they are directly related to
job satisfaction In this study, the importance of making investments in order to provide a sustainable work
environment under all conditions is emphasized and the difficulties in the implementation of OHS practices and
occupational health and safety issues that concern workplace employees have been reviewed.
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1. Giris

Is saghgi ve giivenligi (ISG) genel olarak, genel cevre ve etraftaki topluluklar {izerindeki olasi etkileri dikkate alarak,
igyerinden kaynaklanan ve igcilerin saglgmi ve refahmi bozabilecek tehlikelerin Ongdriilmesi, tanmmasi,
degerlendirilmesi ve kontrolii bilimi olarak tanimlanmaktadir. ISG, hem bireysel hem de toplumsal diizeyde ¢aliganlarin

givenligini, saghgmi ve refahmi arttwmak i¢in kullanilan kavramdir (Locke, 1969; Cunningham vd., 2020).
Uluslararas1 Calisma Orgiitii ve Diinya Saglik Orgiitiiniin (Alli, 2001) herkes i¢in is saglig1 kiiresel stratejisi:

a) Is saghg1 ve giivenliginde, en yiiksek diizeyde fiziksel, zihinsel ve sosyal refahm gelistiriimesi, siirdiiriilmesi,

b) Tiim mesleklerde ¢alisanlar dahil olmak iizere, ig¢ilerin ¢alisma kosullarindan kaynaklanan saglik sorunlart nedeniyle
isten ayrilmasmmn Snlenmesi,

¢) Calisanlarm islerinden kaynaklanan ve saghklarmm bozulmasma neden olan faktérlerden ve risklerden korunmast,
d) Is¢inin fizyolojik ve psikolojik yeteneklerine uyarlanmis bir mesleki ortama yerlestirilmesi, siirdiiriilmesi,
e) Calisma kosullarmm her bireyin igsine uyarlanmasini amaglamaktadir.

Omegin, isci ve cahsma ortamu arasinda belirleyicilerin yalnizca isin kendisinde mi ("igsel" goriis), tiimiiyle ¢calisanm
zihninde mi ("6znel" goriis) yoksa tatmin edici bir etkilesimin sonucu mu oldugu konusunda belirsizlikler vardir. Isyeri
gilivenligi ve saglk yonetimi ile ilgili literatiir, konunun biiyiik boliimiiniin diinyanmn farkh bolgelerinde ele alindigmi
ortaya koymaktadrr (llardi vd., 1993). Bu konuda kapsanan alanlar agmlikli olarak hastahk oOnleme, isyerinde
psikososyal faktorler, isyerinde giivenlik endiseleri, isyeri politikalar, isyeri maneviyati, isyerlerinde epileptik ilag,
isyerinde giivenlik iklimi, giivenli yonetim, kimyasallara maruz kalma ve risklerdir (Verra vd., 2019). Isyeri giivenligi
dismnda, cevre giivenlifi yonetiminin insan algis1 ve deneyimi iizerine ¢aliymalart azdwr. Bu ¢ahgmalar, isyerlerindeki
iscilerin davranigsal niteliklerine ve mesleki hijyen, kiiresel esitlik sorunlari, politikalar, problem ¢6zme, kaynak, saghk
tehlikeleri, saghk egitimi, asbest sorunlari, sorumluluk atama, saglik, giivenlik ve igyerinde esitlik gibi konulara
odaklanma egilimindedir (Gopang vd., 2017). Is saglg1 ve giivenligi kosullarmm durumu, is saghgi ve giivenligi
yonetimi (ISGY) sanayiciler, uygulayicilar, hiikiimet ve tiiketiciler icin giderck artan bir éneme sahiptir. Covid 19
pandemisi (kiiresel afet) gostermistir ki; ISGY toplum saghg1 ,giivenligi, yonetimi, insan kaynaklarmm devamlihg1 ve
iilkelerin varliklarmi devam ettirebilmeleri icin elzemdir. Is saghgi, giivenligi ve yonetimi konulan Aile, Cahsma ve
Sosyal Hizmetler Bakanligina baghdir. Fabrikalarda ve diger is yerlerinde gahsan kisilerin saghgi, giivenligi ve refahi
kanunlarla diizenlenir. Kanunlar agirlikli olarak sosyo-ekonomiktir ve fabrikalarin atdlye kosullarna, giivenlik
cihazlarma, makine bakimina, yangin durumunda giivenlik Onlemlerine, gaz patlamalarma, elektrik arizalarma ve
koruyucu ekipman tedarikine odaklanwr. ISGY kuruluslar i¢in &nemli gibi gériiniirken, aslinda endiistririyel alandaki
tiim gelismelere ragmen toplumun herkesimi i¢in dnemlidir. Giivenli bir ortamda ¢aligmak ¢alisanlarn i doyumuna yol
acar. Is degeri, memnuniyet, heyecan, islerine bagllik ve dakikligi arttirir, devamsizlik ve diisiik performans oranlarmni
azaltr. Cilinkii memnuniyet ve performans arasinda iligki vardir ve bu durum toplumsal refahi destekler. ISGY
uygulamalari ve i memnuniyeti tizerine yapilan ¢aligmalara gore, igme suyu ve tuvalet tesislerinden, kantin hizmetleri
ve park alanlarma kadar igyeri politikas1 olusturulmalh ve yapilan planlamalarm kalict olmasi saglanmahdir.
Cahsanlarm is doyumu diizeyleri iizerinde ISGY uygulamalarmm etkisinin énemli oldugu, iiretim siirdiiriilebilirliginin
saglanmasma katkismin oldugu asikardir. Ayrica, ADY uygulamalari ve planlari olusturulmali ve uygulanmasi igin
yatirim yapilmahdir. RY uygulamalart ve iy memnuniyeti arasinda yakm iligki oldugu igin, iist yonetim, ¢ahsanlar ve
calisma ortamu arasinda {i¢li sacayagi olusturulmalidir. Burada bu konulara yonelik genel bir degerlendirme yapilmustir.

