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Özet
Psikolojik kuramlar ve araştırmalar, iş sağlığı ve güvenliği alanına önemli katkı sağlamaktadır. Atıf kuramı işçi-
lerin, yöneticilerin, uzmanların iş kazalarını hangi faktörlere atfettiklerini incelemekte kullanılmaktadır. İşçiler,
yöneticiler ve uzmanlar kazalara yönelik kişisel (içsel) ve kişidışı (dışsal) nedenlere atıflar yapabilmektedir. Bu atıf-
ları etkileyen; sebebin kalıcılığı, sebebin kontrol edilebilmesi gibi boyutlar bulunmaktadır. Ayrıca işçiler bu boyut-
ları değerlendirerek, kaza sonrası tutum ve davranışlarını belirlemektedir. Bazı durumlarda ise, yöneticiler ve iş
arkadaşları tarafından iş kazasının sorumluluğu işçinin kendisine veya durumsal faktörlere yüklenebilmektedir. Do-
layısıyla, atıf kuramı işçilerin güvenlik davranışlarının anlaşılmasını sağlamaktadır.

Anahtar Kelimeler: Atıf kuramı, Kişisel ve Kişidışı Atıflar, Temel Atıf Hatası, Aktör-gözlemci Etkisi, Benliğe Hiz-
met Eden Yanlılıklar

Abstract
Psychological theories and researches have important contributions to occupational health and safety. The attri-
bution theory is used for to investigate to which factors the occupational accidents are attributed by workers, ma-
nagers and experts. Workers, managers and experts can make attributions to the individual (internal) and
impersonal (external) causes. There is some dimensions that effects this attributions as causal stability and causal
controllability. Evaluating these dimensions, workers determines their after accident attitude and behaviors. In
some cases, responsibility of occupational accident can be ascribed to workers by their managers and co-workers.
Thus, the attribution theory provides to understand the safety behaviors of workers.

Keywords: Attribution theory, personal and impersonal attribution, fundamental attribution error, actor–obser-
ver effect, self-serving bias
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Giriş
İş sağlığı ve güvenliği alanı, işçi davra-

nışları ile ilgili değerlendirmelerinde psiko-
loji biliminden yararlanmaktadır. Özellikle
atıf kuramı, iş kazalarının nedensel atıf sü-
reçleri ile ilgili bilgi sağlamaktadır. Atıf ku-
ramında, insan davranışları ve olaylar bir
takım faktörlere dayandırılmaktadır. Bu fak-
törlerin belirlenmesi ile kişiye özgü ve kişi-
dışı faktörler ayrımı yapılması, iş sağlığı ve
güvenliği uygulamalarına önemli katkı sağ-
layabilecektir. Örneğin işçiler, yöneticiler,
uzmanlar ve kaza soruşturmacıları herbiri iş
kazaları için farklı nedensel atıflar yapabil-
mektedir. Bu durum, iş sağlığı ve güvenliği
önlemlerinin belirlenmesinde ve uygulan-
masında sorun yaratabilmektedir.

Ayrıca işçi, yönetici ve uzmanların yap-
tıkları atıflar çeşitli bireysel ve örgütsel fak-
törlerden etkilenmektedir. Bu faktörlerin
neler olduğunun incelenmesi ve iş sağlığı ve
güvenliği ile ilgili değerlendirmelerin bu
doğrultuda yapılması gereklidir. Yaş, iş do-
yumu, kültür gibi birçok faktör nedensel
atıfları etkilemektedir. Literatürde bu fak-
törleri inceleyen araştırmalara rastlanmak-
tadır. Çalışmamızın amacı bu faktörleri
inceleyerek, iş sağlığı ve güvenliği açısından
psikolojik yaklaşımlardan atıf kuramına dik-
kat çekmektir. Çalışmanın ilk bölümünde
atıf kuramına değinilecek, daha sonra iş sağ-
lığı ve güvenliği açısından atıf kuramı de-
ğerlendirilecektir. Son olarak nedensel
atıfların iş kazası sonrası etkileri açıklana-
caktır.

İş Sağlığı ve Güvenliğinde Psikolojik
Yaklaşımlar

İş sağlığı ve güvenliği alanı sadece mü-
hendislik yaklaşımlarını içermemektedir. İş
kazalarının büyük bir çoğunluğu teknik ne-
denlerle birlikte insan faktörüne bağlanabil-
mektedir. Örneğin bazı araştırmalar iş
kazalarının %80’i, uçak kazalarının %50’si ve
nükleer kazaların %50-70’inin insan hatala-
rına bağlı olduğunu göstermektedir. Dolayı-
sıyla iş sağlığı ve güvenliği alanında
teknolojik çözümlerin yeterli olmadığı anla-

şılmaktadır (Lingard ve Rowlin-
son,2005:231). İşletmelerdeki iş güvenliği uy-
gulamaları, doğrudan işçileri yani insanları
hedeflediği için, psikoloji biliminin iş sağlığı
ve güvenliği alanına önemli katkıları olabi-
lecektir. İşçilerin iş sağlığı ve güvenliği ku-
rallarına bazı önyargıları nedeniyle
uymamaları, riskleri ve kaza nedenlerini
farklı biçimlerde algılamaları gibi konular
psikoloji bilimi yardımıyla açıklanabilmek-
tedir.

Gerçekten insanların bazı özellikleri iş ka-
zaları ve sağlık sorunlarına neden olabil-
mektedir. Örneğin işçiler işleri ile ilgili
tehlikelerin farkında olmadıklarında veya
riskleri önemsemediklerinde güvensiz dav-
ranışlar ortaya çıkabilmektedir. İşçiler koru-
yucu ekipman kullanma gibi güvenlik
prosedürlerini sert karakterliliğe (maçoluk)
ters olarak değerlendirebilmektedir. Bazı iş-
çiler ise eve erken gitmek veya prim kazan-
mak gibi kişisel faydalar sağlamak için
güvenlik prosedürlerine uymaktan kaçına-
bilmektedir. Zaman baskısının olduğu du-
rumlarda ise, işçiler işleri kestirmeden
hallederek ve iş güvenliğini tehlikeye atarak
işi zamanında bitirmeye çalışabilmektedir.
Kısaca insanlar yorgunluk veya başka konu-
lardaki endişeleri nedeniyle yanılabilmekte
ve tahmin edilemez şekilde davranabilmek-
tedir (Lingard ve Rowlinson,2005:231). Bu
bağlamda, üretim sürecinde insan ögesinin
önemi, iş güvenliği uygulamalarının başa-
rıya ulaşabilmesi için insan davranışının an-
laşılması gerekliliğini doğurmaktadır. İnsan
davranışının nedenlerini ortaya koymak için
atıf kuramı gibi çeşitli kuramlar ileri sü-
rülmüştür.

Atıf Kuramı

Atıf kuramı, temelde araştırmacıların
davranışı anlamayı kolaylaştırmak ve gele-
cekteki davranışı biçimlendirmek için ne-
densel açıklamalar bulmaya çalışmaları ile
ilgilidir. Kuram, günümüzde çeşitli konula-
rın araştırmasında kullanılmaktadır. Özel-
likle örgütsel boyutta tükenmişlik ve iş
doyumu konularında araştırmalar yapıldığı
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ve kuramın örgüt literatürüne girdiği görül-
mektedir. Ayrıca atıf kuramının iş güvenliği
açısından ele alındığı ve kapsamlı bir litera-
türün oluştuğu anlaşılmaktadır.

