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iS GUVENLIGI UZMANLARININ GENEL, iCSEL VE DISSAL
IS TATMIN DUZEYLERININ INCELENMESI UZERINE BIiR
ARASTIRMA

Gokce CEREV!
0Oz

Is saghg1 ve giivenligi insanlik tarihi kadar eski bir gegmise sahip olsa da giiniimiiz-
deki anlamina sanayi devrimi sonrast ortaya ¢ikan gelismeler sonucunda ulasmistir.
Sanayi devrimi sonrasi iiretim sistemlerinde meydana gelen degisimler iy saghgi ve
giivenliginin sekillenmesinde onemli bir yere sahiptir. Giiniimiizde ¢alisanlar icin risk-
lerden uzak, giivenli ve saglikli bir ¢alisma ortami olusturmak her yoniiyle onemli bir
konu olmustur. Tiirkiye 'de 2012 yilinda yasalasan 6331 sayuli Is Saghg: ve Giivenligi
Kanunu ile birlikte igyerlerinin bulunmus olduklar: tehlike sinifina ve ¢alisan sayisina
gore Is Giivenligi Uzmanlarindan yararlanmalart yasal yiikiimliiliik haline gelmistir.
Bu gelisme ile birlikte is giivenligi uzmanlar: ¢alisma hayatinda ig giivenligi agisindan
onemli roller tistlenmistir.

Bu ¢alismada Elazig ilinde Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi'na kayitli ve aktif
olarak ¢alisan A sinifi, B sinifi ve C sinifi Is Giivenligi uzmanlarinin is doyum diizeyleri
genel, i¢sel ve dissal diizeyde arastirilnigtir. Calismada veri toplama yéontemi olarak
nicel metotlar tercih edilmis, veri toplam araci olarak “’Anket” yontemi kullanilmistir:
Arastirmada giivenilirligi ve gegerliligi onceden olgiilmiis 1967 yilinda Davis, Weiss
ve England tarafindan gelistirilen *’Minnesota Is Doyum Anketi” kullanilmistir. Elde
edilen veriler SPSS 16.0 programina yiiklenmis ve Is Saghgr Giivenligi uzmanlarinin
igsel, dissal ve genel is tatmin diizeyleri 6l¢iilmiistiir. Calisma sonucunda is giivenligi
uzmanlarmin genel olarak yiiksek diizeyde is tatmini yasadiklar, i¢sel tatmin diizey-
lerinin digsal is tatmin diizeyine gore farklilik gosterdigi ve demografik faktorlerin is
tatmini tizerinde etkili oldugu tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: /s Sagligi ve Giivenligi, Is Giivenligi Uzmant, Is Doyumu

A RESEARCH ON STUDYING THE GENERAL, INTERNAL, AND EXTER-
NAL WORK SATISFACTION LEVELS OF OCCUPATIONAL SAFETY SPE-
CIALIST

Abstract

Although the concept of occupational health and safety is a concept that has a back-
ground as long as human history, it has reached the meaning it has today as a result
of the developments, especially after the industrial revolution. The changes that hap-
pened after the Industry revolution in the production systems had an important place
in the shaping of occupational health and safety. In our days, creating a safe and
healthy work environment far from the risks for employees has become an important
issue in every sense. In Turkey, with the Law No. 6331 on Occupational Health and
Safety, enacted in 2012, it has become a legal obligation for businesses to benefit from
the Occupational Safety Specialist according to the hazard class they are in and the
number of employees. Occupational safety experts have undertaken an important role
in the working life in terms of business security with this emerging situation.

In this study, the job satisfaction levels of Class A, Class B, and Class C Business
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Security specialists, who are registered in the Ministry of Labor and Social Security
in Elazig province and actively working, were studied at the general, internal and
external levels. In the study, quantitative methods were preferred as the data collection
method and “’Survey” method was used as data total tool. In the study, “’Minnesota
Job Satisfaction Survey ”, which was developed by Davis, Weiss, and England in 1967
and whose reliability and validity were measured previously, was used. The obtained
data were uploaded to the SPSS 16.0 program and the internal, external and general
Jjob satisfaction levels of Occupational Safety specialist were measured. In the result
of the study, it has been determined that occupational safety specialists are general-
ly experiencing high levels of job satisfaction, their internal satisfaction levels differ
according to their external job satisfaction level and the demographic factors are in-
fluential on job satisfaction.

Keywords: Occupational Health and Safety, occupational safety specialist, Job Sat-
isfaction

GIRIS

Insanin temel ihtiyaclarim gidermek icin yapilan calisma zaman igerisinde
farklilagsmaya baslamis ve gelismistir. Is saghg ve giivenligi calisma ile 6zdeslesen
ve ortaya ¢ikan bir kavram oldugu igin insanlik tarihi kadar eski bir gegmise sahiptir.
Insanligin ilkgaglarda ve sonraki dénemlerde ortaya koymus oldugu ¢alisma degeri
igerisinde is sagligi ve giivenligi belirli diizeyde ortaya ¢iksa bile 6zellikle sanayi devrimi
sonrasi onemi giderek artmis, giiniimiizdeki anlami ile sekillenmeye baslamistir. Sanayi
devrimi sonrasi ortaya ¢ikan yeni iiretim modelleri igerisinde is sagligi ve giivenligi
6nemli bir konu olmustur. Bu sebepten dolay1 is sagligi ve giivenligi kavramimin miladi
olarak sanayi devrimi sonrast donem kabul edilebilir. Giiniimiizde is saglig1 ve giivenligi
uygulamalar1 her yoniiyle ¢alisma hayatinin ayrilmaz bir pargasi olmustur. Is saghig ve
giivenligi uygulamalart igerisinde ise is giivenligi uzmanlarinin dnemi gittikge artmis
ve giiniimiiz endiistri iliskiler sisteminin énemli parcalarindan biri haline gelmistir. s
giivenligi uzmanlari iistlenmis olduklart gorevler itibari ile iiretim ve hizmet faktorleri
icerisinde kritik personel konumunda bulunmaktadirlar.

Calisma psikolojisi agisindan 6nemli bir konu olan is tatmini ¢alisma iligkilerinin
sekillenmesini de etkilemektedir. Is tatmini ile calisma ortami ve yaptig1 isten etkilenen
calisanin ise olan bagliligi ortaya ¢ikmakta, meslek yasantisinin gelecegi belirlenmektedir.
Is tatmini ile birlikte meydana gelen etkenler galisanin meslek igerisindeki gelecegine yén
vermektedir. Calisanin is tatminin olusmasini etkileyen farkli i¢ ve dis faktdrler mevcuttur.
Bu faktorler ¢alisandaki is tatmin diizeyini olumlu veya olumsuz sekilde etkiledigi gibi
bu etki giiniimiizde sadece ¢alisan ile smirl kalmayip isletmeyi ve toplumun genelini
etkileyen bir duruma doniisebilmektedir.

Caligsma yasantisi igerinde 6nemli bir konumu bulunan is giivenligi uzmanlari igin is
tatmini hem mesleki kariyerleri agisindan hem is verimliligi agisindan 6nemli bir etken
olmaktadir. Bu baglamda is gilivenligi uzmanlarinin is tatmin diizeylerinin incelenmesi,
is tatminine etki eden i¢ ve dig faktorlerin tespit edilerek olumsuzluklarin en aza
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indirgenmesi 6nemli bir konudur. Gliniimiizde ¢alisma iligkilerinde is saglig1 ve giivenligi
konusu g6z ardi edilemeyecek bir konuma gelmesi ile birlikte i giivenligi uzmanlarinin
daha iyi ¢aligma ortamina sahip olmasi bir gereklilik olmustur.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. s Saghg ve Giivenligi Kavram

Sanayi devrimi sonucunda {iiretim siireglerinde meydana gelen degisimler ve
teknolojik ilerlemeler ile birlikte ¢alisma yasantisinda da yeni geligmeler ortaya ¢ikmaya
baslamistir. Caliganlarin ortaya ¢ikan yeni teknolojilere karsi yeterli diizeyde bilgiye
sahip olmamasi, gecmise gore daha karmasik ve teknik olan iiretim siiregleri ¢alisma
ortaminda yeni risklerin meydana gelmesine neden olmus, bu gelismelere kadar goz
ard1 edilen is saglig1 ve glivenligi 6nem kazanan bir konuma gelmistir (Bilir ve Yildiz,
2013:5-7). Sanayi devrimi ile 6ncelikli olarak is¢i saglig1 ve giivenligi olarak ortaya ¢ikan
kavram zaman icerinde meydana gelen degigimler ile is saglig1 ve giivenligi kavramina
doniismiistiir. Bu degisimin temelinde ise kavramin kapsaminin degisen yagsam standartlari
ile toplumun genelini kapsayacak diizeye ulasmasi vardir (Kilkis, 2016:4). Is sagligi ve
giivenligi kavramini tanimlarken dar ve genis anlamda ifade etmekte fayda vardir.