2. Problemin Tanim

Is saghgi ve giivenligi yonetimi uygulamalar, her tiirlii galisma ortammnda onemlidir. ISGY etkin uygulamalari acil
durumlarda, isyeri ortaminda isyeri refah1 ve ¢ahisanlarm iy memnuniyetini saglayabilir. Bunun nedeni, uygulamalarmn
calisanlarm zihninde giivenlik, rahathk ve aidiyet duygusu gelistirmesidir. Bu nihayetinde is tatmini anlamma gelir
(Srivastava SK., 2004). Dolayisiyla birgok kurulus ISGY uygulamalarna biiyiik 6nem vermektedir. Finans, egitim,
zaman ve fiziksel kaynaklar agismdan ¢ok sayida kurumsal yatim genellikle etkili ISGY uygulamalarinmn
yerlestirilmesine ¢aligmaktadir (Hauff vd., 2015; Yao vd., 2018). Kuruluglarda ¢aliganlarm is tatmini ile ilgili olarak
etkili ISGY’nin oynadig1 roliin bilincinde olarak, birgok bilim adamu ve politika yapicilar, cahsma alani1 olarak ISGY
uygulamalarna dikkatlerini vermistir. Burada ISGY uygulamalari ve iy tatminin birbiriyle yakindan nasil iliskili oldugu
aragtilmistir. Literatiir arastrma sonuglarmda, ISGY uygulamalari ve is tatmini arasmda yakin iliski oldugu
goriilmektedir. Yapilan birgok ¢alismada ISGY uygulamalarnm is memnuniyetine yol agtigmi gdstermektedir.

Literatiir Arastirma Amaglari:
(a) Refah yonetimi uygulamalarnm is doyumu iizerindeki etkisini belirlemek.

(b) Acil durum yonetim uygulamalarnin is tatmini {izerindeki etkisini belirlemek.
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(c) Isyeri cevre yonetimi uygulamalarmm c¢alsanlarm is doyumu iizerindeki etkisini belirlemek.
(d) ISGY uygulamalarmmn ¢alisanlarm is tatmini {izerine etkisini belirlemek.
3.Isyerinde Is Saghg ve Giivenligi