Heider, atıf kuramının kurucusu olarak
kabul edilmektedir. Heider, her insanın dav-
ranışı açıklamada kullandığı bir genel ku-
ramı olduğuna inanmaktadır. İnsanlar
deprem, sel, fırtına gibi doğa olayları ve kız-
gınlık, öfke, sahtekarlık gibi insan davranış-
ları için açıklamalar getirir. Genelde bu
açıklamalar nedensel açıklamalardır ve belli
şartlara belli bir nedensel rol atfedilir (Arko-
naç,2005:131). Heider, insanların dünyanın
işleyişine doğrudan değil, bu işleyişi algıla-
malarına göre tepkide bulunduklarını vur-
gulamaktadır. Bireylerin dünyalarını
yapılandırmakta kullandıkları açıklamalar,
ona tepki vererek uyum sağlayacakları man-
tıklı stratejiler için çok önemlidir (Ro-
gers,2003:147).

Heider’e göre, insanlar atıflarda buluna-
rak iki temel gereksinimlerini giderirler: tu-
tarlı, dengeli bir dünya görüşüne sahip
olabilmek ve çevreleri üzerinde kontrol elde
edebilmek. Bu gereksinimleri giderebilme-
nin bir amacı, insanların nasıl davranacakla-
rını öngörmektir (Kağıtçıbaşı,2004:228).
Gerçekten modern atıf kuramında, çelişkinin
azaltılması (tutumlar ve davranışlar arasın-
daki çatışma) veya yüksek amaçların başa-
rılması, dengeye ulaşılması anlamındadır.
Böylece atıf süreci ilk olarak, bireyin olayları
tahmin etmesini mümkün kılmakta ve ikinci
olarak olaylar üzerinde kontrol sağlamasına
yardımcı olmaktadır. Atfetme kuramında
kontrol ihtiyacı temel motivasyondur ve
olayları tahmin etme bu kontrolü kolaylaş-
tırmaktadır. Şekil 1’de atıf sürecindeki olay-
ların sırası gösterilmektedir (Glendan ve
diğ.,2006:83).

Şekil 1’de görülebileceği üzere, iç veya dış
kaynaklı enformasyon, inançlar tarafından
yeniden düzenlemekte, inançlar bilişi yapı-
landırmakta ve biliş de davranışı belirle-
mektedir. Heider ayrıca, bir olay için iki ana
atıf türü ayrımı yapmıştır: kişisel atıflar (belli
bir kişi sorumlu görüldüğünde veya suçlan-

dığında) ve kişidışı atıflar (hiçkimse suçlu
veya sorumlu görülmüyorsa). Kişidışı atıflar
kendiğilinden fakat aynı zamanda kasıtlı ol-
mayan eylemlerden kaynaklanan olaylara
yapılmaktadır. Kişisel atıflar ise, her zaman
kasıtlı bir eylem anlamı taşımaktadır (Ro-
gers,2003:147).

Weiner, Heider’in modelini genişleterek,
insanların bu tür atıflarlarda bulunurken üç
boyutu göz önünde bulundurduklarını öne
sürer. 1) Sebebin konumu: sebep içsel mi,
yoksa dışsal mı?, 2) Sebebin kalıcı veya ge-
çici oluşu: İçsel veya dışsal sebepler kalıcı se-
bepler mi? Yoksa geçici sebepler mi?, 3)
Sebebin kontrol edilebilirliği: Kişi gelecekte
performansını ne derecede kendi kontrolü
altına alabilecek? (Arkonaç, 2005:141).

Weiner ayrıca bu üç boyutun genel moti-
vasyon kuramı için rolünü belirlemiştir: 1)
Sebebin konumu: Başarı kişilik, yetenek
veya çaba gibi bir faktöre yani içsel atfedili-
yorsa, dışsal atfetmeye (görevin kolaylığı,
şans vb.) göre daha fazla özsaygı sağlamak-
tadır. Weiner başarısızlığın içsel olarak atfe-
dilmesinin ise, dışsal atfetmeye göre daha
düşük özsaygıya neden olacağını belirtmek-
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Şekil 1

Genel Atıf Süreci

Kaynak: Glendan ve diğ.,2006:86.
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tedir. 2) Sebebin kalıcı veya geçici oluşu:
Weiner’e göre, başarısızlık içsel ve kalıcı ne-
denlere atfediliyorsa, bunun umutsuzluk
gibi duygusal tepkiler ile bağlantılandırıla-
bileceğini ileri sürmektedir. 3) Sebebin kont-
rol edilebilirliği: Kişisel başarısızlık, diğerleri
tarafından kontrol edilebildiği algılanan ne-
denlerden dolayı ise, kızgınlık ortaya çıka-
caktır (Manstead ve Hewstone,1999:69-70).
Buradan anlaşılacağı üzere, bu üç boyut kar-
şılaşılan olayın değerlendirilmesi ve sonra-
sında verilen tepkiler üzerinde etkilidir.

Atıf kuramına önemli katkıda bulunan
Kelley’e göre, gözlemci aktörün davranışla-
rını değerlendirirken üç tür enformasyonu
kullanır. Bunlar tutarlılık, ayırtedicilik ve
konsensüs ölçütleridir. Birinci ölçüt, bir uya-
ranın farklı zaman ve durumlarda sürekli
olarak aynı tepkiye yol açıp açmamasıdır;
tutarlılık arttıkça nedenselliğin uyarana yük-
lenme olasılığı artar. İkinci ölçüt, bir uyarana
tepkinin diğer uyaranlardan farklı olup ol-
maması ile ilgilidir ve uyaran bu bakımdan
diğerlerinden ayırtedildikçe uyarana atıf
olasılığı artar. Üçüncü ölçüt, aynı bir uya-
rana bireyin ve diğerlerinin tepkilerinin ben-
zer olup olmamasıyla ilgilidir ve benzerlik
arttıkça uyaranın neden olarak görülme ola-
sılığı artar (Bilgin,2003:39).

Atıf kuramında önemli bir konu da, atıf
yanlılıklarıdır. Atıf süreçlerinde insan fazla-
sıyla rasyonel ve akılcı olarak görülmekte-
dir. Halbuki insan, çabucak sebep
yüklemekte, çok az bilgi kullanmakta ve tek-
lif edilen belli tip açıklamalara (stereotipler,
önyargılar gibi) açıkça eğilim göstermekte-
dir. Bu eğilimleri sebep atfemede bir yanlı-
lık olarak gören sosyal psikologlar,
atıflardaki bu muhtemel hataları incelemiş-
lerdir. İnsanların sebep atıflarında en çok
kullandıkları yanlılıklar: temel atıf hatası,
aktör-gözlemci etkisi, hatalı benzerlik etkisi,
benliğe hizmet eden yanlılıklar ve gruba hiz-
met eden yanlılıklardır (Arkonaç,2005:143).

Atıf kuramından, örgüt araştırmalarında
giderek daha fazla yararlanılmaktadır. Özel-
likle risk alma davranışı ve kaza nedenleri
gibi sosyal olaylar hakkında genel olarak

paylaşılan inançların sosyal açıklamaları için
kuramdan faydanılmaktadır. Görgül araş-
tırmalar, işçilerin risk algılamaları ve neden-
sel atıflarının iş kazaları ve güvenlik iklimi
üzerinde etkili olduğunu göstermektedir
(Gyekye,2010:407). Ayrıca güvenlik iklimi-
nin de nedensel atıfları etkilediği belirtil-
mektedir. Kısacası atıf kuramı iş güvenliği
açısından işçilerin davranışlarını değerlen-
dirmekte önem taşımaktadır.