Dar anlamda is saghig1 ve giivenligi kavrami; ¢alisma ortamlarinda ve igyerlerinde
calisanlarin karsilasmis olduklart risklerin azaltilmast veya kaldirilmasi, liretimin veya
hizmetin giivenli bir sekilde yapilabilmesi i¢in uygulanan sistemli kurallar biitiinii olarak
ifade edilmektedir (Arici, 1999:51). Is sagligi ve giivenligi kavrami genis anlamda ise
iiretim ve ¢aligan ile sinirli olmaksizin meydana gelen faaliyetlerden etkilenen herkesin
ve toplumun genelinin sagligini korumak, riskleri en az diizeye indirgemek igin ortaya
konulan siire¢lerin tamami olarak tanimlanmaktadir (Kabakei, 2009:82). Bu iki temel
tanimlama disinda; mevzuat igerisinde is saghg ve giivenligi ’Isyerinde ve isin yiiriitiimii
nedeni ile meydana gelen, 6liime sebebiyet veren veya viicut biitiinliigiinii ruhen ya da
bedenen engelli hale getiren olay” olarak tanimlanmistir (6331 Sayili Kanun, Md. 3g).
Uluslararas1 Caligma Orgiitii tarafindan ise is saghgi ve giivenligi kavram *’belirli bir
zarara veya yaralanmaya neden olan beklenmeyen ve dnceden tahmin edilemeyen olay”
seklinde agiklanmistir (Giingor, 1994:116)

Gliniimiizde is saglig1 ve giivenliginin 6nemi gittikge artmistir. Uluslararas: Calisma
Orgiitii verilerine gore her y1l ortalama 2,3 milyon calisan is kazas1 veya meslek hastalig
sonucu hayatini kaybetmektedir (https://www.ilo.org/legacy/english/osh/en/story html5.
html, Erisim Tarihi: 18.09.2017). Tirkiye ise is kazas1 ve meslek hastaliklar1 agisindan
kot bir goriiniim sergilemekte olup diinya ve Avrupa siralamasinda meydana gelen olay
ve vaka diizeyinde Ust siralarda yer almaktadir. Sosyal Giivenlik Kurumu verilerine gore
Tirkiye’de 2015 yilinda is kazasi veya meslek hastaligi sonucu 1730 galisan hayatini
kaybetmistir (http://www.sgk.gov.tr/wps/portal/sgk/tr/kurumsal/istatistik, Erigim
Tarihi: 22.09.2017). Uluslararas1 Calisma Orgiitii verilerine gore is kazas1 ve meslek
hastaliklarinin genel olarak neden oldugu ekonomik kayip da ¢ok yiiksek diizeydedir.
Orgiitiin raporlarina gore ekonomik kaybin boyutlar1 diinya iilkelerinin gayri safi yurt
ici hasillarmin %4’nii asmaktadir (https://www.ilo.org/global/topics/safety-healtatwor/
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langen/index.htm, Erisim Tarihi:21.09.2017). Bu genel goriiniim is kazasi ve meslek
hastaliklarinin yasam igerisinde her yoniiyle etkili oldugu ve is saghigi giivenligi
uygulamalarinin g6z ardi edilemeyecek bir konumda oldugunu agik bir sekilde ortaya
koymaktadir.

Glintimiizde is saglig1 ve giivenliginin 6nemi gittik¢e artarken bunun temel nedenleri
arasinda {i¢ ana konu 6ne ¢ikmaktadir. Bu konular;

*  Teknik Zorunluluklar
*  Ekonomik Zorunluluklar
e Sosyal Zorunluluklar seklinde siralanabilir (Gerek, 2008:15)

Degisen diinya sartlari ile birlikte ortaya ¢ikan zorunluluklar sonucunda is kazalari
ve meslek hastaliklart ¢alisma hayatinin en 6nemli konularinin basinda yer almaya
baslamistir. Giiniimiizde 6ncelikli olarak hedeflenen amag is kazasi ve meslek hastaliklarini
kontrol altina alarak olumsuz etkilerini en asgari diizeye indirgemektir. Caligma yasantisi
icerisinde meydana gelen is kazalarinin %81°1 insan odakli ve insan hatasindan ortaya
¢ikan nedenlere dayanmaktayken, %17’si c¢alisma ortamindaki olumsuz durumlar
sonucu olmakta, %2’lik kismi ise 6nlenemez dogal afet ve benzeri sebeplerden meydana
gelmektedir. Is kazalarmin %50°lik bir kism1 dnlenebilecek bir durumdayken, %48°lik
kisminin 6nlenebilmesi i¢in sistemli bir ¢alismanin gerekliligi vardir. %2’lik kismi ise
onlenemeyecek durumdadir (Giivercinci, 2005:28). Is kazas1 ve meslek hastaliklarinin
etkileri ok boyutludur. Is kazas1 ve meslek hastaliklar1 sadece bu duruma maruz kalan
calisani etkilememektedir. Ortaya ¢ikan olumsuz durumun maliyetleri;

*  (Calisanlar agisindan meydana gelen maliyetler
+  Isverenler acisindan meydana gelen maliyetler

+  Ulke ve toplum agisindan meydana gelen maliyetler olmak iizere ii¢ ana baslik-
tan olugmaktadir (Oral, 2012:48; Alper, 1992:82).

Tiirkiye’de de Is Saglig1 ve Giivenliginin 6nemi giin gectikce artmaya baslamistir.
2012 yilinda yiiriirliige giren 6331 sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu bu artan énemin
yasal diizeye en son yansimasidir. 6331 sayili kanun ile ig yerlerinin dahil olduklar1 tehlike
siift ve calisan sayisina gore is giivenligi uzmanindan hizmet almalari yasal olarak
zorunlu bir sekle gelmistir. Bu diizenleme ile birlikte is saglig1 ve giivenligi uzmanlari
is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesinde ve ortaya ¢ikan maliyetlerin olumsuz
etkilerinin azaltilmasinda kilit gérevler tstlenmistir. Kanunda is glivenligi uzmanlarinin
tanimlamasi ve siniflandirilmasi ayrintili bir sekilde yapilirken, yapacaklar: gérevler de
aciklanmustir.

Is giivenligi uzmanlari, miihendislik veya mimarlik egitimi veren fakiilte mezunlari,
calisma hayatin1 denetleyen mihendisler, teknik 6gretmenler, fizikgiler, kimyagerler,
biyologlar ve is saghigi giivenligi programi mezunlarindan olugmaktadir (Tokol ve
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Alper, 2017:269). Isletmelerde is saghgi ve giivenligi uzmani olarak gorev alabilecek
personelin “’Is Giivenligi Uzmanlarinin Gérev, Yetki, Sorumluluk ve Egitimleri Hakkinda
Yonetmelik” kapsaminda uygun yeterliliklere sahip olmasi gerekmektedir (Resmi Gazete
28512, 29.12.2012). is giivenligi uzmanlar1 A smifi, B smifi ve C smifi olarak ii¢ farkli
kategoride siniflandirilmistir. C sinifi belgeye sahip uzmanlar az tehlikeli is yerlerinde, B
sinift belgeye sahip uzmanlar az tehlikeli ve tehlikeli isyerlerinde, A smifi belgeye sahip
uzmanlar ise tiim is yerlerinde ¢alisabilmektedir (Ekmekei, 2012:187).