DSO ve ILO, is saglg ve giivenligini, tim mesleklerde ¢ahsanlarm en yiiksek fiziksel, zihinsel ve sosyal refah
seviyesinin saglanmasi ve siirdiiriilmesi olarak tanimlamaktadir (Elovainio vd., 2000; Alli, 2001). Fiziksel, zihinsel ve
sosyal refah, insan kaynaklari yonetimi (IKY) uygulanarak gelistirilebilir. Isyerinde is saglg1 ve giivenligine odaklanan
stratejiler ISGY olarak da bilinir (Ferguson ve Reio, 2010). Bu sebeple, ISGY saglk ve giivenligin iyilestiriimesi,
stirdiiriilmesi; isyerindeki potansiyel saghk ve giivenlik tehlikelerinin, risklerinin dnlenmesi ve azaltilmasi ile ilgili tim
eylemlerin birbiriyle olan iliskilerini agiklamaktadir (Millar, 1993, Lepak vd. 2006). Is, saglk ve giivenlik
uygulamalar1 arasmnda stres yonetimi rehabilitasyon programlari, giiriiltii kontrolii, tehlikeli maddelerin denetiminin
yonetilmesi ve genel saghgin tesviki ve gelistirilmesi 6nemlidir (Ferguson ve Reio, 2010; Verra, 2019; Giorgi &
Pignata vd., 2020).

Is Memnuniyeti (Is Tatmini)

Is tatmini, bir kisinin isinden memnun olmasma neden olan bilissel, duyussal ve davranissal kosullarm bir
kombinasyonudur. Bir¢ok dig faktoriin etkisi altinda olabilir, ancak bununla ilgili olan bir ¢cahiganmn nasil hissettigi, i¢sel
durum olarak kalir. Memnuniyet hissine neden olan bir diz faktor sunar (llardi vd., 1993; Wright vd., 2007; Judge vd.,
2017). Omegin, “Ali yavas cahsandir” denilirse bilissel yargidir, fakat “Ali kotii calsandr” denildiginde deger
yargisidir. Is tatmini, is faydalar, is degeri ve is hakkindaki duygular igeren bilissel faktorlerden etkilenebilir. Duyuss al
faktorler arasmnda is heyecani ile tatmin ve ise bagllik yer alir. Davranis, azalms devamsizhk, iste dakiklik ve diisiik

performans oranlarini igerir. Calisanlar 6diillendirildiginde, kendilerini esit ve memnun hissederek biiyiik performans
sergilerler.

Memnun edici

/ \I\ " —— Calisma Saati
/i N —®Gin

Memnun edici olmayan

O R, N W A~ U1 O N
B
[ ]
[ ]

50% 25% None 25% 50%

Sekil 1. Cahsma saati ve is memnuniyeti arasmdaki iliski ((Locke, 1969., Judge vd.,2005; Ryu, 2015).

Sekil 1, is memnuniyeti beyaz yakah calisanlarin iginden istedikleri ve algilari arasindaki iliskidir. Sekil 1’de,
Washington, DC bdlgesindeki bir firmada ¢alisan beyaz yakahlarn haftalik ideal ¢alisma siireleri ve ne kadar memnun
olduklarm1 derecelendirmeleri istenmistir. Caligma saatlerinin uzatihp-kisaltilmadigi ya da daha az (%25) uzatilip-
kisaltildig1 zaman diliminde memnuniyet derecesinin arttigi goriiliir. Caligma siirelerinin daha fazla (%50) azaltildig1 ya
da uzatildig1 yiizdeliklerde is memnuniyetinin daha da azaldigi goriilmektedir. Cesitlilik, gdrev zorlugu, isyerinin
sicakhgi, siipervizoriin dikkati, seyahat gerekliligi vb. sebepler is memnuniyetinde azalmaya sebep olabilir (Locke,
1969; llardi vd., 1993; Judge vd.,2005; Ryu, 2015).
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Memnun edici

a —#— Calisma Saati
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]
[ ]
N
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[ ]

Memnun edici olmayan

50% 25% None  25% 50%

Sekil 2. Caliyma siiresine gore, licret ve is memnuniyeti arasidaki iligki ((Locke, 1969., Judge vd.,2005; Ryu,
2015; Yao vd., 2018).