İş Sağlığı ve Güvenliği Açısından Atıf
Kuramı

Daha önce değinildiği üzere, kaza neden-
lerinin çoğu, doğası gereği davranışsaldır. İş
kazaları risk davranışlarından kaynaklanır.
Risk davranışları azalırsa güvenli davranış
artacak ve iş kazaları önlenebilecektir. Son
yıllarda davranış temelli güvenlik araştır-
maları çalışanların risk alma davranışını
azaltmak ve güvenli davranışlarını artırmak
için tasarlanmış müdahalelerin etkisini de-
ğerlendirmektedir (Geller,2001:143). Bu bağ-
lamda, atıf kuramı işçilerin risk davranışları
ve güvenli davranışlarını açıklama potansi-
yeli taşımaktadır. Ayrıca bununda ötesinde
iş kazaları sonrasında kurban işçilerin işe
dönme eğilimleri ve örgütsel bağlılık vb. du-
rumların değerlendirilmesini sağlamaktadır.

Atıf kuramı, özellikle işçilerin ve yöneti-
cilerinin iş kazalarının nedenlerini içsel (ki-
şisel) ve dışsal (kişidışı) nedenlere
bağlamaları açısından değerlendirilmekte-
dir. Sosyal psikologlar alışılmamış kötü so-
nuçları olan deneyimler yaşamanın, bu
deneyimlerin nedenleri ve amaçları için va-
roluşçu bir arayışı ortaya çıkardığını ve sa-
vunmacılığa yol açtığını gözlemlemişlerdir.
İş kazaları da bu yaklaşıma uygun özellik
göstermekte ve kazalar işçileri nedensel
açıklamalar bulmaya teşvik etmektedir
(Gyekye,2010:407). Gerçekten işçiler, bek-
lenmeyen iş kazalarının kurbanı veya şahit-
leri olarak kazanın nedeni ile ilgili
değerlendirmeler yaparak, çevreleri üze-
rinde kontrol elde etmeye çalışmaktadır. Bu
atıflar kaza kurbanı, üst, ast olma gibi fak-
törlerin etkisinde yapılmaktadır.



Kazanın nasıl oluştuğunu ortaya çıkar-
mak için iki temel model bulunmaktadır. İlk
model, temel olarak kazanın doğrudan veya
birincil nedenine ve özellikle kazaya neden
olan kişi veya mekanizma hatalarına odak-
lanan geleneksel yaklaşımdır. Bu model, gü-
nümüzde büyük ölçüde gözden düşmüştür.
İkinci model, daha detaylı bir yaklaşım kul-
lanmakta ve doğrudan nedeni belirlemek
gerektiği halde, kazanın kök nedenlerini
araştırmaktadır (Whittingham,2008:215).
Kök nedenlerin araştırılması, personel ile gö-
rüşmeler yapmayı içermektedir. Görüşme-
ler ve diğer bilgi toplama
süreçlerinden sonra soruştur-
macı kaza nedeni ile ilgili bir
görüşe ulaşacaktır. Son olarak
kaza ile ilgili bir rapor hazırla-
yarak ilgililere sunacaktır.

Bu nedenle iş kazalarının
nedenleri ve yeniden olmaları-
nın nasıl engelleneceği ile ilgili
literatür, genel olarak kazala-
rın nedensel açıklamalarından
elde edilmiştir. Bu doğrultuda,
iş güvenliği yönetimi ile ilgili
faaliyetler önemli ölçüde işçi-
lerin ve yöneticilerin kazalarla
ilgili açıklamalarına dayan-
maktadır. Bundan dolayı atıf
kuramı, iş güvenliği uygula-
maları için büyük önem taşı-
maktadır. Çünkü bu
değerlendirmeler, rasyonel bir
biçimde yapılmayabilmekte,
bir takım yanlılıklar ve çeşitli
faktörlerden etkilenebilmekte-
dir. Ayrıca kaza soruşturma-
ları sonucunda kazaların olası
nedenleri ile işçilerin kaza atıflarının karşı-
laştırılması iş güvenliği açısından önem ta-
şıyabilir. İşçilerin kazanın gerçek nedeninin
farkına varıp varmadıkları belirlenmelidir.

Atıf kuramına göre iş kazaları, iki temel
faktöre atfedilmektedir: İçsel faktörler (işçi-
nin ruhsal ve kişisel özellikleri) ve dışsal fak-
törler (iş çevresi özellikleri). Literatürde,
işçilerin genelde dışsal atıflarda ve yönetici-

lerin de içsel atıflarda bulunduğu anlaşıl-
maktadır. İçsel ve dışsal atıfların işçi davra-
nışları için farklı etkileri bulunmaktadır.
Tablo 1’de, işçilerin iş kazalarına atfettikleri
bazı içsel ve dışsal faktörler görülebilir. İş
kazalarının nedeni için yapılan içsel atıflar
vasıf eksikliği, kibir, gösteriş yapma ve kav-
rama eksikliği gibi kişiye özgü faktörlere işa-
ret etmektedir. Diğer yandan dışsal faktörler
düşük ücret, fazla iş yükü, yetersiz eğitim
gibi örgütsel faktörlerden uğursuzluk ve
dini inanç gibi faktörlere kadar farklılık gös-
termektedir.

Kelley’in gözlemcinin aktörün davranı-
şını izlerken kullandığı tutarlılık, ayırtedici-
lik ve konsensüs ölçütleri, iş güvenliği ile
ilgili davranışların değerlendirilmesinde de
geçerlilik taşımaktadır. Örneğin bir yönetici,
güvenlik kurallarını ihlal eden bir işçiyi iz-
leyebilir. Yönetici tutarlılık, ayırtedicilik ve
konsensüs bilgisine dayalı olarak işçinin gü-
venlik kuralını neden ihlal ettiği ile ilgili
farklı atıflarda bulunabilir. Yönetici işçi dav-
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Dışsal Faktörler İçsel Faktörler
Düşük ücretler Vasıf eksikliği

Zaman tasarrufu Profesyonel kibir
Fazla iş yükü Dikkat kaybı

Arızalı ekipman Yanlış anlaşılma
Yetersiz eği-m Kötüye kullanma
Yöne-m baskısı Yeterli kavrama yeteneği eksikliği

Çalışma arkadaşlarının hataları Riskli iş davranışı
Konsantrasyon kaybı Tecrübesizlik

Operasyonel prosedürler Dikkatsizlik
Yanlış görevlendirme Gösteriş yapmak

Uğursuzluk Önemsememek
Dini inanç İş güvencesi hissi

Kötü yöne-m Ruh hali, kötü bir gün geçirme
Uygun teçhiza.n bulunmaması Yorgunluk ve tükenmişlik

Görev zorluğu ve belirsizliği Kasıtlı ihmal

Tablo 1

Dışsal ve İçsel Faktörler

Kaynak: Gyekye,2010:408.



ranışını üç temel nedene atfedilebilecektir:
işçi (aktör-davranışı gerçekleştiren kişi),
görev (kendilik-davranışın neye yöneltil-
diği) veya durum (ortam-davranışın oluş-
tuğu koşullar). Glendan vd. (2006), bu üç atıf
biçimini bu üç ölçüte göre şöyle örneklemiş-
lerdir:

Senaryo A:

1. Yüksek konsensüs: Aynı durumda tüm
işçiler bu güvenlik kuralını ihlal edebilirdi.

2. Yüksek ayırtedicilik: Bu işçi sadece belirli
bir durumda güvenlik kuralını ihlal eder,
fakat genel olarak güvenlik kurallarını ihlal
etmez.

3. Düşük tutarlılık: Bu işçi aynı durumda
bu kuralı her zaman ihlal etmez.

Nedensel atfetme: Durum-belirli bir durum
kurala uyulmasını imkansız kılmaktadır.

Senaryo B:

1. Yüksek konsensüs: Aynı durumda tüm
işçiler bu güvenlik kuralını ihlal edebilirdi.

2. Yüksek ayırtedicilik: Bu işçi sadece belirli
durumda güvenlik kuralını ihlal eder, fakat
genel olarak güvenlik kurallarını ihlal etmez.

