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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
isletmelerde Orgiit Kiiltiirii Ve Orgiitsel Degerlerin Is Saghg Ve Giivenligi

Uygulamalarma Etkisi Uzerine Bir Arastirma

Okan BUTUNER

Dokuz Eyliil Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Toplam Kalite Yonetimi Anabilim Dah

Kalite Yonetimi Programi

Diinya ekonomisinde bilgi toplumu olma siirecinde yasanan degisime
bagh olarak 1990 sonrasi donemde insani kalkinmanin on plana cikmasiyla
birlikte insan sermayesi unsurlarindan saghk ve is giivenligi giderek artan bir
onem icermektedir. Kalkinma anlayisindaki degisime bagh olarak Tiirkiye
ekonomisinde de is giivenligi 6nemli bir kavram olarak dikkat cekmektedir.

Yasanan is kazalarimin maliyet yiikii ve sosyal yiikii isletmeleri, devleti ve
isci orgiitlerini is giivenligi iizerine odaklanmaya yoneltmistir. Uygulamada
genelde tehlike ve risk analizinin arkasindan yapilan risk yonetimi ile riski
ortadan kaldirma, transfer etme ve kontrol altinda tutma uygulamalari
gorillmektedir. Ancak, yine isletmelerde is giivenligi uygulamalarmma tam
katihm gerceklesememektedir. Devletin denetim eksikliginden kaynakh olarak
isletmeler, yasalarin sadece bir zorunluluk oldugundan fazlasim
diisiinmemektedir. Bu nedenle, is giivenligi uygulamalariyla birlikte bir is
giivenligi Kkiiltiirii olusturulmasi1 gerekmektedir. Etkin bir is giivenligi kiiltiirii
icin oncelikle isletme orgiit kiiltiiriinii tanimlamahdir. Hepsinin olusturulmasi
ve etkin isletilmesinin temelinde ise orgiitsel degerler yatar. Calisanlarin
degerlerine uygun uygulamalar ve kurallar seti, bu kurallar ve uygulamalarin
daha cabuk kabul gormesini saglar.

Calismanin birinci boliimiinde orgiit Kkiiltiirii ve orgiitsel degerler, is
giivenligi ve is giivenligi kiiltiiriiyle ilgili temel kavramlar aciklanmistir. Ayrica
orgiitsel degerler ile orgiit Kkiiltiirii arasinda iliskilendirme yapilmstir.

Ikinci boliimiinde ise is giivenligi ile ilgili temel kavramlar, is kazalarinin
nedenleri ve modelleri, is giivenligi uygulamalar iizerinde durulmustur.

Uciincii boliimde, Diizce ilinde 50 ve iizerinde isci cahstiran isletmelere
ve iscilerine uygulanan anketin analizleri aciklanmistir. Arastirmada orgiitsel
degerlerin oOrgiit Kiiltiirii iizerine etkisini ve isletmelerde is giivenligi
uygulamalar arasindaki bagi aciklamaya calisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit kiiltiirii, Orgiitsel Degerler, Is Giivenligi Kiiltiirii, Is
Saghigi ve Giivenligi.
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ABSTRACT
Master’s Thesis
Master of Business Administration (MBA)
A Survey About The Organizational Value Systems Effects On The
Occupational Health And Safety Applications
Okan BUTUNER

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Total Quality Management
Quality Management Program

Health and safety which, the elements of human capital, involves
increasingly important at work with the take over the human development in
the period after 1990 according to change, that is observed while becoming
information society, in the world economy.

The government and labor union is pushed focused on the work safety by
the cost and social burden about in occupational accidents. Applications usually
use the elimination of the risk by the risk management and risk transfer and
keep under control practices after the hazard and risk analysis. However, the
full participation cannot actualized in work safety applications in enterprises.
Enterprises does not consider that the law more than just a necessity because of
the lack of the supervisor of government. Therefore, It needs established a
safety culture with the safety applications. Firstly, the firms should describe
own organizational culture for the effective safety applications. Construct and
operate effectively all of these based on organizational values. Sets of the norms
and applications convenient to workers value provide the quite accepted from
the workers.

Basic conception of organizational culture and values are described at
the first section of the thesis. Also, maked associate between the organizational
culture and organizational values.

The second section of the main concepts related to job security, reasons
of the occupational accident and occupational accident models, safety
applications are emphasized.

The survey is described in the third section that is applicated on the
firms and their workers which have 50 and over the 50 workers in the Duzce.
The surveys tried to explain the link between job security applications in the
firms and impact of organizational values on the organizational culture.