Sekil 2, beyaz yakah cahsanlarm {icret memnuniyeti ve algilan arasmdaki iliskidir. Ucret memnuniyetleri, gercek
icretlerini hem "pratik idealleri" (minimum yeterli) hem de tiim ekonomik isteklerini kargilayacak miktar (ideal
maksimum) ile kargilastrmaktan kaynaklanir. Mevcut ihtiyaglar géz 6niine alindigmmda, beyaz yakalilarin asgari yeterli
iicretlerini belirtmelerini igcerir. Minimumdan daha azma ulagmak (beklenen) memnuniyetsizlige yol acar. Asgari iicret
miktarin1 almak, hafif (beklenen) bir memnuniyet saglar; bu miktardan daha fazlasini elde etmek, ideal maksimuma

daha yakn oldugu i¢in giderek daha fazla tatmin saglar. Fakat, yas, deneyim, egitim, vb. durumlar iicret belirlemesinde
etkilidir (Locke, 1969; llardi vd., 1993; Judge vd.,2005; Ryu, 2015).

Memnuniyet sadece bireysel performansa degil, kurumsal gelisime de yol agabilir. Is doyumu diizeyi arttikca
devamsizlik oran1 diiser ve calisanlarm baghligi daha yiiksek olur. Calisan memnuniyetsizligini azaltmanm en iyi yolu,
is tatmini seviyesindeki bir artis olacaktwr. Is tatmini gdstergeleri arasmda yiiksek ciro oranlari, yiiksek performans,
diisiik devamsizlik ve azalan kaza oranlar1 bulunmaktadir. Para 6diilleri ve promosyonlar gibi psikolojik faktorler de is
doyumunun géstergeleridir (Wanous vd.,1997; Pinder vd., 2003). Is memnuniyeti {izerine baz test senaryolar1 Tablo
1’de gosterilmistir.

Tablo 1. Verimlilik Degerlendirme (Judge vd., 2017; Yao, Yong & Locke vd., 2018)

Test senaryolari

verimli saatler
icret maliyetleri
isciler fazla mesai

diisiik tiretkenlik

ise alim
sigorta
denetim ve gézetim
isyeri atik ve enerji kullanimindaki azalma
diger genel giderler

miidahale maliyetleri

Refah Yonetimi Uygulamalar1 ve Is Tatmini

Orgiitlerdeki refah yonetimi (RF) uygulamalan, isveren tarafindan ¢ahsanlara sunulan cesitli hizmetleri ifade eder.
Parasal degil, herhangi bir sekilde ¢alisanlara sunulan faydalar ve tesisler gibi hizmetleri igerir. Buna igme suyu, yeterli
tuvalet olanaklari, yeterli park alani ve kantin hizmetleri dahildir (McMullen & Schellenberg, 2003; Yao, Yong &
Locke vd., 2018). Isverenin bu yan yarari, hayati ¢ahsanlar icin daha iyi hale getirir ve daha iyi performans igin motive
eder. Refah faaliyetleri ikiye ayrnlir. Birincisi, tibbi yardimlar, temiz su, temiz tuvalet tesisleri, yeterli park alani,
kantinler ve kazalarm telafisi gibi kurulus tarafindan saglanan tesislerdir. Ikincisi ise, aile dis1 aktiviteler arasinda hem
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ebeveynler hem de ¢ocuklar i¢in barmma, spor ve egitim tesisleridir. I memnuniyeti — (Davoodi, 1998, Srivastava SK,
2004, Muifioz de Bustillo & Macias, 2005), Mobarakeh Celik Kompleksi personelinin operasyonel is doyumu
iizerindeki etkisini incelemistir. Asagida sonuglar agiklannugtir:

* Operasyonel personelin ¢alisma kosullarma iliskin karar alma siireclerine gayri resmi katilimi, iy memnuniyetinde
artis;

* Operasyonel personelin ¢aligma ile ilgili karar alma siire¢lerine gayri resmi katilmi, i3 memnuniyetinde artig;
* Operasyonel personelin ¢alhigma kosullarina iliskin karar alma siireglerine gayri resmi katilimi, is kazalarmda azalma;
* Operasyonel personelin ¢galismayla ilgili karar alma siireglerine gayri resmi katilmi, is kazalarinda azalma

Calisanlarn ¢aliyma kosullarina iligkin karar alma ve ¢aligmayla ilgili karar alma konularma katilmmm memnuniyeti
arttirdig1, kaza sayisinda azalma oldugunu gdstermis ve pozitif iliski oldugunu belirtmistir.