3. Yüksek tutarlılık: Aynı işçi aynı du-
rumda bu kuralı her zaman ihlal eder.

Nedensel atfetme: Kendilik-Bu belirli du-
rumda güvenlik düzenlemesi işlememekte-
dir.

Senaryo C:

1. Düşük konsensüs: Diğer işçiler aynı du-
rumda bu güvenlik kuralını ihlal etmezlerdi.

2. Düşük ayırtedicilik: Aynı işçi diğer du-
rumlarda da genel olarak güvenlik kuralla-
rını ihlal eder.

3. Yüksek tutarlılık: Aynı işçi bu güvenlik
kuralını aynı durumda her zaman ihlal eder.

Nedensel atıf: Aktör-işçi bu iş için uygun
değildir, örneğin kendine fazla güven
duyma, kibirli veya risk alan veya güvenliğe

karşı kibirli bir tutumu vardır.

Üç nedensel atfetme biçimi, bu davranı-
şın tekrar etmemesi açısından yöneticileri
farklı uygulamalara yönlendirmektedir. Se-
naryo A’da, işyerinin mevcut güvenlik ik-
limi ve üst davranışlarını hedefleyen
kültürel bir müdahaleye ihtiyaç duyulabilir.
Senaryo B’de, işçilere danışarak görevle il-
gili kuralların ve prosedürlerin gözden geçi-
rilmesi şeklinde iş görevini hedefleyen bir
müdahaleye gerek olabilir. Senaryo C’de ise,
davranışın algılanan içsel nedeni örneğin ki-
şilik veya tutumlar veya davranışın kendi-
sini hedefleyen bireysel düzeyde bir
müdahaleye ihtiyaç duyulabilir (Glendan ve
diğ.,2006:86).

Davranışın kendisini hedefleyen müda-
halede durumunda, yönetici ceza aracılı-
ğıyla davranış değiştirmeyi veya güvenliğe
karşı tutumları geliştirmeyi deneyebilir. Bu-
nunla birlikte, davranışın nedeni kişilik gibi
sabit ve içsel ise, işten çıkarma önerilebilir.
Ayrıca kötü güvenlik performansı, güvenlik
kurallarına uymamak gibi kontrol edilebilir
faktörlere atfediliyorsa, sıklıkla ağır ve ceza-
landırıcı faaliyetlere başvurulur (Glendan ve
diğ.,2006:86). Bu değerlendirmelerden anla-
şılacağı üzere, iş güvenliği ile ilgili işçi dav-
ranışlarına atfedilen faktörler, işletmenin
güvenlik faaliyetlerini etkilemektedir. Ancak
literatürde bu atıfları etkileyebilecek çok sa-
yıda faktörden söz edilmektedir. Bu bö-
lümde çeşitli faktörlerin atıflar üzerindeki
etkileri incelenecektir.

Demografik Özelliklerin Atıflara Etkisi
Yaş, bireylerin yaptıkları değerlendirme-

leri etkileyen önemli bir değişkendir. Yaşı
performans değerlendirme açısından ele
alan Liden vd.’nin (1996) araştırmasında,
üstlerin ve işçilerin yaşlarının nitel ve nicel
performans değerlendirme sonuçları üze-
rinde etkili olduğu tespit edilmiştir. Yaş ben-
zer şekilde, işçilerin iş kazalarını atfettikleri
nedensel faktörleri etkilemektedir. Kaza ne-
denleri konusunda yaşlı işçilerin gençlere
göre daha fazla dışsal faktörlere atıfta bu-
lundukları belirtilmektedir. Örneğin Niza
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vd. (2008) araştırmasında yaşlı işçilerin iş ka-
zalarını beklenmedik ve dış kaynaklı gör-
dükleri, genç işçilerin ise daha çok örgütsel
faktörleri sorumlu tuttukları belirlenmiştir.
İş tecrübesi nedensel atıflar açısından yaş ile
benzer özellik göstermektedir. Tecrübeli iş-
çiler ve üstler, sorumluluğu dışsal faktörlere
atfederken, tecrübesi düşük olanlar içsel fak-
törlere yönelmektedir.

Cinsiyetin iş güvenliği ile ilgili nedensel
atıflara etkisini inceleyen yeterli araştırma
bulunmadığı görülmektedir. Ayrıca bazı
araştırmalarda nedensel atıfların cinsiyete
göre başka değişkenlerle ilişkili olarak fark-
lılık gösterebildiği belirtilmektedir. Örneğin
Kouabenan vd.’nin (2001) araştırmasında,
cinsiyetin sadece hiyerarşik pozisyon ile iliş-
kili olarak nedensel atıfları etkilediği tespit
edilmiştir. Buna göre erkek üstler, bir kazayı
erkek astlara göre daha fazla oranda kur-
bana atfetme eğiliminde iken, değişik hiye-
rarşik pozisyonlardaki kadınlarda ise
nedensel atfetme açısından farklılık bulun-
mamaktadır.

Bireysel Durumların Atıflara Etkisi

İş Doyumu

İş doyumunun yüksek olması, örgütün
işçilerin temel ihtiyaçlarını karşılayabildiği
anlamına gelmektedir. Ayrıca işçilerin örgü-
tün desteğini hissetmeleri, kendilerini de-
ğerli ve güvende görmelerini sağlayacaktır.
Bu algılamalar, güvenlik iklimi ile ilgili
olumlu düşüncelere neden olacaktır

(Gyekye,2005:292). İş doyumu düzeyinin, iş
kazalarının nedensel atıfları üzerindeki etki-
sini inceleyen bir araştırmada, iş doyumu
düşük olan işçilerin iş doyumu yüksek olan-
lara göre, iş kazalarını daha fazla dışsal fak-
törlere atfettikleri ve göreceli olarak daha
fazla iş kazasına karıştıkları belirlenmiştir
(Gyekye,2010:408). Kısaca, iş doyumu yük-
sek olan işçilerin iş kazalarının nedenlerini
içsel faktörlere yükleme eğiliminde olduk-
ları söylenebilir. Ayrıca iş doyumu düşük
olan işçilerin daha fazla iş kazasına karış-
maları dikkat çekicidir.

İş Kazası Tecrübesi

Gonçalves vd.’nin (2008) bir sanayi işlet-
mesi ile bir araştırma geliştirme işletmesinde
yaptıkları araştırma, iş kazası tecrübesinin
içsel ve dışsal atıfları ve ayrıca atıfların aracı
değişken olarak risk ve güvenlik boyutlu iş
davranışlarını nasıl etkilediğini incelemek-
tedir (Şekil 2). Araştırma bulgularında, iş ka-
zası tecrübesinin dışsal atıflar ve güvensiz
davranışlarla pozitif; içsel atıflarla negatif
ilişkili olduğu tespit edilmiştir. İşçiler kaza
tecrübesinin nedenini savunmacı bir tu-
tumla dışsal nedenlere atfetmekte ve dışsal
nedenler ise güvensiz davranışları arttır-
maktadır.

Bu durumda iş kazası geçiren işçilere yö-
nelik olarak, kazanın nedenleri açısından bir
değerlendirme yapmaları istenerek, işçiye
göre kaza nedeni ile kaza soruşturması so-
nucu ulaşılan kaza nedeni karşılaştırılmalı-
dır. Kaza nedenleri arasında farklılık olduğu
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İş Kazası
Tecrübesi

Nedensel A.flar
-İçsel

-Dışsal

İş Davranışı
-Risk

-Güvenlik

Şekil 2

İş Davranışı ve Nedensel Atıf Modeli

Kaynak: Goncalves,2008:994.
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anlaşılırsa, bunun giderilmesi için çalışılma-
lıdır. Çünkü iş kazası nedenini dışsal faktör-
lere atfeden işçi, güvensiz davranışlara
devam edebilecektir. Ancak Demirbilek ve
Çakır (2008), 430 işçiden oluşan bir örnek-
lemde, iş kazasına yönelik neden atfetmenin
güvenli bir davranış olan kişisel koruyucu
donanım kullanımında etkili olmadığını tes-
pit etmiştir. İş kazası neden atıfları ile gü-
venli davranış arasındaki ilişkinin
belirlenmesi için başka araştırmalara gerek
duyulmaktadır.