Key Words: Organizational Culture, Organizational Values, Safety Culture,

Occupatioanal Health and Safety.
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GIRIS

Orgiitlerde kiiltiire] degisim bilgi toplumuna uyum siirecinin temelini
olusturmaktadir. Tarim toplumundan sanayi toplumuna gegis siirecinde iiretimin ve
verimliligin arttirllmasinda sermaye unsuru iceren insan faktoriine yatirim,
giinimiizde bilgi toplumu asamasinda ekonomik, sosyal, siyasal ve kiiltiirel
kalkinmayr dogrudan belirleyen etmenler olarak kabul edilmektedir. Bilgi
toplumunun kalkinma stratejilerinde insan odakli ve siirdiiriilebilir kalkinma gibi
yaklasimlar 6n plana c¢ikmaktadir. Diinya ekonomisinde yasanan degisimler
sonucunda artan rekabet isletmeler diizeyinde de geleneksel yonetim modelinden
insan odakli modern yOnetim stratejisi olan toplam kalite yOnetimini beraberinde
getirmistir. Insan faktoriiniin iiretim siirecinde verimliligini ve niteligini belirleyen
insan sermayesi yatinmlar1 egitim, saglik, beslenme, konut, bos zaman v.d. yeni
yonetim anlayislarinin baslica unsurlarini olusturmaktadir. Calisanlarin verimliligi
acisindan, insan sermayesi yatirimlarinin tamamlayicist olan is giivenliginin de
egitim v.d. kadar 6nemli oldugu ifade edilebilir. Tiirkiye gibi gelismekte olan
ekonomilerde is giivenligini amaglayan, egitim, saglik vb. insana yatirima Oonem

veren bir orgiit kiiltiirli anlayisina gereksinim bulunmaktadir.

Insan var oldugundan beri hayatta kalmak ve hatta hayatim kolaylastirmak
adina kolektif yasami se¢mistir. Eski caglardan giiniimiize insanlarin belirli amaclar
etrafinda toplanarak organize oldugunu ve islerini bu sekilde hallettikleri
gorlilmiistiir. Bunlara egitim, din, devlet v.b. 6rnek gosterilebilir. Aslinda orgiitlerin
ortaya ¢ikis nedeni bireysel yetilerin sinirli olmast ve farkliliklar gostermesidir. Bu
nedenle insan yasami boyunca bilingli ya da bilingsiz ¢esitli orgiitlerle iliskide
bulunmaktadir. Orgiit kiiltiiriinii, isi yaparken gosterilen davranislarin toplamudir.
Isletmenin, iicret politikas1, is saglig1 ve giivenligi uygulamalari, insan kaynaklari

politikalar1 v.b. tiim yonetim fonksiyonlarinin uygulama bicimlerini ifade etmektedir.

Is giivenligi kiiltiirii de, orgiit kiiltiiriiniin bir alt kiimesi olarak is kazalarini en
aza indirmek amaciyla uygulanan politikalar ve uygulamalar toplami olarak ifade
edilebilir. Bu kapsamda tehlike analizleri, giiriiltii, ses, titresim ve aydinlik dl¢iimii
gibi faaliyetler ve bunlarin sonucunda yapilan risk degerlendirmeleri kapsaminda

alinan onlemler, uygulamalar is giivenligi uygulamalaridir. Bu uygulamalarin genel



bir politika cercevesinde, istikrarli ve belirli bir yaklasimda siiregelerek uygulanmasi
ya da uygulanmamasi ise is giivenligi kiiltiirii olarak adlandirilabilir. Isletmenin bir
giivenlik kiiltiirii oldugu gibi ¢alisanlarinda deger ve varsayimlarinin sonucu olarak
bir giivenlik davranis1 vardir. Iscilerin davranis bicimleri ise o isletmenin giivenlik

kiiltiirtiniin yansimasidir.

Orgiit kiiltiiriinii ~ orgiitteki calisanlarin  degerlerinin, inanclarinin ve
tutumlarinin kesigim kiimesi olusturmaktadir. Bu kesisim kiimesi c¢aligsanlarin ve
isletmenin davranislarini, davraniglar ise politikalar1 ve uygulamalarin yontemini
olusturmaktadir. Bu kapsamda, ¢alismanin amaci, Orgiitsel degerlerin orgiit kiiltiiri
tizerine olan etkisini incelerken, isletmelerdeki Orgiit kiiltiiriiniin is glivenligi

uygulamalarina etkisini arastirmaktir.