Is giivenligi uzmanlarmin kategori siniflarina gére belgelere hak kazanabilmesi igin
belirli kriterleri yerine getirmesi gerekmektedir. Bu kriterler;

*  Asinifi i giivenligi belgesi alabilmek i¢in; B sinifi is giivenligi belgesi ile en az
4 y1il calismis olmak, A sinifi belge egitimine katilarak yapilacak olan sinavda basa-
ril1 olmak, miithendis, mimar veya teknik personel olmak gerekmektedir. A smift is
giivenligi belgesi ayn1 zamanda is saglig1 ve giivenligi alaninda en az 5 y1l miifettis-
lik yapmuis is miifettislerine, is saglig1 ve giivenligi alaninda doktora yapmis mimar,
miihendis ve teknik sinif personel egitim ve sinavlar1 gegme sarti ile verilmektedir.

e B smufi is gilivenligi belgesi almak i¢in; C Sinifi is glivenligi belgesi ile en az
3 yil galismis olmak, egitim ve sinavlarda basarili olma veya is sagligi ve giivenligi
alaninda yiiksek lisans yapan miihendis, mimar ve teknik eleman olmak ve sinavlarda
basarili olmak sartin1 yerine getirmek gerekmektedir.

e C sintfi ig glivenligi belgesi almak i¢in; egitime ve sinavlardan basarili olmak,
miihendis, mimar veya teknik personel olma sartlarin1 tamamlamak gerekmektedir
(6331 Sayili Kanun, Md.8).

Is giivenligi ile ilgili belge yeterlilik diizeyleri ve elde etme kosullari incelendiginde
is glivenligi uzmanlarinin belirli bir egitim (6n lisans, lisans, yiiksek lisans, doktora)
diizeyine sahip olmalar1 gerektigi gozlenmektedir. Bu durum is giivenligi uzmanlarinin
gelismesinde ve kariyer agisindan ilerlemesinde egitimin 6nemli bir konu oldugunu ortaya
koyarken, caligma hayati igerisinde isgiicii piyasalarmin egitimli kisileri durumunda
olmalarin1 saglamaktadir. Is giivenligi uzmanlarinin egitim seviyesinin genel olarak
yiiksek olmasi onlarin ¢aligma iliskilerine bakisini da farklilagtirmaktadir.

Giliniimiizlin gelisen ve ilerleyen ¢aligma sartlar1 ve ortamlart icerisinde ig glivenligi
uzmanlarmin yapmis olduklar1 gorevlerin ve sorumluluklarin tanimlart farklilagmus,
caligma iliskileri siireci igerisinde iistlenmis olduklari roller artmaya baslamistir. Is
gilivenligi uzmanlarinin iistelenmis olduklari yasal sorumluluklar ve yiikiimliiliikler;

+ I giivenligi ile ilgili tiim konu ve siireclerde rehberlik hizmeti vermek

e Risk degerlendirmesi yapmak

» s giivenligi mevzuati geregi belirtilen konularda (Bakim, periyodik muayene,
6l¢tim vb.) caligma ortaminin gézetimini yapmak
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« s giivenligi egitimi yapmak ve kayitlarini tutmak

+  Diger ilgili birimler ile is giivenligi koordinesini saglamak (Is Giivenligi Uz-
manlarinin Gorev, Yetki, Sorumluluk ve Egitimleri Hakkinda Y&netmelik, Md. 9)
seklindedir.

Is giivenligi uzmanlarinin sahip oldugu nitelikler ve iistlenmis olduklar1 gérevler
caligma ortaminin ayrilmaz bir parcasi sekline gelmelerinin 6nemli bir nedenidir. Is
glivenligi uzmanlariin kaliteli ve verimli bir sekilde hizmet vererek sorumluluklarin
tam olarak yerine getirmesi hem isletmelere hem de tilke ekonomisine olumlu katkilar
saglamaktadir.

1.2. is Tatmini Kavram

Gilinlimiizde ¢alisma ortaminda rekabetin ¢ok boyutlu olarak artmasi ile birlikte
isletmeler arast goriilen rekabet galisanlara da yansimis ve isletme i¢i ¢aliganlar
kendilerini bir rekabet ortami igerisinde bulmuslardir. Calisanlarin ortaya koydugu
davranislar sadece kendilerini etkilemekle kalmay1p isletmenin genelinde etki gosterecek
bir sekle dontismistiir. Ortaya ¢ikan geligsmeler ile birlikte ¢aligma psikolojisi ve alt
faktorleri lizerinde 6nemle durulmasi gereken konular olmustur. {s tatmini kavrami da
calisma psikolojisinin 6nemli bir konusu olarak ¢alisma yasamini dogrudan etkileyen ve
sonuglart itibari ile isletmenin gelisip biiylimesi i¢in 6nem arz eden bir kavram olmustur.

Calisanlarin is ortamlarinda mutlu olmasi, islerini isteyerek ve severek yapmasi,
islerine daha fazla konsantre olmasi isletmelerine daha fazla fayda saglamalart sonucunu
ortaya ¢ikarir (Keskin, 2005:3). Is tatmini kavrami da tam bu noktada éne ¢ikmaktadir.
Literatiirde is tatmini ile ilgili farkl1 tanimlamalar vardir. Is tatmini kavranmi 6ncelikli olarak
calisanlarin islerine karsi ortaya koydugu genel davranis sekli olarak ifade edilmektedir.
Calisanlarin islerine kars1 sergiledigi devamlilik, baglilik ve duygusal tepkilerin hepsinin
temelinde is tatminin varhigindan s6z etmek miimkiindiir (Bas ve Ardig, 2002:73; Chen,
2008:106). Calisanlarin mesleki ve diger beklentileri dogrultusunda yapmis olduklari ve
ortaya koyduklar1 davraniglarin, isletmeye ve yoneticilere karsi hosnutluk diizeylerinin,
genel duygu ve diisiincelerinin genel gergevesini is tatmini ¢izmektedir (Miner, 1992:117).
Yapilan tanimlamalarin ortaya ¢ikardigi genel is tatmini kavramsal olarak; g¢alisanin
kendi i¢gsel ve dissal diinyasinin etkisi ile sekillenen yaptigi ise ve ¢alistigi isletmeye karsi
sergilemis oldugu duygusal davranislarin tiimii seklinde agiklanabilmektedir (Wanous ve
Lawyer, 1972:95-98; Davis,1988:13; Testa; 1999; Weiss 2002).

Calisanlarin is tatmin diizeyleri isletmeler agisindan 6nemlidir. Is tatmin diizeylerinin
diisiik olmas1 ¢aligma ortaminda izolasyonlarin baslamasi, diglanma ve dnemsenmeme
olaylarmin gelismesi, isten uzaklasma, i ortaminda huzursuzluk meydan gelmesi
sonuglarini meydana getirir (Asik, 2010:32). Calisanlarda is tatmini kiginin duygusal
durumu ile baglantili olup, igten gelen bir durum olarak sekillenebilecegi gibi distan gelen
toplumsal tepkiler ile de sekillenebilir (Yildirim, 1995:15). Dis ¢evre etkileri ¢alisanin
is ortamina kars1 gelisecek duygularimi etkilemekte ve sekillenmesine neden olmaktadir
(Cribbin; 1972:155).
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Is tatmininin kars1 davranist olan is tatminsizligi ise ¢alisani isine kars1 sergiledigi
olumsuz tutumlar olarak ifade edilmektedir (Erdogan, 1996:231). Is tatmininin iyi ve
yiiksek olmasi durumunda ¢alisanlariin ise ilgisi arttig1 gibi verimlilikleri artmakta bu
durum igletmeye isgiicli devir oraninin diismesi, kalitenin artmast, ¢alisan devamsizliginin
azalmast gibi olumlu bir sekilde yansimaktadir (Cetinkanat, 2000:2).