Çalışma Arkadaşları

Gyekye (2006), bir iş kazasını gören ve
maruz kalan üç işçi grubunu araştırmıştır.
Bu işçiler iş kazası kurbanları, kazayı gören
iş arkadaşları ve üstlerdir. Bu işçi grupları
ayrıca üç açıdan farklılaşmaktadır: durumla
bağlantılı (kaza kurbanı ile benzer fiziksel
koşulları algılayanlar, benzer araçları ve ma-
kinaları kullanan iş arkadaşları); kişiyle bağ-
lantılı (kişisel özellikler, değerler ve
inançlarda benzerlik algılayan iş arkadaş-
ları) ve son grup olarak herhangi bir bağlantı
algılamayan iş arkadaşları belirlenmiştir.
Buna göre, durum ve kişi bağlantılı olan iş
arkadaşları daha çok iş ve çevresel faktörlere
(dışsal faktörlere) atıfta bulunurken, kaza
kurbanına daha az sorumluluk yüklemekte
ve onları temize çıkarmaktadır. Bağlantı al-
gılamayan iş arkadaşları ise daha fazla içsel
atıfta bulunmakta ve iş kazası kurbanına
daha fazla sorumluluk yüklemektedirler.
Böylece, kazayı gören iş arkadaşlarının
hangi durumlarda kaza nedenlerini kurbana
atfettikleri anlaşılmaktadır. Durum ve kişi
bağlantılı iş arkadaşları benzer bir kazanın
kendi başlarına da gelebileceğini düşünürek,
kaza nedenini dışsal faktörlere bağlamakta-
dır. Bağlantı algılamayan iş arkadaşları ise,
aktörün yani kurbanın başına geleni haket-
tiğini vurgulayan “adil dünya inancı” ku-
ramı çerçevesinde değerlendirme
yapmaktadır. Çalışma arkadaşları ile birlikte
değerlendirilebilecek başka bir grup işlet-
medeki uzmanlardır. Uzmanlar, riskler ve
nedensel açıklamalarda yanlı olma ile kendi
aralarında uzlaşmazlık yaşama eğilimi gös-

termektedirler. Bu yanlılıklar sadece uz-
manların tecrübe ve eğitimlerinden değil,
olaydaki belirsizliklerden kaynaklanabil-
mektedir (Gyekye,2010,s.409).

Örgütsel Özelliklerin Atıflara Etkisi

Nedensel atıflar sadece demografik ve ki-
şisel özelliklerden etkilenmemektedir. Örgüt
büyüklüğü, meslek düzeyleri gibi birtakım
örgütsel özellikler de atıflarda önem taşı-
maktadır. Öncelikle örgütteki güvenlik ik-
limi nedensel atıflar için önemli bir
faktördür. Güvenlik iklimi, işçilerin iş çevre-
sinin güvenliği hakkında paylaştıkları algı-
lara işaret etmekte ve gerçekleştirilen günlük
görevlere karşı bir temel sağlamaktadır. Pay-
laşılan algılar yönetim kararları, örgütsel gü-
venlik normları ve beklentileri, güvenlik
uygulamaları, politikaları ve prosedürlerini
kapsayan, güvenliğe örgütsel bağlılığı gös-
teren farklı faktörlerden kaynaklanmaktadır.
Güçlü güvenlik iklimi olan örgütlerde, iş ka-
zaları daha az gerçekleşmektedir (Hahn ve
Murphy, 2008:1048). Bu örgütlerde işçiler, iş
güvenliği konusunda daha bilgili oldukları
için, iş kazalarını daha karmaşık bir yakla-
şımla içsel ve dışsal faktörleri birleştirerek
yorumlamakta ve açıklamaktadır. Bu du-
rumda örgütün güvenlik iklimi, işçilerin ne-
densel atıflarında ara değişken olarak
değerlendirilmelidir (Gyekye,2010:411).

Güvenlik iletişimi, atıfları etkileyen diğer
bir örgütsel değişken olarak değerlendirile-
bilir. Hoffmann ve Stetzer (1998), farklı se-
naryoların uygulandığı işçi gruplarında,
güvenlik iletişiminin iş kazalarını nedenleri-
nin yorumlanmasına etkilerini araştırmışlar-
dır. Güvenlik konularının açıkça tartışıldığı
gruplarda, işçilerin senaryoda verilen ipuç-
ları (içsel veya dışsal) ile tutarlı atıflar yap-
maya eğilimli oldukları bulunmuştur.
Güvenlik iletişiminin açık olmadığı grup-
larda ise, senaryo bilgisi tam tersi atıfları ge-
rektirdiği halde, işçilerin dışsal faktörlere
atıfta bulunma eğiliminde oldukları tespit
edilmiştir. Araştırmada ayrıca güvenlik ik-
limi de incelenmektedir. Görüldüğü üzere,
güvenlik iklimi ve etkilediği diğer değişken-



ler, iş kazalarının nedensel açıklamalarını et-
kilemektedir.

Örgüt büyüklüğü, işletme sahibinin iş ka-
zalarına bakışı açısından değerlendirilebilir.
Küçük işletmelerde iş kazaları daha fazla ya-
şanmakta ve önleyici tedbirlerin alınması
için kaynak sıkıntısı bulunmaktadır. Ayrıca
küçük işletmelerde güvenlik ile ilgili yazılı
belgeler çok önem taşımamakta ve bir kaza
sonrası işletme sahibinin yaklaşımı risklere
karşı tutumunu göstermektedir. Küçük iş-
letme sahipleri iş kazalarını öngörülemeyen
koşullara, diğer bir deyişle, kötü şansa bağ-
lamaktadır. Bu şekilde kendi kontrolleri al-
tında olan faktörlerin iş kazasına yol açtığını
reddetmektedirler. Bu durumda, iş kazala-
rından örgütsel öğrenme çok az gerçekleş-
mekte, kaza geçiren işçi genellikle aynı
güvensiz koşullarda çalışmaya devam et-
mektedir (Hasle ve diğ.,2009:10-17). Ayrıca
işletme sahibi ile işçiler arasındaki yakın
ilişki, işçilerin kaza için suçlanmasını sınır-
landırmaktadır. Dolayısıyla bu faktörün de
güvenlik uygulamalarını olumsuz etkilediği
ve büyük işletmelere göre daha yüksek kaza
oranları ile karşılaşılmasına neden olduğu
ileri sürülmektedir.

Son olarak, meslek farklılıklarının neden-
sel atfetme üzerindeki etkisine değinilmeli-
dir. İş kazası oranları mesleklere göre önemli
farklılıklar göstermektedir. Bu durumda iş
kazası ile ilgili nedensel atıflarda da farklı-
lıklar olması beklenebilir. Gyekye’nin iş ka-
zası geçirmiş maden ve tekstil işçilerinden
elde ettiği araştırma bulgularına göre, mes-
lek üyeleri arasında nedensel atfetme açısın-
dan anlamlı bir farklılık bulunmamıştır
(Gyekye,2006:533). Çalışma koşulları açısın-
dan önemli farklılıklar olan işlerde çalışan iş-
çilerin atıf farklılıklarının olmaması dikkat
çekicidir. Ancak başka bir araştırmada, mü-
hendisler ile yöneticiler arasında iş kazaları
açısından atıf farklılıkları olduğu tespit edil-
miştir.