Calismanin birinci boliimiinde orgiitsel degerler, orgiit kiiltiirii ve is giivenligi
lizerine temel kavramlar aciklanmaya calisilmustir. Tkinci boliimde ise 6rgiit kiiltiirii
modelleri, orgiitsel degerler iizerine ve is giivenligi kiiltiirii lizerine modeller
anlatilmistir. Ayrica is gilivenligi iizerine istatistiki bilgilere yer verilerek
yorumlanmistir. Calismanin son ve uygulama bdliimiinde Diizce ilindeki 50 ve
tizerinde is¢i calistiran isletmelerin toplam 700 mavi yakali calisanina orgiitsel
degerler analizi yapilmis, bunlardan 52'si hatali ve bos olmasi nedeniyle ¢ikarilmstir.
Yine 700 mavi yakalinin ¢alistig1 toplam 31 isletmeye orgiit kiiliitiirii ve is giivenligi
uygulamalar iizerine anket yapilmustir. Is giivenligi uygulamalar1 yasal mevzuata
gore 50 ve ilizerinde isc¢i calistiran sanayi kuruluslarina odaklanmasi nedeniyle
calismanin uygulama kisminda Diizce ilinde 50 ve iizerinde is¢i ¢alistiran sanayi
isletmeleri ve galisanlar1 katilimcr olarak secilmigstir. Anketler ile orgiitsel degerlerin
orgiit kiiltiirtine etkisi aragtirllmistir. Ayrica, hangi tip orgiitsel degerlere ve orgiit
kiiltiiriine sahip isletmelerde nasil is giivenligi uygulamalarinin oldugu analiz

edilmistir.



BIRINCi BOLUM
ORGUT KULTURU VE iS GUVENLiGi KAVRAMLARININ
TANIMLANMASI

Orgiit kiiltiiriiniin is giivenligi uygulamalar1 iizerine etkisinin analizini etkin
yapabilmek i¢in siiphesiz Oncelikle orgiit kiiltiirii ve is giivenligi ile ilgili temel
kavramlar1 analiz etmek gerekir. Orgiit kiiltiirii ve diger kavramlarla iligkisi, is

giivenligi ile ilgili kavramlar bu béliimde ele alinacaktir.

1.1. ORGUT KAVRAMI

Insan var oldugundan beri yasamda kalmak ve hatta yasamini kolaylastirmak
adina kolektif yasami se¢cmistir. Eski caglardan giinlimiize kadar bakildiginda
insanlarin belirli amaglar etrafinda toplanarak organize oldugunu ve sorumluluklarini
bu sekilde yerine getirdikleri goriilmiistiir. Bunlara egitim, din, devlet v.b. 6rnek
gosterilebilir. Aslinda orgiitlerin ortaya ¢ikis nedeni bireysel yetilerin sinirli olmasi
ve farkliliklar gostermesidir. Bu nedenle, insan yasami boyunca bilingli ya da

bilingsiz ¢esitli orgiitlerle iliskide bulunmaktadir.

Orgiit kavrami ¢ok genis bir kavram olup, yiizyillardir iizerine kuramlar ve
kavramlar gelistirilmeye calistlmistir ( 6rn: ibn-i Haldun - Siyaset Teorisi, Platon -
devlet ve yasalar, Orhun Kitabeleri v.s.). Orgiit, cesitli bilim alanlarinin ortak
calismas1 olmustur ( psikoloji, sosyoloji, antropoloji, ekonomi, isletme v.s.). Yalin
anlamda oOrgiit, ortak bir amaci veya isi gerceklestirmek icin bir araya gelmis
kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat anlami tagimaktadir’.
Orgiitler belirli bir amac1 yerine getirmek icin, bilincli olarak olusturulmus ve bir
diizen cercevesinde isleyen toplumsal birimlerdir®. Bagka bir tammda ise orgiit,
beseri ve fiziki kaynaklarin esgiidiimlenmis olarak bir araya getirildigi agik bir

sistemdir’. Presthus' a gore "orgiit, bireylerin ve islevlerin iiretici bir iliski icinde

" Tiirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkge Sozliik, http:/tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=%F6rg
% FCt&ayn=tam (12/06/2010).

? Nurullah Geng, Yonetim ve Organizasyon: Cagdas Sistemler ve Yaklagimlar, Seckin Yaymcilik, 2.
Baski, Ankara, 2005, s. 34.