Acil Durum Yénetim Uygulamalar1 ve s Tatmini

Acil durum yoénetimi (ADY), topluluklarin tehlikelere kars1 savunmasizh§: azalttigi ve afetlerle basa ¢ikabilecegi bir
cerceve olusturmakla gorevli yonetsel islevdir. Acil durum tanitim programlart ve uygulamalar, giivenligin
gelistirilmesinde, isyerinde daha etkin g¢aligilmasinda ve motivasyonun korunmasinda onemlidir (Gayathiri, 2013).
ADY’de odak noktasi, acil durumlant kapsayan yazih acil durum plani, ilk yardm ekipmanlar, acil durumlarda
personeli uyarma mekanizmasi, tahliye prosediirleri, giivenlik konulari, igyerinde olas1 tehditlere kars1 giivenlik egitimi,
seminerler, ¢ahstaylar ve afet yonetimidir (Gopang vd., 2017; Verra vd., 2019). Olas1 bir afet senaryosu ile basa
¢ikabilme kabiliyetinin saglanmasidir. Burada, iist yonetimin, ¢aliganlar arasinda gilivenlik bilincini arttirmasi, glivenlik
ve is performansmm bir biitlin oldugu diisiinmesi ve calisanlara diisiindiirmesi amaglanir. Boylece daha az kaza ve
verimliligin artirilmas1 saglanir. Bu nedenle acil durum prosediirleri hakkinda isyerlerinde egitim, gilivenligin
gelistirilmesinde kilit 6neme sahiptir. Giivenlik mesajlari, ¢ahisanlar arasmda yiiksek diizeyde dikkat uyandirmak i¢in
kullanilir. Kaza gelismeden Once onleme faaliyetleri, riskin azaltilmasi ve olasi kaza aninda c¢alisanlar ve igverenin
olaya refleks yanitni kolaylastirir, panik gelismesini en aza indirir. Diizenli yapilan istatistikler ve risk verileri ADY’
nin isyerine 6zgi planlanmasini, is saghgi ve giivenligi i¢in yapilan harcamalarn azaltimasini saglar (Lau, 2000, Su,
2003, Giorgi vd., 2020). Dogal afet sonrasinda yapilan bir arastirma, afet sonrasi temel ihtiyaglara yonelik “somut
destegin” gida, ulasim ve barmma oldugunu; bu ihtiyaclara oOncelik verilmesinin, caliganlarin saglkla ilgili
zorlanmalarm1 ve gilivenlik endiselerini azaltmaya yardimci olabilecegini gdstermistir. Bu sekilde, yardim g¢abalar
devamsizigin ve c¢alisanlarin tazminat maliyetlerinin kontroliine yardim edebilir, ancak bir felaket durumunda is
gliciiniin ¢ogu etkilenirse maliyet artig1 kaginilmaz olacaktir (Kemppila, 2003; Pinder vd, 2003; Judge vd., 2017).

Isyeri Ortanm ve Is Tatmini

Calisma ortanu, gorevin gergeklestirildigi konumdur. Fiziksel konumu ile bir santiye veya ofis binasi gibi bir yerin
yakin gevresini igerir. Isyerleri artik isyeri ortamlarmni ¢alisanlarma daha elverisli hale getirmektedir. En etkili ¢ahsma
ortamma sahip kuruluslar karh getiri, daha yiiksek piyasa primleri gdstermis ve calisan basmna daha fazla kar rapor
etmistir (Lau, 2000; Yao vd., 2018). Daha elverigli ve giivenli bir isyeri ortamma sahip ¢alisanlar, riskli ve glivenli
olmayan igyeri ortamma sahip sirket veya kurumlara kiyasla daha yiiksek ciro oranlarma sahiptir. Giivenli ¢aliyma
ortami, ¢alisanlar arasmda olumlu davranig ve daha iyi performans saglar. Tehlikeli ortamda c¢alisanlar islerinde kotii
performans gdsterir ve ayni igverenle kalma niyetleri diigtiktiir (Pinder vd., 2003; Wright vd., 2007; Hauff vd., 2015).
Saglkli ¢calisma ortamu saghkh bir i matrisine yol acar. Caliyma ortamu kavrami, ¢aliyma kosullarmi olusturan fiziksel,
psikolojik ve sosyal yonleri igerir. Cahsanlarm refahi iizerinde hem olumsuz hem de olumlu etkileri vardir. Isin fiziksel
durumu, cahganlarm saghgmi etkileyebilir. Omegin, giiriiltii, is ekipmani, 151, is yiikii gérevi ve isin karmagikhgi, temiz
ve iyi havalandilms ofis, yeterli aydmnlatma, risk kontrol dnlemleri, ofislerde kullanima uygun sandalyeler, mobilya,
calisanlarm gorevlerini yerine getirmek icin yeterli alan gibi. Dost olmayan c¢evre durumu zihinsel yorgunluga ve can
sikintisma yol agar, is yerinde gelistirilen sosyal ¢evre ¢alisanlarm giiven diizeyini etkiler (Elovaini vd.,2000; Srivastava
SK, 2004; Gayathiri vd., 2013). Ilgin¢ ve kisinin beceri ve fikirlerine katkida bulunmasma izin veren is ¢ok énemlidir.
Caliyma kosullarmin iyilestirilmesi ve yeterli kaynaklarm saglanmas1 is memnuniyetini artrr (Wanous vd., 1997).