Gherardi vd. (1998), bir inşaat işinde çalı-
şan mühendisler ile şantiye yöneticilerinin
gördükleri veya kendilerine anlatılan iş ka-
zalarını nelere atfettiklerini incelemişlerdir.

Mühendisler doğrusal ve mantıklı açıklama-
lar yapmakta ve örgütten kaynaklanan sis-
temik nedenleri vurgulamaktadır. Örneğin
mühendisler, sıklıkla şunları dile getirmek-
tedir: işgücünde güvenlik kültürü eksikliği,
güvenlik için yetersiz örgüt ilgisi ve kaza ön-
leme faaliyetlerinin işletmeye olan yüksek
maliyeti. Mühendislerin nedenlendirme mo-
deli, kazaların gizli ve birincil nedenlerini
arasında ayrımlaşmakta ve bu ayrımlaşmayı
genelleştirerek olaylara deterministik algıla-
mayı uyarlamaktadır. Ayrıca sorunları soyut
terimlerle (örneğin insan hatası, ekonomik
faktörler vb.) kavramlaştırma eğilimi taşı-
makta ve iş kazaları ile riskli durumlara na-
diren somut açıklamalar getirmektedir.

Diğer yandan yöneticilerin açıklamaları,
çok boyutlu faktörlerin vurgulandığı bir ne-
densel model kullanmaktadır. Bu model
güncel kazalara referanslar ile sıkı bir dik-
katin gösterildiği, somut bir fenomendir.
Buna ek olarak, kaza nedenleri ortaya kon-
makta, önemleri ve güvenliğe etkileri açısın-
dan sıralanmaktadır. Yöneticilerin olayları
algılamalarının temelinde, olayların birbiri
ile ilişkili olduğu ve eşzamanlılığı hissi bu-
lunmaktadır. Bu mantığın sonucu olarak,
yöneticiler her kazayı kendi içinde bir feno-
men olarak görme, özel ve detaylı bir tanım
yapma eğilimindedir. Örneğin güvensiz bir
iş ortamı soyut olarak tanımlanmamakta, ör-
neklerle donatılmakta ve kazaların birincil
nedenleri vurgulanmaktadır (Ghe-
rardi,1998:207).

Atıfları Etkileyen Diğer Faktörler

Din

Din nedensel atıfları etkileyebilecek
önemli bir değişken olarak görüldüğü halde,
iş kazalarının nedensel atıfları ve dini inanç
üzerine yeterli araştırmanın yapılmadığı
söylenebilir. Gyekye ve Salminen (2007), Ga-
nalı bir örneklemde üç ayrı dini inanç grubu
için iş kazalarının nedensel atıflarını incele-
mişlerdir. Bu üç inanç grubu hristiyan, müs-
lüman ve geleneksel Afrika dinine inananlar
olarak belirlenmiştir. Araştırma bulgularına
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göre, müslümanlar ve geleneksel Afrika di-
nine inananlar kaza sürecinde, hristiyanlara
göre daha fazla oranda doğaüstü ve sihirsel
etkileri vurgulamaktadır. Müslümanlar ve
geleneksel Afrika dinine inananlar, kazala-
rın kaçınılmaz ve insan kontrolünün öte-
sinde olduğunu yansıtan dışsal ve durumsal
atıflar belirtmektedir. Örneklem zaman içe-
risinde izlendiğinde Müslümanlar ve gele-
neksel Afrika dinine inananlar arasında risk
alma davranışı ve kaza sıklığının arttığı be-
lirlenmiştir. (aktaran Gyekye,2010:409).

Kültür

Kültür, iş kazalarının nedenleri ile ilgili
atıflarda farklılaşmaya neden olabilecek bir
faktördür. Araştırma bulguları, atıf süreçle-
rinin toplulukçu ve bireyci kültürlerde fark-
lılaştığını göstermektedir. Bireyci
kültürlerde, bireyler içgruplarından duygu-
sal olarak kopukturlar; ayrışıklık ve özerk-
lik gereksinimi büyüktür. Onlar için kişisel
amaçlar, grup amaçlarından önce gelir; dav-
ranışlar yarar-zarar analizi çerçevesinde in-
celenir ve başkalarıyla çatışma olağandır.
Toplulukçu kültürlerde ise, kişinin benliği
içgrup terimleriyle tanımlanır. Bireyler için
grup amaçları bireysel amaçların önüne
çıkar ve kişinin davranışları içgrubun istek-
leri ve normları doğrultusunda belirlenir
(Kağıtçıbaşı,2004:360). Bu durumda, kültür-
ler arasında nedensel atıfların farklı olması
doğal kabul edilmelidir.

Havold (2007), Norveç deniz taşımacılığı
firmalarında çalışan 27 ülke vatandaşından
oluşan 2558 kişilik örnekleminde, güvenlik
yönelimi modeline ulusal kültürün dahil
edilebileceğini ve güvenlik faktörlerinde
ulusal ve bölgesel kültürler arasında önemli
farklılık olduğunu tespit etmiştir. Ayrıca
Gyekye (2001), Finli ve Ganalı işçiler üze-
rinde yaptığı araştırmasında, Finli işçilerin
daha çok içsel ve ruhsal faktörlere ve daha
az oranda çevresel faktörlere atıfta bulun-
duklarını tespit etmiştir. Bu arada, toplu-
lukçu kültür yönelimli Ganalı işçiler, daha
fazla çevresel ve ortamsal faktörlere ve daha
az ruhsal faktörlere atıfta bulunmaktadır

(aktaran Gyekye,2010:410). Bu açıklamalar-
dan, kültürün iş kazaları ile nedensel atıfları
etkileyen önemli bir değişken olduğu ileri
sürülebilir.

Atıf Sürecinde Hatalar ve Yanlılıklar

Temel Atıf Hatası

Temel atıf hatası, içsel atıfla aynı şeydir.
Hata olarak ele alınmasının sebebi, içsel atıf
yapma eğiliminin, durumsal koşulları gö-
zardı etmeye ve bunun sonucu yanlış çıkar-
samalara yol açabilmesidir. İnsanlar
davranışların nedeni içinde bulunulan ko-
şullarda yatma olasılığında bile, olayı kişisel
özelliklere dayanarak açıklamaya meyillidir
(Kağıtçıbaşı,2004:237). Bir başka deyişle,
olayların nedeni olarak koşullara değil, kişi-
lere odaklanılmaktadır. Örneğin davranışı
gözlenen kişinin özgür olup olmadığına, ter-
cih imkanının bulunup bulunmadığına ba-
kılmaksızın, kişisel özellikleri ön plana
çıkarılmaktadır. Bireyin, bir başkasının dav-
ranışını açıklama çabasında, durum ne
olursa olsun, dış etkenlerin aleyhine iç et-
kenlerin rolüne ağırlık verme eğilimi, temel
atıf hatası olarak tanımlanmıştır (Bil-
gin,2003:383).