Is tatmini genel olarak calisanin isine motive olmasi, ¢alistig1 isten ve ortamdan
memnun olmasi, igine adapte olmasi ve meslegini sevmesi ile yakindan ilgili gibi goziikse
de uygulamada sonuglara gore farkli yaklasimlarda ortaya cikabilmektedir. Uretimin
meydana gelmesinde ve hizmetin sunulmasinda g¢alisanin 6nemli bir unsur olarak
goriilmeye baslanmasi ile birlikte is tatmini galisma yasaminin dnemli bir konusu olmustur
(incir 1990:50). Is tatminin ortaya ¢cikmasini ve sekillenmesini etkileyen faktorler kisilere
gore degisiklik gostermektedir. Bu degisik goriiniimiin temelinde is tutumu etkenlerinin
her kisiyi farkli derecede etkilemesi ve kisilerin is ortamlarina karsi farkli yaklagimlari
vardir (Morgenstern, 2004:8).

Isletmelerin yapilar1 icerisinde is doyumunun diisiik olmasi isletme ici siirecleri
olumsuz etkilemekte ve bozulmalara yol agmaktadir. Bu sorunlar zaman igerisinde
fark edilmez ve diizeltilmez ise isletme ic¢i verimliligin ve kalitenin azalmasina yol
acar, isletmeye ciddi zararlar verir (Kahn, 1973:94). Is tatminin sekillenmesinde hem
calisanin kendi icinde meydana gelen bireysel faktorler, hem de ¢aligma ve is ortamindan
kaynaklanan dis faktorler 6nemli etkenlerdir. Bu etkenler incelendiginde (Davis, 1988:96-
100; Lahm, 1995:75-85);

*  Meslek

*  Cinsiyet

+  Isgiicii Devri

*  Devamsizlik

*  Yas

*  Kisisel farkliliklar

»  Isletme i¢i kariyer imkanlar

+  lIsletme yonetimine katilma

e QGelir ve iicretler

+  Isletme ici esit davranma

e Calisma ortami ve kosullar

*  Toplumsal kosullar oldugu gézlenmektedir.
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Icsel ve dissal olarak meydana gelen bu etkilerin sonucunda ¢alisanlarin genel is
tatmin diizeyleri ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarda genel is tatmin diizeyinin olugsmasina
hem igsel hem de digsal faktorler etki etmektedir. Calisanlarda is tatminin olusmasi
veya i tatminsizliginin olugmasi ile ilgili olarak bir¢ok arastirma ve yapilan arastirma
sonuglarinda is tatminin ortaya ¢ikis siireciyle ilgili kuramlar gelistirilmistir. Yapilan
aragtirmalarda elde edilen kuramlar ig tatminini genel olarak igsel ve digsal faktdrler
cercevesinde incelemekte; ¢alisanin genel duygularinin bu iki temel esasinda gelistigini
sunmaktadir.

Is tatminin olusumunu ortaya koyan yaklasimlarin icerisinde &ne ¢ikan dnemli bir
etken motivasyondur. Motivasyon sonucu ortaya ¢ikan performans i tatminin meydana
gelmesinde Oonem arz etmektedir. Motivasyonun is tatminine etkilerini ortaya koyan
teorilere kapsam teorileri; performansin is tatminine olan etkilerini agiklayan teorilere de
beklenti teorileri olarak ifade edilmektedir (Lawler, 1994:84).

Calisanin igsel olarak ortaya ¢ikan etkiler sonucunda tatmin agisindan duygularinin
olusmasimi agiklayan teoriler igerik teorisi olarak ifade edilmektedir. Icerik teorilerinin
ornekleri arasinda; Maslow’un ihtiyaglar teorisi, Harber Hezberg’in motivasyon-
hijyen teorisi, Alfred Adler’in VIG (Varolus-iliski Kurma-Gelisme) ihtiyaglar1 teorisi
bulunmaktadir (Toker, 2007:95; Brief,1998:20). Maslow’un acikladig1 ihtiyaglar
teorisinde ¢aliganlarin duygularina etki eden durumlar {izerinde durulmus, kisilerin kendi
gereksinim ve ihtiyaglariin davranislart yonlendirecegi kuramindan hareket edilmistir.
Bu sekilde kisinin kendisini gergeklestirip ihtiyaclarini gidermesi durumunda sonuglara
daha etkin bir sekilde ulasacagi agiklanmistir (Incir, 1990:11). Motivasyon siirecini ortaya
koyan ve ¢alisan davranislarinin hangi sekilde motive edildigini ortaya koyan kuramlar
siire¢ kurami olarak ifade edilmektedir. Siire¢ kuramlarina 6rnek verildiginde; Frederic
Skinner’in davranis kosullandirma kurami, Vroom’un beklenti kurami, Adams’1n esitlik
kurami, Lock’un is basarma kurami1 6ne ¢ikan kuramlar olmustur (Kiling; 2005:79-89).

Giiniimiiz is yasaminda is tatmini 6nemli bir konudur. s tatminin énemi hem birey
acisindan hem de isletme agisindan 6nem arz etmektedir. Birey agisindan ig tatmini
motivasyon etkisini artirmasi, haz duygusunun ortaya ¢ikmast ise bagliligin daha
sik1 olmast noktasinda olumlu duygular tetikler, ¢alisanin isletmeye ve topluma olan
katkilariin artmasim saglar (Komiirciioglu, 2003:34). Isletme acisindan is tatmini
ozellikle isletmenin gelecegi acisindan énem arz etmekte, igletmenin siirdiiriilebilirligi
acsindan 6nemli bir yeri olan c¢alisanlarin daha etkin ve katkili bir sekilde verimlilik
odakli ve artan kalite ile isletmeye katkida bulunmasini saglamaktadir (Oksay, 2005:17).

2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Calisanlarin ¢alisma yasantisiyla ilgili duygu ve diisiincelerin 6nemli bir etkeni olan is
tatmini kavrami giiniimiiz ¢alisma hayatinin 6nemli bir unsurudur. Calisan psikolojisinin
bir yansimasi olarak one ¢ikan is tatmininin etkileri sadece ¢alisan ile siirlt kalmayip,
isletmeleri ve toplumun genelini de etkileyen yapidadir. Giiniimiiz ¢alisma sartlari ile
gittikge Onemi artan is sagligi ve glivenligi kavraminin ¢alisma hayati igeresindeki 6nemli
bir uygulayicisi olan is giivenligi uzmanlari isletmeler agisindan kilit roller istlenmistir.
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Is sagh@ ve giivenliginin hem bireysel hem de toplumsal boyutlari ile ekonomik
yansimalart is giivenligi uzmanlarinin verimli ve etkin bir sekilde ¢aligmasini zorunlu
kilmaya baglamistir.

Bu ¢alisma is saglhigi giivenligi uzmanlarinin is tatmini duygularini genel, igsel ve digsal
boyutlar altinda incelemistir. Is giivenligi uzmanlarinin yiiksek is tatmini seviyesine
sahip olmalari igletmelerin artan rekabet ortaminda siirdiirtilebilirlige devam edebilmesi
ve biiyliyebilmesi agisindan 6nemli oldugu kadar, toplumun genel yapisinin ve iilke
ekonomisinin gelismesi agsindan 6nemlidir. Azaltilan is kazalar1 ve meslek hastaliklar
ile birlikte elde edilen ekonomik kaynaklar dogru kullanildiginda iktisadi kalkinma
hizlanabilmektedir. Is giivenligi uzmanlarinin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmas1 onlarm
orgiitsel baglilik, is devamu, is ahlaki, tikenmislik vb. galisma psikolojisi konularini
olumlu yonde etkilemekte, verimlilikleri ve kalitelerinin artmasina katki saglamaktadir.
Bu ¢alismanin sorulari;

+ I giivenligi uzmanlarinin genel is tatmin diizeyi nedir?
+ I giivenligi uzmanlarinin igsel is tatmin diizeyi nedir?

+ I giivenligi uzmanlarinin digsal is tatmin diizeyi nedir?