Refah, Acil Durum, Calisma Ortamm ve is Tatmini

Refah programlarmm etkinligi, refah katihm programlan i¢in tesviklerin kullanilmasmmm ciro oranlarmi énemli dl¢iide
arttirabildigi gibi iicret artigina ve aidiyet duygusunun gelismesine katkida bulunabilir . Bagarili refah programlari, refah
programlarini iletmek igin etkili iletisim stratejileri olan igyerlerinde, yiiz yiize etkilesimden kitlesel yayihma ve 6fkeli
calisanlara kadar gotiiriilebilir, ise daha etkin katiimlart saglanabilir. Tiim calisanlar i¢in kolay ve erigilebilir
faaliyetlere katilma firsati, kat1 cahsma g¢izelgelerinde calisanlarin baghhgmni artiran stratejiler gelistirilmesini saglar
(Sabahat Bayrak Kok iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 20 Nisan 2006 Say: 1). Online anketle yapilan ¢ok
degiskenli bir calismada beceri takdiri, ¢caligma ortamu ve meslektaglarla iligkiler is tatmininin temel belirleyicileri
olarak saptaniken, isyerindeki c¢atigmalara, uzman destegi, ve calisan egitimlerine, kigisel egitime Onem verilmesi
onerilmistir (Bos vd., 2009). Egitim programu organizasyonlart da (kamu ve &zel) her diizeyde liderlik katimmu, siirekli
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iyilestirme ve gelistirme, degerlendirmeler ile refah programlarmi uygulamak i¢in kullanilmaktadir. Isyerlerinde acil
durum yonetimi (ADY) programlarmin amaci, ¢alisanlarin kendi koruyucu davraniglarni ve diger g¢ahisanlarm
davranislarmi gelistirmelerine yardimer olmaktir. Acil durum tesviki (ADT), isyerlerinin giivenlik hedeflerinin tiim
seviyelerinde giivenlik bilinci gerektirir. Acil durum promosyonlart isyeri giivenligini, tesis planlamasmi, ¢aliganlarm
egitim ve denetimini, kigisel koruyucu ekipmanlari, ¢evre bakimni, acil durum miidahalelerini ve rehabilitasyonu
iyilestirmede Onemli rol oynamaktadwr (Pinder vd., 2003; Gayathiri vd., 2013; Gopang vd., 2017). Calisanlarin
verimliligi ¢caligma ortamma gore belirlenir. Bu, ¢alisanin bedenine ve zihnine tepki veren veya iizerinde hareket eden
cesitli yonleri igerir (Giorgi & Pignata vd., 2020). Etkili galisma ortami, ¢aliganlart ¢aligmalarmdan memnun kalmaya
tesvik eder. Stresli, giiriiltiilii bir ortamda ¢aliymak yorgunluga ve monotonluga neden olarak is performansmi en aza
indirir. Is doyumu, insan kaynaklan (IK) ile ilgili degerlendirmelerle &lgiilebilir, ¢iinkii IK bir kurumun en 6nemli
varhiklarmdan biridir (Lepak vd., 2006; Ferguson, 2010; McMullen ve Schellenberg, 2003). IK’ nm kullandig1 6lgiim
yontemleri, gogunlukla saglk ve giivenlikle ilgili verimlilik kayiplarmi ve kazanimlarmi degerlendirmektedir. Ormegin
devamsizlik, ¢alisanlarm kazalari isyerleri icin maliyet nedenidir. Bu nedenle K> nm kullandig1 él¢iim ydntemlerinde n
birincisinde ¢ahsanlarin i3 doyumu, kaza, hastalik ve yaralanma oranlar istatistikler ile degerlendirilirken, ikinci 6l¢iim
yonteminde ise, igyerlerinde ¢aliganlarm is doyumlari, devamsizlik orani ¢alhgma hizi ile Olgiiliir (Kemppila, 2003;
Gayathiri vd., 2013; Hauff vd., 2015). Elde edilen istatistikler ve ¢alisma hizi verileri, igyeri ¢ahsanlarmm ig
memnuniyetini artrmak igin azaltilmas1 gereken bir maliyet olarak goriilmektedir (Lau, 2000; Ryu, 2015; Yao vd.,
2018). Ayrica, calisanlarin tazminat talepleri de, kurumsal performansin ekonomik degerlendirmesi ile ilgili oldugu
icin, dnemli bir olgliimdiir. Kazalar, hastaliklar, yaralanmalar, devamsizlik, ciro ve verimlilik kayiplarmm (kayip zaman)
kurumsal imaji da etkileyebilecegi tespit edilmistir.