Temel atıf hatası, iş güvenliği ile ilgili ko-
nularda yöneticilerin ve üstlerin, durumsal
faktörlere göre işçi ile ilgili faktörlerin üze-
rinde daha fazla durmaları şeklinde ortaya
çıkmaktadır. Bu yanlılık sonucu, Perrow
kaza soruşturmacılarının %60-%80 oranında
olayı işçilere atfettikleri, ancak daha detaylı
analizler sonucunda olayların %30-40’ında
bu durumun doğru olduğunu belirlemiştir.
Diğer yandan işçiler de, kazaları tasarım ha-
taları veya kontrol düzenlemelerine atfet-
mektedirler. İş kazalarını önlemeye yönelik
uygulamalar ise, genelde kişilerin davranış-
larının değişmesi ile ilişkilidir ve bundan do-
layı kaza raporlarından çıkan sonuç “işçinin
bu davranışı tekrar yapmaması” için uyarıl-
masıdır. Fakat kaza ile ilgili olarak kendile-
rini sorumlu görmeyen işçilerin, bu tip
uyarılara karşı direnç gösterdikleri belirtil-
mektedir (Glendan ve diğ.,2006:88).
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Aktör-Gözlemci Etkisi

Davranışı seyreden gözlemci davranışın
sebebini aktörün kişilik özelliklerine bağla-
yarak, içsel atıfta bulunur ve temel atıf hata-
sına düşer. Davranışı yapan aktör ise,
yaptığı davranışın sebebini ortamın etkile-
rine bağlayarak dışsal atıfta bulunur (Arko-
naç,2005:146). Aktör ve gözlemci arası
farklılık çeşitli nedenlere bağlanabilir. Örne-
ğin atıf için sahip olunan verilerin farklılığı,
aktörün kendi hakkında gözlemciden daha
fazla detay bilgi sahibi olması, çeşitli verilere
verdikleri önemin aynı olmaması bu konuda
etkili olabilir. Ayrıca bilgi-işlem tarzları da
aynı değildir. Zira, gözlemci davranışın
içinde yer aldığı bağlama değil, bizzat dav-
ranışa odaklaşır, aktörü aynı bağlamda bu-
lunan diğer aktörler ile karşılaştırır,
dolayısıyla aktörün temel eğilimlerini, kişi-
sel özelliklerini değerlendirme konumunda-
dır. Oysa aktör, kendi davranışını,
diğerlerinin davranışlarına göre değil, ken-
disinin başka bağlamlardaki diğer davranış-
larına göre değerlendirme konumundadır
(Bilgin,2003:21). Demirbilek (2005) tekstil
sektöründe faaliyet gösteren bir işletmede
yaptığı araştırmada, işçi ve yönetim algıla-
ması ile iş kazası nedeni değişkeni arasında
anlamlı bir farklılık olduğunu tespit etmiş-
tir. Kısaca, işçi ve yöneticilerin iş kazalarını
farklı nedenlere atfettikleri anlaşılmaktadır.

Aktör-gözlemci etkisi, üstler ve kaza kur-
banlarının iş kazası ile ilgili nedensel atıf
farklılıkları için kuramsal açıklamalar sun-
maktadır. Üstler, astlarla ilgili içsel faktör-
lere daha fazla atıfta bulunurken, astlar da
daha fazla oranda dışsal faktörlere atıfta bu-
lunma eğilimindedir. Yukarıda belirtildiği
gibi, bu farklılığa çeşitli faktörlerin neden ol-
duğu ileri sürülmektedir. İlk faktör, üstler ile
kaza kurbanları arasındaki bilgi düzeyi fark-
lılığıdır. Kaza kurbanları kendi iş davranış-
ları ve değişkenliği konusunda üstlere göre
daha fazla bilgi sahibidir. İkinci olarak, dik-
kat ve görsel yönelim farklılıkları açıklama-
larda kullanılmaktadır. Astlar (aktör) için,
çevre sürekli değişken ve dinamik iken,
kendi davranışlarında sabitlik göstermekte-
dir. Üst (gözlemci) için, işçinin (aktörün)

davranışı değişken, çevre ise sabit bir öge-
dir. Üst için işçinin davranışı odak noktasın-
dadır. Üçüncü faktör ise, motivasyonel
faktörlerle ilişkilidir. Özsaygıyı ve iş pozis-
yonunu korumak gibi motivasyonel istekler,
astların dışsal atıflarda ve üstlerinde işçi ile
ilgili içsel atıflarda bulunmalarına neden ola-
bilmektedir (Gyekye,2010:412).

Aktör-gözlemci etkisinden iş güvenliği
eğitimlerinde yararlanmak mümkündür.
McSween (2003), bir deney ile aktör-göz-
lemci etkisinin iş güvenliği üzerindeki olası
yararını ortaya koymuştur. İki gruba ayır-
dığı işçilerden çeşitli işleri yapmaları bek-
lenmiş ve daha sonra işçilere bu işlerin nasıl
güvenli şekilde yapılacağı açıklanmıştır. Ay-
rıca işçiler diğer bir işçi grubunu izleyerek,
güvenlik standartlarına uygunluğu değer-
lendirmiş ve kontrol listeleri doldurmuşlar-
dır. Sonuç olarak, bu deney aktör-gözlemci
etkisini göstermekte, izleme sonucunda işçi-
lerin işlerini daha güvenli yapabildiklerine
dikkat çekmektedir. Böylece, yapılan işlerin
kaydedilerek tekrar izlenmesi iş güvenliği
eğitimlerinde kullanılabilecek bir uygulama
olarak görülmektedir.

Benliğe Hizmet Eden Yanlılıklar

Yapılan işlerde gösterilen başarı veya ba-
şarısızlığa yüklenen sebepler birbirinden
farklılaşmakta, biri benliği desteklerken di-
ğeri benliği kayırıcı nitelik taşımaktadır. Ba-
şarılarımızın sebebini, ne kadar yetenekli
olduğumuza, çok çalışmamıza dayandırarak
açıklarız. Başarısız olduğumuzda durum-
larda ise sebepleri ortamda, durumda ararız,
işin zorluğu, şansızlık, haksızlık gibi sebep-
ler yükleriz. Başarısızlık karşısında dışsal
atıflar yaparak benliği korumuş oluruz (Ar-
konaç,2005:149). Bu duruma her kültürde
rastlanabilmektedir ve iş güvenliği açısından
önem taşımaktadır.

Kişiler, istenmeden meydana gelen za-
rarlar veya kazalar için suçlanmayı isteme-
mektedir. Özellikle, kazasız geçen toplam
gün sayısı gibi hedefleri vurgulayan işlet-
melerde, işçiler bir iş kazası için sorumlu tu-
tulmaktan kaçınmaktadır. Ayrıca, kaza
soruşturması adı verilen süreçlerin de işçi-
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leri benliğe hizmet eden yanlılıklara yönlen-
direbileceği ileri sürülmektedir. Bu soruş-
turmalara, bir suçlu arandığını
vurgulamayan olay analizi gibi isimler ve-
rilmesinin daha doğru olabileceği belirtil-
mektedir. Bununla birlikte örgüt
kültürünün, kaza kurbanının olaya durum-
sal veya dışsal faktörlerin neden olduğunu
vurgulamasını desteklemesi ve kurbanın
kendini daha rahat hissetmesi sayesinde
davranış gibi gözlemlenebilir faktörlere
odaklanılabileceği de ileri sürülmektedir
(Geller,2001:105).

Soruşturma sürecinde, kazanın insan ha-
tasından kaynaklandığı belirlenirse, yönetim
işçiyi suçlu atfedecektir. Bu durumun iş gü-
venliği açısından iki önemli sonucu olabilir.
Öncelikle, suç atıfı hatanın esas nedenin göz
ardı edilmesine yol açacaktır. Suç atıfları,
insan hatalarının yüksek bir oranda üretim
araçları veya yazılı prosedürler gibi fiziksel
sistemler, işletme yapısı, güvenlik kültürü
veya yönetim sistemi gibi fiziksel olmayan
sistemlerden kaynaklandığını dikkate alma-
maktadır (Whittingham,2008:230).

İkinci olarak, suçlu atfetme hataların
rapor edilmesini engelleyebilecektir. İşçile-
rin hataları nedeniyle suçlandığı ve cezalan-
dırıldığı bir örgütte, kazalara yol açmayan
hatalar rapor edilmeyecektir. Heinrich pira-
midi, her kazanın insan hatalarını da kapsa-
yan bir kazaya neden olmayan çok sayıda
öncülü olduğunu göstermektedir. Bu ne-
denle, sadece kazaya neden olan hataların
dikkate alınması, iş güvenliği faaliyetlerine
zarar verecektir (Whittingham,2008:230).