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Calismada arastirma yontemi olarak nicel aragtirma metotlarindan “’anket” yontemi
tercih edilmistir. Calismada 6rneklem kiitleden verilerin toplanabilmesi i¢in gecerliligi
ve giivenilirligi test edilmis, farkli ¢alismalarda da kullanilmis Minnesota Is Tatmin
Olgeginin kisa formu kullanilmistir. Anket yamitlar: icin likert tipi 6lcek kullanilmustr.
Kullanilan likert 6lgek; “’Hi¢ memnun degilim”, “’Memnun degilim”, “’Kararsizim”,
“Memnunum” ve ’Cok memnunum” cevaplarindan olugmaktadir.

Arastirmada kullanilan Minnesota Is Doyum Olgegi 100 maddelik uzun form ve 20
maddelik kisa form olmak {izere iki ayr1 formda tasarlanmistir. Minnesota Kisa Form
6l¢eginde icsel tatminin niteligini 6lgen 12 soru, digsal tatminin niteligini 6lcen 8 soru
bulunmaktadir. Olgegin kisa formu 1967 yilinda R.V. Dawis, D.J.Weiss, G.W. England,
L.H. Lofquist tarafindan uzun formunda yer alan i¢ ve dis tatmin faktorlerinden olusan
tatmin durumlari ile ilgili maddelerin birlestirilmesi sonucu gelistirilmistir. Formda her
maddeye verilen cevaplar, 1 ile 5 arasinda “is doyumu diisiik “, “is doyumu yiiksek1
skalasinda puanlanarak degerlendirilmektedir (Weiss, Dawis, England ve Lofquist,
1967).

3. ARASTIRMANIN KISITLARI VE GUVENILIRLIiGI

Arastirmanin kisitlari ise su sekildedir;

*  Aragtirma verilerinin degerlendirilmesi, aragtirmada kullanilan Minnesota Is
Doyum Olgegi ile kisithidir.
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e Aragtirmada veri toplama aract olarak kullanilan 6l¢me araglari farkli ¢aligma-
larda daha 6nce kullanilmis ve giivenilirligi gegerlik kazanmis 6l¢lim araglaridir.

e Arastirmaya katilan is glivenligi uzmanlarmin anket sorularina vermis olduklari
yanitlar samimi olarak ve dogru verdikleri kabul edilmektedir.

e Arastirmanin konusunu olusturan is tatmini ile i tatminin i¢sel ve digsal durumu
katilimeilarin algilarina gore farklilik gosterebileceginden siibjektif bir durum oldu-
gu unutulmamalidir.

+  Arasgtirmanm alan ¢aligmasi maddi ve zaman kisitlar1 nedeni ile Elazig i ile
sinirhi kalmistir.

Aragtirmada kullanilan Minnesota Is Doyum 6lcegi genel, i¢sel ve dissal faktorlere
bagli olarak ii¢ ayr1 kategoride Cronbach’s Alfa giivenilirlik testi SPSS 16.0 programi
iizerinde uygulanmistir. Minnesota Is Doyum Olgcegi daha once farkli calismalarda
kullanildig1 ve gecerliligi kabul gordiigii i¢in yap1 gegerliliginin kontrol edilmesine
gerek goriilmemistir. Giivenilirlik testi verileri 0,5 anlam diizeyinin {izerinde oldugu
icin uygulama sonuglarinin giivenilirligi vardir. Cronbach’s Alfa testi sonucu elde edilen
veriler Tablo-1"de verilmistir.

Tablo-1 Giivenilirlik Test Sonuclar:

Anket Boliim Cronbach’s Alfa Degeri
Minnesota Is Doyum | Genel is Doyumu 0,94
Anketi Igsel s Doyumu 0,89
Dissal is Doyumu 0,87

4. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEM BOYUTU

Arastirma Elaz1g ilinde Sosyal Giivenlik Kurumu’na kayitli A sinifi, B smift ve C
sinift ig glivenligi uzmanlarma yapilmistir. Arastirmanin evren boyutunu 610 is glivenligi
uzmani olusturmaktadir. Caligma verilerinin toplanmasi i¢in hazirlanan anket formlari
rastgele se¢cim metodu ile i giivenligi uzmanlarina uygulanmaistir.

Arastirmanin 6rneklem boyutunu ise 190 is giivenligi uzmani olusturmaktadir.
Evrene gore orneklem boyutu hesaplamasinda; n=N t2 p g/d2 (N-1) +t2 p q formiili
uygulanir. Formiil icinde n: 6rneklem birey sayisini, p: incelenecek olayin goriiliis sikligi,
q: Incelenecek olayin goriilmeyis sikligi(1-p), t: Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan
yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan teorik deger, d: Olayin goriilis sikliginda
yapilmak istenen (+/-) sapmay1 belirtir (Bas, 2008:87). Calismanin evren boyutunu
olusturan 610 kisi i¢in 190 drneklem iizerinden yapilan ¢caligmada 0,95 giivenilirlik diizeyi
ve %35,90 (+/-) kabul edilebilir sapmaya ulasilacagi tespit edilmis olup degerlendirme igin
yeterli bulunmustur.
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Tablo-2 Arastirmanin Evren ve Orneklem Boyutu

Evren Boyutu Say1
A Smifi ISG Uzmani 86
B Smifi ISG Uzmani 83
C Sinifi iISG Uzmam 441
Evren Boyutu Toplami 610
Orneklem Boyutu 190

5. ARASTIRMA VERILERININ ANALIiZi VE BULGULARI

Arastirmada orneklem kiitleye uygulanan anketler daha sonra SPSS (Statistical
Packages for Social Sciences) 16.0 veri analiz programinda degerlendirilmistir. SPSS veri
dosyasina aktarilan bilgiler yeniden kodlanarak farkl: istatiksel analizlerin yapilmasina
uygun bir sekle getirilmistir.

5.1. Katihmcilarin Demografik Yapisi

Katilimeilarin  demografik yapist incelendiginde; ankete katilan is giivenligi
uzmanlarmin %59,5°ni olusturan 113 kisi erkek, %40,5’ni olusturan 77 kisi ise kadindir.
Katilimeilarin %48,4’nii olugturan 92 kisi evli iken, %51,6’s1n1 olugturan 98 kisi bekardir.
Bu durum katilimcilarin hem cinsiyet hem de medeni durum bakimindan dengeli bir
durumda oldugu kadn ile erkek ve evli ile bekar oranlarinin birbirlerine yakin diizeyde
calismaya yansidigi tespit edilmistir. Katilimcilarin demografik yapilari tablo-3’de
ayrintili olarak verilmistir.
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Tablo-3 Katimcilarin Demografik Yapisi

Demografik Yap1 Frekans Oran (%)
Cinsiyet Erkek 113 59,5
Kadin 77 40,5
Medeni Durum Evli 92 48.4
Bekar 98 51,6
18-25 29 15,3
26-32 78 51,1
Yas 33-39 54 28,4
40-46 19 10,0
46 + 10 5,3
Egitim Durumu Lisans 92 48,4
Yiiksek Lisans 98 51,6
Caligma 1-5 148 77,9
Siireniz 6-10 17 8.9
11-15 13 6,8
16 + 12 6,3
ISG Uzmanlik Diizeyi A 39 20,5
B 72 37,9
C 79 41,6
. ) Evet 152 80,0
ISG Uzmani Olmak Idealiniz Mi? Hayir 38 20,0

Tablo 3 wverilerine gore katilimcilarim yas dagilimi incelendiginde; %15,2 nii
olusturan 29 kisi 18-25 yas araliginda, %51,1 ni olusturan 78 kisi 26-32 yas araliginda,
%28,4’nii olusturan 54 kisi 33-39 yas araliginda, %10°nu olusturan 19 kisi 40-46 yas
araliginda ve %5,3’nil olusturan 10 kisi ise 46 ve istii yasta oldugu tespit edilmistir.
Katilimeilarin biiyltik cogunlugu 18-32 yas araliginda geng yasta sayilabilecek bir
yas araliginda bulunmaktadir. Katilimeilarin egitim durumu incelendiginde %48,4’1
lisans, %51,6’s1 ise yiiksek lisans diizeyinde egitime sahiptir. I giivenligi uzmani olma
kriterlerinin yiiksek egitim diizeyine (lisans veya on lisans) sahip olma gerekliligi ankete
katilan katilimeilarinda egitim diizeyine yansimistir.