Calisanlarm is doyumunun hem somut hem de maddi Sl¢limlerle Slgiilmesi gerektigi ileri siiriilmektedir. Buna gore,
calisan performansi, motivasyonu, refah1 ve is tatmini (Den Hartog vd., 2004; Wright, 2007) is doyumunun soyut (IK
ile ilgili) gostergeleridir; temel kurumsal performans Slglimleri iiretkenligin (ve dolayisiyla parayr) 6lgiilmesini saglar.
Ayrica, bu Ol¢iimler i doyumunun hayati 6lgiimleriyle (maliyet ve verimlilik) dogrudan iligkili olan diger gdstergeleri
de etkileyebilir. Omegin refah, devamsizlik ve iiretkenlik ile iliskilidir (Mufioz de Bustillo & Macias, 2005; Judge,
2017). Is tatmini, devamsizlig1 ve ciroyu etkiler ve devamsizhgm ciro (firma iiretkenligi) ile olumsuz iliskilisi olabilir
(Lau, 2000; Gopang vd., 2017; Yao vd., 2018). Performans, motivasyon, refah ve is tatmini degerlendirmeleri
¢ogunlukla ¢aliganlara baghdur.

4. Tartisma ve Sonug¢
ISGY uygulamalar ve is tatmini iizerine yapilan aragtirmalardan ulagilan sonuglara gore,

Yapilan calismalar ISGY uygulamalarmm, bir kurulustaki cahsanlar arasmda is tatmini-memnuniyeti-doyumu
diizeylerinin artmasina yol a¢tigmi ortaya koymustur. Bu durumun siirekliliginin saglanmasi igin;

Birincisi, ¢alijma ortamu igerisinde igme suyu tesisleri, tuvalet tesisleri, kantin hizmetleri ve park yerleri gibi yeterli
refah hizmetlerini duyarhlagtran ve saglanmasma izin veren bir i yeri politikasinin olugturulmasi ve uygulanmasi
gerekir. Ikincisi, ayrmntili ADY uygulama ve planlarnm vurgulanmasi ve uygulanmasma yatirim yapilmasi gerektigi
gostermistir. Yazili acil durum planmm saglanmasi, is yerlerinde ilk yardmm tesisleri, acil durum prosediirlerinin test
edilmesi ve afet yoOnetimi, tahliye prosediirleri, acil durum irtibat kigilerinin gosterilmesi ve tahliye prosediirlerinin
goriintiilenmesi, acil durum ekipmanlarmm kullanmm konusunda egitim alms g¢ahsanlarm varhgi is yerlerinde is
doyumu diizeylerini olumlu yonde etkileyecek ve kurum imajmni artwacaktw. Uciinciisii, ydnetim ve organizasyon
liderlerinin, c¢aliyma ortamm uygulamalarmm yonetimi s6z konusu oldugunda proaktif bir yaklasmim benimsemeleri
tavsiye edilmektedir. Boyle bir tavsiyenin benimsenmesi, yeterince genis, mobilya ve ekipmanlarn bakim, kirik alty ap1
lizerinde hizll onarmlar, ¢alisma ortamlarindaki riskleri kontrol etmek, en aza indirmek i¢in basit 6nlemler almak gibi
Onleyici tedbirlerde olumlu bir ¢aba anlamma gelecektir ve nihayetinde is doyumu seviyelerinde artis saglayacaktir.