Bir başka yanlılık ise, kişilerin bir olayın
sonuçlarının ciddi olması durumunda,
önemsiz olmasına göre daha fazla sorumlu
tutulmasıdır. Bu durumda, “kıl payı kur-
tulma” gibi kişilere fazla zarar vermeyen,
ancak zarar verme potansiyeli taşıyan olay-
larda, kişilere sorumluluk yüklenmemekte-
dir (Lingard ve Rowlinson,2005:239). Bu
yanlılık, ciddi sonuçların bir şekilde kontrol
edilebilir ve dolayısıyla önlenebilir olduğu
varsayımından kaynaklanmaktadır. Örne-
ğin, ciddi sonuçları olan bir olaya karışan ki-

şinin, bu sonuçları öngörebilmesi ve ortaya
çıkmasını önlemek üzere sorumlu olması
beklenmektedir (Glendan ve diğ.,2006:89).

Nedensel Atıfların İş Kazası Sonrası
Etkileri

Literatürde dikkat çeken araştırma konu-
larından birisi de, işçilerin iş kazalarına iliş-
kin nedensel atıflarının kaza sonrasında işe
dönme sürecini nasıl etkilediğidir. Brewin
(1984), iş kazası geçiren erkek işçilerle, kaza-
dan hemen sonra ve rehabilitasyon süreci
bittikten sonra iş kazalarının nedensel atıfla-
rının rehabilitasyon sonucunu nasıl etkiledi-
ğini anlamak için görüşmeler yapmıştır. İş
kazasından kendilerini sorumlu gören kur-
banlar, psikolojik sağlıkları daha iyi olma-
dığı halde, işe döndüklerinde ruh hallerinin
daha iyi olduğunu belirtmişlerdir. Ayrıca,
kendini kusurlu gören işçilerin işlerine daha
çabuk döndükleri ortaya çıkmıştır. İş arka-
daşları veya işverenlerin suçlamaları ile re-
habilitasyon sonuçları arasında bir ilişki
tespit edilmemiştir.

Rush vd. (2003) ise, el ile ilgili bir travma
sonrası işe dönme sürecini nedensel atfetme
kuramından faydalanarak araştırmıştır. İş
kazası sonucunda el yaralanması yaşayan 92
işçi, kazanın kendilerine göre nedeni konu-
sunda değerlendirilmiştir. Kaza için çalışma
arkadaşlarını veya ekipmanı suçlayan işçi-
ler, kaza nedeniyle kendilerini sorumlu
gören işçilere göre, önceki iş faaliyetlerine
dönmeyi reddetmeye daha isteklidirler. Bu
açıklamalardan da anlaşılacağı üzere, iş ka-
zasının nedenlerine yapılan atıfların işe
dönme ve rehabilitasyon süreci üzerinde et-
kisi bulunmaktadır. Sebeplerin kalıcılığı ve
geçiciliği ile kontrol edilebilirliği, işçi açısın-
dan işe dönme süreci ve benzeri birçok sü-
reci etkileyebilecektir. Bu noktadan yola
çıkarak, iş kazasına yapılan atıfların işçilerin
iş doyumu, örgütsel bağlılık, iyilik hali vb.
gibi kavramlar üzerindeki etkisinin araştırıl-
ması önerilebilir.

Sonuç
Psikolojik kuramlar, iş sağlığı ve güven-
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liği alanında giderek daha fazla önem ka-
zanmaktadır. İşçinin davranışlarının nasıl
şekillendiği ile yöneticiler ve uzmanların bu
davranışları nasıl değerlendirdikleri konu-
sunda psikolojik kuramlar, özellikle de atıf
kuramı, önemli katkı sağlayabilmektedir. İş
kazaları ile ilgili incelemeler kazaların ne-
denlerini ortaya çıkarmakta, ancak işçiler,
yöneticiler, uzmanlar ve soruşturmacıların
kaza nedenleri konusunda farklı görüşleri
olabilmektedir.

Örneğin kaza kurbanı işçi sorumlu tutul-
mamak için kazayı kendi dışındaki neden-
lere atfederken, çalışma arkadaşları da
benzer şekilde arkadaşlarını korumak ve
aynı şeyin kendi başlarına gelebileceğini dü-
şünürek dışsal nedenlere atıflarda bulun-
maktadır. Diğer yandan güvenlik
uzmanları, kazanın yetersiz eğitim gibi ne-
denlere bağlanmaması için işçi ile ilgili fak-
törlere yönelebilmekte, yönetici ise
maliyetleri arttırmamak için uygun olmayan
donanım gibi faktörlerden ziyade işçi ile il-
gili faktörlere odaklanabilmektedir. Soruş-
turmacılar ise, bu görüşleri değerlendirerek
yanlış kararlar alabilmektedir. Dolayısıyla
kaza soruşturmacıları için işçi, yönetici ve
uzman görüşlerini dikkatle değerlendirmek
gereklidir.

İşçi, yönetici ve uzman gibi sosyal kate-
gorilerin farklı nedenlere atıflarda bulunma-
larının yanısıra, yaş, iş doyumu, iş kazası
tecrübesi gibi bir takım faktörler de işçilerin
kaza nedenleri ile ilgili atıflarını etkilemek-
tedir. Bu faktörler yaş, iş kazası tecrübesi
gibi bireysel olabilirken, güvenlik iklimi ve
örgüt büyüklüğü gibi örgüte özgü ve hatta
bunun ötesinde, dini inanç ve kültür gibi
faktörler de olabilmektedir. Yönetici ve kaza
soruşturmacılar, iş kazalarını araştırırken bu
gibi faktörleri göz ardı etmeden değerlen-
dirme yapmalıdır.

İş kazaları ile ilgili nedensel atıflar, kişiye
özgü bir takım faktörlere veya kişidışı fak-
törlere yapılabilmektedir. Bu atıflar ile ilgili
önemli bir konu, iş kazası nedenini dışsal bir
faktöre yükleyen işçinin, nedeni kendisine
yükleyen ve bu doğrultuda önlem alan bir

değerlendirme karşısında direnç gösterme-
sidir. Bu durumda, işçinin alınan iş sağlığı
ve güvenliği önlemlerine düzgün bir şekilde
uyması beklenmeyebilecektir. Örgütlerde iş
kazalarının incelenmesi sürecine farklı adlar
verilmesi, işçilerin kaza nedenlerini rahatça
açıklayabilecekleri kültürün yaratılması fay-
dalı olacaktır. Aksi takdirde suçlanmaktan
korkan işçiler, iş kazalarını rapor etmekten
kaçınabilecektir.

İş kazaları açısından diğer önemli bir
nokta ise kaza geçiren işçinin yaptığı atıflar
ve işe dönme durumudur. Araştırmalar, iş
kazasını içsel ve dışsal bir nedene yükleme-
nin işçinin işe devam etmesi ile ilişkili oldu-
ğunu göstermektedir. Örneğin iş kazası için
çalışma arkadaşlarını veya ekipmanı suçla-
yan işçinin, işine dönme eğilimi daha fazla-
dır. Ancak bu süreç için daha kapsamlı bir
incelemeler yapılması gereklidir. “İş kazası
geçiren ve işine dönen işçi, iş sağlığı ve gü-
venliği önlemlerine ne düzeyde uyacaktır”
veya bunun da ötesinde “iş doyumu ve ör-
gütsel bağlılık gibi işle ilgili tutumları nasıl
etkilenecektir” gibi konuların araştırılması
önerilebilir.
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