Katilimeilarin ¢aligma siirelerin incelendiginde ise %77,9’nu olusturan 148 kisi 1-5
yil ¢alisma kidemine sahipken, %8,9’nu olusturan 17 kisi 6-10 yil ¢aligma kidemine
sahiptir. Katilimeilarin %6,8°1 11-15 yil ¢alisma kidemine, %6,3’1 ise 16 yil ve Ustii
calisma siiresine sahiptir. Katilimcilarin bilylik ¢ogunlugu is giivenligi uzmanliginda
yeni ¢aligmaya baglamis, ¢alisma kidemi olarak diisiik diizeyde calisanlardan meydana
gelmektedir. Katilimcilarin is gilivenligi belge diizeyleri incelendiginde A smifi is
giivenligine katilimcilarin %20,5 ni olusturan 39 kisi sahiptir. Katilimeilarin %37,9°nu
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olusturan 72 kisi B Simifi is giivenligi belgesine sahipken, %41,6’sin1 olusturan 79 kisi C
sinifi is giivenligi belgesine sahiptir. Katilimcilarin %80°ni olusturan 152 kisi is giivenligi
uzmanligint ideal meslekleri olarak gérmekte ve isteyerek bu meslegi tercih ettiklerini
belirtirken, %20’sini olusturan 38 kisi ise is giivenligi uzmanliginin ideal meslekleri
olmadigini, farkli nedenlerden dolay: tercih ettiklerini belirtmektedir.

5.2. Katihmcilarin Genel ve icsel Dissal is Doyum Diizeyleri

Is giivenligi uzmanlarinin Minnesota Is Doyum anketi verilerine gére elde edilen
genel, i¢sel ve digsal is doyum diizeyleri ayrintili olarak Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 4 verilerine gore; is giivenligi uzmanlariin genel is doyum diizeyi ankette
sunulan Onermelere vermis olduklari cevaplarin ortalamalarna gore 3,74 diizeyinde
memnun seviyesine yakin oldugu gozlenmistir. Is giivenligi uzmanlarinim i¢sel is doyum
ortalamas1 3,81 diizeyinde memnun seviyesine yakin bir diizeyde elde edilmistir. Is
giivenligi uzmanlarmin digsal is doyum diizeyleri ise 3,68 diizeyinde elde edilmistir. Is
giivenligi uzmanlarinin i¢sel ve digsal is doyumu diizeyleri arasinda ¢ok fark olmamakla
birlikte; i¢sel is doyum diizeylerinin digsal is doyum diizeylerinden daha ytiksek oldugu
gozlenmistir.

Is giivenligi uzmanlarinin igsel is doyum diizeyleri faktor ortalamasi olarak ayrintili
sekilde incelendiginde en yiiksek diizeyin 4,04 ortalama ile otorite faktdriinde ortaya
¢iktig1 gdzlenmistir. Is giivenligi uzmanlar1 meslekleri agisindan igsel diizeyde en fazla
diger calisanlara ne yapacaklarini soyleme durumundan memnun olmakta ve igsel is
doyumunu en yiiksek seviyede bu durumda hissetmektedirler. Is giivenligi uzmanlari
en diisiik igsel i doyum diizeyini 3,29 ile faaliyet yapma faktdriinde yasamaktadir.
Is giivenligi uzmanlari islerinin siirekli olarak onlar1 mesgul etmesini igsel faktorler
iginde en 6nemli 6nerme oldugu gdzlenmistir. Is giivenligi uzmanlarmin igsel faktorleri
genel olarak degerlendirildiginde memnun seviyesine yakin bir egilim sergiledikleri
sOylenebilir.

Is giivenligi uzmanlarmin dissal is doyum diizeyleri faktor ortalamasi olarak ayrintili
sekilde incelendiginde en yiiksek diizeyin 4,01 ortalama ile yonetim uygulamalari
faktoriinde ortaya ¢iktig1 gdzlenmistir. Is giivenligi uzmanlar1 meslekleri agisindan igsel
diizeyde en fazla almis olduklari kararlarin yonetim tarafindan uygulanmasindan memnun
olmakta ve digsal is doyumunu en yliksek seviyede bu durumda hissetmektedirler.
Is giivenligi uzmanlar1 en diisiik digsal is doyum diizeyini 3,20 ile ¢alisma kosullari
faktoriinde yasamaktadir. Is giivenligi uzmanlar1 ¢alisma sartlarmin meydana getirdigi
ortamdan etkilenmekte ve bu durumun digsal faktorler i¢inde en Onemli Gnerme
oldugu gozlenmektedir. Is giivenligi uzmanlarmin dissal faktdrleri genel olarak
degerlendirildiginde i¢sel faktorle kadar olmasa da memnun seviyesine yakin bir egilim
sergiledikleri sdylenebilir.
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Tablo-4 iSG Uzmanlarimin genel, icsel ve dissal is doyum diizeyleri

Onerme Faktorleri n |Mean |Ss
Faaliyet Yapma (Beni Her Zaman Mesgul Etmesinden) 190 [3,29 1,254
Bagimsizlik (Tek Bagima Caligma imkani1 Olmasindan) 190 [3,81 10,991
Farklilik (Ara sira degisik seyler yapabilme imkanti 190 3,94 0,927
vermesinden)
Statii (Toplumda Saygin Bir Kisi Olma Sansin1 Vermesinden) 190 [3,85 0,798
Ahlak (Vicdanima Uygun Seyler Yapabilme Olanagim 190 [3,91 0,853

E‘ Olmasindan)

2 Giivenlik (Bana sabit bir is olanagi saglamasindan) 190 3,75 0,877
5 Sosyal Hizmet (Bagskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagim 190 3,86 |0,778
.2 |olmasindan)

g | Otorite (Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin 190 14,04 0,869
-~ | olmasindan)

Yetenekleri Ortaya Koyma (Kendi Yeteneklerimle Bir seyler 190 13,94 0,880

Yapabilme Sansimin Olmasindan)

Sorumluluk (Kendi kararlarimi uygulama serbestligini 190 13,84 10,808

vermesinden)

Yaraticilik (Kendi yeteneklerimi uygulama sansini vermesinden) | 190 |3,83 10,774

Basar1 (Yaptigim isten duydugum basari hissi) 190 3,68 |1,027
Toplam fgsel is Doyumu 190 3,81 0,903

Yo6netim Tarzi (YOneticimin Astlarini Idare Tarzindan) 190 |3,87 1,043

Yonetim Kararlari (Yoneticimin Karar Vermedeki 190 3,79 10,930

= | Yeteneginden)

£ | Yénetim Uygulamalar: 190 [4,01 [0,720

Z | (s ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasindan)

a Ucret (Yaptigim is karsilig1 aldigim iicretten) 190 13,30 | 1,150
'c:g Kariyer (Is de terfi olanagimin olmasindan) 190 13,72 | 1,055

% | Calisma Kosullar (Calisma Sartlarindan) 190 |3,20 1,244
_ Calisanlarin Karsilikli Tutumlarindan 190 |3,74 0,785

(Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalarindan)

Takdir Edilme (Yaptigim Is Karsiliginda Takdir Edilmemden) 190 13,88 0,821
Toplam Dissal is Doyumu 190 3,68 0,968
Genel Is Doyumu 190 13,74 10,935

5.3. Is Giivenligi Uzmanlarimin Demografik Ozelliklerinin Is Doyumlarina Etkisi

104

Is giivenligi uzmanlarmin demografik 6zelliklerinin is doyumlari {izerindeki etkileri
ayrmtili olarak ¢alismanin bu agamasinda incelenmistir.