ISGY uygulamalan ile is tatmini arasmndaki iliskiyi olusturmak gereklidir. Cahsanlarm RY uygulamalan ile is
doyumlar arasindaki iliskiyi kurmak gereklidir. RY uygulamalar ile is tatmini arasinda yakin iliski oldugu agiktir.
Isverenler tarafindan saglanan yan faydalarm, ¢alisanlar icin hem is, hemde is disinda hayat1 daha iyi hale getirdigi ve
onlart daha iyi performans igin motive ettigi anlagimstir (Lau, 2000; Wright vd., 2007). Calisanlarm saghk ve giivenlik
kaygilarinda azalmaya katkida bulunmasi nedeniyle, ADY uygulamalan ile is tatmini arasnda da ykm iliski oldugu
sonucuna varimgtir. ADY’ de temel odak noktas1 emniyet egitimi, seminer ve atdlyeler, giivenlik konulari, posterler ve
¢izimler, acil durumlart kapsayan yazli acil durum plani, ilk yardim ekipmanlari, acil durumlarda personeli uyarma
mekanizmasi olan, olas1 tahliye prosediirleri, isyerinde tehditler ve afet yonetimi konulari {izerinedir. Bu uygulamalar,
calhisanlar arasmda giivenlik bilincini arttirr. Giivenlik ve i performansi arasmda ki baglanti 6nemlidir. Ciinkil daha az
kaza ve daha cok verimlilik {ist yonetimin amaglandir. Isyeri ortam ile is tatmini arasmda aym yonlii bir iliski varken,
calisan sagligl, ¢aliyma siiresi kaybi ve verimlilik arasinda da bir baglant1 vardir. Tiim bu degerlendirmelerin 151g1nda,
giiniimiizde yasanan, global afet olarakta tanmmlanabilecek Covid-19 pandemisi gdstermistir ki, en {ist diizeyde
teknolojik-endiistriyel gelismelere ragmen devamliigin siirdiriilmesinde insan (¢alisan ) her zaman dairenin merkezini
olusturmus ve olusturacaktr. Bu nedenle isveren, igyerleri ortamlarmi ¢aliganlarma daha elverigli hale getirmekle
yikimlidir.
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Sonug olarak, Covid 19 pandemisiyle birlikte 6nemi tekrar anlasilan, toplumsal refahmn, saghkli ve giivenli bir yagamin
stirdiiriilmesi; liretimin her daim tiim zorlu sartlara ve afetlere ragmen devam i¢in; tiim kamu ve 6zel igyerlerinde ISGY
uygulamalarmin kurallardan ziyade zorunluluk oldugunu hatirlanmalidir. Yapilan aragtrmalardan yola ¢ikilarak
asagidaki sonuglara varilmustir: Birincisi, refah uygulamalari is doyumu iizerinde etkilidir. kincisi, giiniimiizde acil
durum yonetim uygulamalarinin i§ tatmini lizerinde pozitif etkisi oldugu ve g¢ahganla birlikte toplumun tiim kesimlerini
etkileyebilecegi (tlimevarim) anlagimgtir. Yazih acil durum plany, ilk yardim tesisleri, acil durum prosediirlerinin test
edilmesi ve afet yonetimi, tahliye prosediirleri, acil durum irtibat kisilerinin goriintiilenmesi ve tahliye prosediirlerinin
goriintiilenmesi, acil durum kullanim konusunda egitim almug ¢ahsanlar, igyeri memnuniyet diizeylerini, isi ve dolayh
olarak tiim toplumu olumlu yénde etkileyecektir. Ugiinciisii, isyeri ortammnmn is tatmini iizerinde olumlu etkisi oldugu
goriilmiistiir. Son olarak, ISGY uygulamalarmm birlesik etkisinin ¢alisanlarm is doyumu diizeylerini 6nemli dlciide
etkiledigi, beklenmedik durumlarda iiretim siirdiiriilebilirliginin saglanmasina katkida bulundugu ve domino etkisiyle
tiim topluma yayilabilecegi sonucuna varimustir.
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