Is giivenligi uzmanlarmin cinsiyet durumlarmin is doyumlarina etkisi icin yapilan
analizlerin verileri tablo-5"de verilmistir. {s giivenligi uzmanlarinin cinsiyet dzelliklerinin
is doyumlarina etkisi i¢in verilere 6ncelikle Independent T Testi uygulanmis p<0,05 kabul
edilebilir diizeyinde degiskenlerden 0,004 Sig. elde edilmistir. Cinsiyet gruplar: arasinda
istatiksel olarak anlamli bir fark elde edilmistir. Kadin grup ortalamasi 3,68 diizeyinde,
erkek grup ortalamasi ise 3,81 diizeyinde elde edilmistir. Grup alt faktdrleri Mann-
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Whitney U testi ile kontrol edilmis ve p<0,05 diizeyinde iki alt faktorde degiskenler
arasinda farklilik gozlenmistir. Sig. 0,01 anlam diizeyi ile erkekler kadinlara gore
islerinin tek basina ¢aligma imkani vermesinden daha ¢ok tatmin duymakta ve yine Sig.
0,02 anlam diizeyi ile erkekler islerinin kendi kararlarini uygulama serbestligi vermesi
acisindan daha fazla doyum yasadiklarini belirtmislerdir.

Tablo-5 iISG Uzmanlarinin cinsiyete gore is doyum diizeyleri

Cinsiyet N Mean Ss
Kadin 77 3,68 0,682
Erkek 113 3,81 0,478

Is giivenligi uzmanlarinin medeni durumlarinin is doyumlarma etkisi i¢in yapilan
analizlerin verileri Tablo-6’da verilmistir. Is giivenligi uzmanlarinin medeni durum
Ozelliklerinin is doyumlarina etkisini 6lgmek icin verilere oncelikle Independent T
Testi uygulanmis ve p<0,05 kabul edilebilir diizeyinde degiskenlerden 0,031 Sig. Elde
edilmistir. Medeni duruma gore gruplar arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark elde
edilmistir. Evli grup ortalamasi 3,35 diizeyinde, bekar grup ortalamasi ise 3,76 diizeyinde
elde edilmistir.

Grup alt faktorleri Mann-Whitney U testi ile kontrol edilmis ve p<0,05 diizeyinde
alt1 alt faktorde degiskenler arasinda farklilik gdzlenmistir. Sig. 0,02 anlam diizeyi
ile evliler bekarlara gore islerinin her zaman mesgul etmesinden, yoneticilerin idare
tarzindan, yoneticinin karar verme yeteneginden ve sosyal sorumluluk yiiklemesinden
daha fazla ig tatmini duyduklarini belirtirken, bekarlar ise mesleklerinin sagladigi statii ve
kendi kararlarin1 uygulayabilme firsatlarindan daha fazla is doyumu yasadiklarini ifade
etmiglerdir.

Tablo-6 iISG Uzmanlarinin medeni duruma gére is doyum diizeyleri

Medeni Durum N Mean Ss
Evli 92 3,35 0,645
Bekar 98 3,76 0,497

Is giivenligi uzmanlarinin yas durumlarinin is doyumlarma etkisi icin yapilan
analizlerin verileri Tablo-7’da verilmistir. Is giivenligi uzmanlarinin yas durum
Ozelliklerinin ig doyumlarina etkisini 6l¢mek i¢in verilere 6ncelikle One Way Anova testi
uygulanmis ve p<0,05 kabul edilebilir diizeyinde degiskenlerden 0,02 Sig. Elde edilmistir.
Is giivenligi uzmanlarinin yas durumuna gore gruplar arasinda istatiksel olarak anlamli bir
fark elde edilmistir. Elde edilen bu farkliligin hangi gruplar arasinda meydana geldigini
tespit etmek i¢in verilere Bonferroni testi uygulanmis ve p<0,05 anlam diizeyinde grup
degiskenleri arasindaki farkliliklar tespit edilmistir. Verilerden elde edilen sonuglara gore
18-25 yas araliginda bulunan is giivenligi uzmanlarinin 40-46 yas araliginda olanlara gore
daha az is doyumu hissettikleri, 40-46 yas arasi grupta bulunanlarin is doyum oraninin en
fazla oldugu tespit edilmistir.
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Tablo-7 iSG Uzmanlarinin yas durumuna gore is doyum diizeyleri

Yas Grubu N Mean Ss
18-25 29 3,38 0,920
26-32 78 3,88 0,343
33-39 54 3,76 0,591
40-46 19 3,97 0,425
46+ 10 3,50 0,666

Is giivenligi uzmanlarmin egitim durumlarmin is doyumlarina etkisi icin yapilan
analizlerin verileri Tablo-8’de verilmistir. Is giivenligi uzmanlarinin yas durum
ozelliklerinin i3 doyumlarma etkisini dlgmek icin verilere dncelikle One Way Anova
testi uygulanmis ve p<0,05 kabul edilebilir diizeyinde degiskenlerden 0,01 Sig. Elde
edilmistir. Elde edilen verilerden lisans mezunu is giivenligi uzmanlarinin ytiksek lisans
mezunlarina gore daha fazla is doyumu yasadiklar tespit edilmistir.

Tablo-8 iSG Uzmanlarinin egitim durumuna gore is doyum diizeyleri

Egitim Durumu N Mean Ss
Lisans 92 3,763 0,041
Yiksek Lisans 98 3,261 0,070

Is glivenligi uzmanlarinin ¢calisma kidemi siiresinin is doyumlarma etkisi i¢in yapilan
analizlerin verileri Tablo-9’da verilmistir. Is giivenligi uzmanlarmin calisma kidemi
durumlarimin &zellerinin is doyumuna etkisini 6lgmek igin verilere One Way Anova
testi uygulanmis ve p<0,05 kabul edilebilir diizeyinde degiskenlerden istatiksel olarak
anlamli farkliliklar elde edilmistir. Elde edilen farkliliklarin alt faktorlerini tespit etmek
icin verilere Bonferroni testi uygulanmis ve farkli gruplar elde edilmistir. 16 ve st y1l
calisma kidemine sahip is giiveligi uzmanlarinin en yiiksek diizeyde is doyumuna sahip
olduklari, 16 ve tstii y1l kideme sahip olanlarin 1-5 yil kideme sahip olanlardan 0,83
mean farklilig1 ile en iist diizeyde farklilik gésteren grup oldugu verisi elde edilmistir. 1-5
y1l ¢alisma kidemine sahip is giivenligi uzmanlari en diisiik diizeyde is doyumuna sahip
grup olarak tespit edilmistir.

Tablo-9 ISG Uzmanlarinin calisma kidemi siirelerine gore is doyum diizeyleri

Caligsma Siiresi N Mean Ss

1-5 yil 148 3,71 0,557
6-10 y1l 17 3,75 0,254
11-15 y1l 13 3,82 0,886
16 ve tstii y1l 12 4,36 0,270

Is giivenligi uzmanlarinin belge diizeylerinin is doyumlarina etkisi igin yapilan
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analizlerin verileri Tablo-11°da verilmistir. Is giivenligi uzmanlarmin belge diizey
durumlarinin is doyumuna etkisini 6lgmek i¢in verilere One Way Anova testi uygulanmis
ve p<0,05 kabul edilebilir diizeyinde degiskenlerden istatiksel olarak anlamli farkliliklar
elde edilmistir. Elde edilen farkliliklarm alt faktorlerini tespit etmek igin verilere
Bonferroni testi uygulanmis ve farkli gruplar elde edilmistir.

Elde edilen verilere gore B sinifi is glivenligi belgesine sahip is giivenligi uzmanlarinin
A ve C smifi ig glivenligi uzmanlarina gore daha yiiksek diizeyde is doyumu yasadiklari
tespit edilirken, A sinifi belge diizeyine sahip is giivenligi uzmanlarimin en diisiik diizeyde
is doyumu yasadiklart gozlenmistir.

Tablo-11 ISG Uzmanlarinin belge diizeyi durumuna gore is doyum diizeyleri

Belge Diizeyi N Mean Ss

A Sinifi 39 3,54 0,902
B Smifi 72 3,84 ,0433
C Smifi 79 3,79 0,442

Is giivenligi uzmanlarinin mesleklerinin kendi idealleri olmasi durumunun is
doyumlarina etkisi i¢in yapilan analizlerin verileri Tablo-12’da verilmistir. Is giivenligi
uzmanlarinin belge diizey durumlarinin is doyumuna etkisini 6lgmek igin verilere
Independent T Testi testi uygulanmis ve p<0,05 kabul edilebilir diizeyinde degiskenlerden
istatiksel olarak anlamli farkliliklar elde edilmistir. I giivenligi mesleginin kendi ideal
meslegi oldugu diisiinen is giivenligi uzmanlariin is doyumlar: meslegin ideal meslegi
olmadigini diislinenlere gore daha fazla is doyumu yasadiklart verilerden elde edilmistir.

Tablo-12 iISG Uzmanlarinin mesleki ideallik durumuna gore is doyum diizeyleri

Durum N Mean | Ss
Evet Idealim 152 13,90 0,39
Hayir idealim Degil 38 3,18 10,77

SONUC VE DEGERLENDIRME

Giiniimiiz ¢alisma kosullar1 igerisinde is sagligi ve giivenliginin 6nemi gittikge
artmistir. Is saglhig1 ve giivenliginin tam olarak uygulanmamasi sonucu meydana gelen
olumsuz etkiler neticesinde hem ¢alisanlar hem de isletmeler etkilendigi gibi toplumda
bu durumdan olumsuz etkilenmektedir. Is saglig1 ve giivenliginin genis acidan ortaya
cikardig1 bu durum is giivenligi uzmanlarinin da ¢alisma ortaminda etkinligini ve 6nemini
arttirmistir. Is giivenligi uzmanlarmin en etkin sekilde calismasi igin is doyum diizeylerinin
yiiksek seviyede tutulmasi dnem arz etmektedir. Isletmelerin yasal sorumluluklarini
yerine getirmeleri ve kiiresel kosullar i¢erisinde rekabetlerine devam edebilmeleri igin is
gilivenligi uzmanlarmin is doyum seviyelerin yiiksek olmasi gereklilik sekline gelmistir.
Is doyum seviyesi diisiik olan ¢alisanlarda ¢alisma ortami igin olumsuz durumlar ortaya
¢ikabilmekte ve bu durum islerin ilerlemesini ve yerine getirilmesini etkilemektedir.
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Is doyumunun meydana getirdigi etkiler calisan, isletme ve toplumsal agidan énem
tagimaktadir. Calisan bireyin yaptig1 igle ilgili i¢sel ve digsal faktorlere bagli olarak mutlu
olmasi ¢alisanin is doyumu ile birlikte motivasyonunu ve kariyer gelisimini etkilemekte,
bu durum ile birlikte isletme iginde ¢alisan bireylerin performanslarinin artmast ile birlikte
isletmenin hedeflerine daha iyi bir sekilde ulagsmasi sonucu meydana getirmektedir.

Is giivenligi uzmanlarinin is doyum diizeylerinin tespit edilebilmesi icin yapilan
calisma sonucunda elde edilen bulgular genel olarak degerlendirildiginde;

+ Is giivenligi uzmanlarmnin genel is doyum durumu yapilan alan arastirmasi so-
nucu yiiksege yakin bir seviyede *’memnun” diizeyinde elde edilmistir. igsel is do-
yum diizeyi dissal is doyum diizeyine gore daha yiiksek seviyede elde edilmistir. s
giivenligi uzmanlig1 uygulamaya baslanan yasal diizenleme ile birlikte isletmeler i¢in
zorunlu bir hale gelmis, meslek olarak yeni sekillenmeye baslayan bir sektor olmasi
ile birlikte igletmeler agisindan artan 6nemin is giivenligi uzmani olarak ¢alisanlarin
yiiksek diizeyde is doyumu yasamalarinda 6nemli bir etken olmustur.

+ Is giivenligi uzmanlarm igsel faktorler icerisinde en yiiksek diizeyde diger cali-
sanlara kars1 otorite kurmaktan ve yeteneklerini kullanarak degisiklikler yapabilmek-
ten hosnut olduklarini ifade etmisleridir. Dissal faktorler igerisinde ise en ¢ok yone-
timin uygulamalarindan ve takdir edilmekten hosnut olduklarini ifade etmislerdir.
Is giivenligi uzmanlarinin tabi olduklari yasal mevzuat ve bu mevzuat gergevesinde
sahip olduklart yaptirim giicli bu durumun ortaya ¢ikmasinda en 6nemli etkendir.

+  Is giivenligi uzmanlarmin i¢sel faktorler icerisinde en az hosnut olduklari durum
is yogunlugunun meydana getirdigi etki olurken dissal faktorler igerisinde ise ¢a-
lisma kosullarinin olumsuz durumlari ve yaptiklari is karsiligir almis olduklari {icret
olmustur.

+ Is giivenligi uzmanlarinin is doyum diizeyleri demografik ozelliklerine gore
farklilik gdstermektedir. Cinsiyet bakimindan erkek ¢alisanlarin is doyum diizeyleri
daha yiiksek diizeyde tespit edilirken, medeni durum acisindan ise bekar is giivenligi
uzmanlart daha yiiksek seviyede is doyumu yasamaktadir.

* Geng ig gilivenligi uzmanlarinin is doyum diizeyleri yas bakimindan yiiksek
grupta olanlara gore daha diisiik diizeyde meydana gelmistir. Bu durum ¢alisma ki-
demine de yansimis olup kidem siiresi olarak daha diigiik diizeyde olanlarin is doyum
seviyeleri daha diisiik diizeyde meydana gelirken ¢alisma kidemi yiiksek olanlarin
daha ytiksek seviyede meydana gelmistir.

+ Is giivenligi uzmanlarmin lisans egitim seviyesinde meydana gelen is doyumu
yiksek lisansa gore daha yiiksek diizeyde meydana gelirken, belge smnift olarak B
siifi is giivenligi uzmanlar1 en yiiksek diizeyde is doyumuna sahip oldugu tespit
edilmistir.

Is doyumunun ¢alisma iliskileri icerisindeki dnemi ve etkisi 6n plana cikarildiginda
sadece calisana olan etkisi degil ayn1 zamanda isletme ve toplumsal yasama etkisi de
diisiiniilmelidir. Is giivenligi uzmanlarmin genel olarak is doyum diizeylerinin yiiksek
olmasi ¢alisma iliskileri agisindan énemli bir durumdur.

108



Is Giivenligi Uzmanlarinin Genel, I¢sel Ve Dissal Is Tatmin Diizeylerinin Incelenmesi Uzerine Bir Arastirma

Yasal mevzuat igerisinde sekillenerek zorunluluk sekline gelen is sagligi ve giivenligi
uygulamalar1 agisindan en &nemli etken unsur is giiveligi uzmanlaridir. Is giivenligi
uzmanlarinin is doyum diizeylerinin daha ytiksek seviyelere ¢ikarilmasi bir hedef sekline
getirilmelidir. Ozellikle doyum diizeyi diisiik olan yiiksek galisma temposu, iicret ve
calisma kosullar1 faktorlerinde yapilacak iyilestirmelerin is glivenligi uzmanlarinin is
doyum diizeylerini daha yiiksek seviyeye ¢ikaracaktir. Stirdiiriilebilir kalkinma ve iktisadi
biliylime i¢in isletmelerin giliglii olmasi gerekmektedir Giiglii bir isletme is giivenligi ve
saglig1 acisindan en iist diizeyde uygulamalar yapan ve yasal yiikiimliiliiklerini yerine
getiren isletmedir. Is giivenligi uzmanlari isletmeler acisindan énemlidir ve isletmelerin
giiven igerisinde biiyliye bilmesi i¢in is gilivenligi uzmanlarinin yiiksek diizeyde is
doyumu yasamasi ile paralellik tagimaktadir.
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