3 Giilay Budak ve Goniil Budak, Isletme Yonetimi, Baris Yayinlar1 Fakiilteler Kitabevi, 5. baski,
[zmir, 2004, s.21.



yaplla‘md1r11rnats1d1r4 ya da orgiit icin cevreden birtakim girdileri alip isleyerek
enerjiye doniistiren ve sonugta c¢iktilarini ¢evre adi veren agik sistemlerdir
denilebilir’. Bu tanimi ve orgiitin amaclarni yerine getirdikten sonra dagilma
ihtimalini de goz Oniinde bulunduracak olursak, "Orgiit bir siirectir" tanimlamasi

yapilabilir.

Orgiitii anlamak iizerine gesitli simiflandirmalar yapilmigtir. Gareth Morgan'
m {initer, politik, cogulcu siniflamasi, Bolman ve Deal' in rasyonel, insan merkezli,
politik, sembolik siniflamasi gibi. Dikkat ¢eken siniflamalardan biride Allaire ve
Firsirotu' nun simiflamasidir. Allaire ve Firsirotu (1984), orgiit kavramini biyolojik,
sosyolojik ve antropolojik olmak iizere {ii¢ boyutta degerlendirmistir. Buna gore,
biyolojik a¢idan yaklasildiginda orgiitler, canli birer varlik olarak tasarlanmakta,
biitiin orgiitlerin belli amaglar1 oldugu, diger canlilar gibi yasamlarini siirdiirme
amaci giittiikleri kabul edilmektedir®. Antropolojik agidan yaklasildiginda orgiitler,
adeta bir insan gibi diisiiniilmekte, orgiitlerin belli kisilikleri oldugu, tipki bir insan
gibi bilissel siireclere sahip oldugu kabul edilmektedir’. Sosyolojik acidan
yaklasildiginda orgiitlerin bicimsel ve bicimsel olmayan insan gruplarindan olustugu,
kiiciik birer toplum olduklar1 kabul edilmektedir®. Buradan yola ¢ikilarak, orgiitler
toplumdan alinmis homojen bir 6rneklem gibi ele alinip, toplum ¢oziimlemesinde
bulunulan sosyolojik yaklasimlarin orgiit ¢éziimlemesinde de ise yarayabilecegi

kanaatine varilabilir.

Orgiit, bireylerin kendi amaglarin1 gerceklestirebilmek adina diger insanlarla
bilingli bir sekilde isbirligi yapmasinin sonucudur. Bireyin amact, isbirligine yanasan
diger insanlarinda amacina hizmet ettigi ya da ilgilendirdigi siirece isbirligi
olusabilir. Amaclarin kesisim kiimesi ise orgiitiin genel amaclarini olusturur. Orgiitte
en az iki birey olmalidir ve orgiitiin elemanlar1 arasinda etkilesim s6z konusu
olmalidir. Etkilesim oOrgiitiin amaglarimi, gerceklestirmesini, kendini degistirmesini
/degistirememesini, davranig ve Kkiiltiirliniin sekillenmesini saglar. Diger bir

tanimlamaya gore orgiitler sadece bireylerin bir araya gelmesiyle degil, bir araya

4 Geng, s. 35.

> Giilay Budak ve Goniil Budak, ss. 21

% Mehmet Sisman, C)rgiitler ve Kiiltiirler, Pegem Yayincilik, 2. baski, Ankara, 2007, s. 25.
7 Sisman, s. 25.

¥ Sisman, s. 25.



gelen insanlarin faaliyetlerinin anlamli ve bir esgiidiimii sonucunda ortaya glkarg.
Orgiitlerin amaclarina ulasabilmeleri icin kendini olusturan unsurlara 6zgii norm ve
kurallar vardir. Bu norm ve kurallar orgiitiin DNA' sin1 olusturur. Son olarak orgiit
kendi i¢inde oldugu gibi disarisiyla da etkilesime girdigi i¢in sosyal bir varliktir.
Ornegin, bir ayakkabi iireten bir isletmeyi diisiiniildiigiinde, isletmenin/isletme
sahibinin amaci ayakkabi ihtiyacini karsilayarak para kazanmaktir. Isletmede
calisanlarin amaci ise ayakkabi iiretiminin gerceklesmesinde payina diiseni yaparak
para kazanmak ve bu sayede ihtiyaclarimi karsilamak olabilir. Bu durumda isletme
sahibi ve is¢inin farkli kisisel amaclarinin olmasina ragmen, ortak bir payda da
bulusarak amaclarim1 gerceklestirmeye c¢alismalar1 oOrgiitlenmeye Ornek olarak
verilebilir. Bu amac1 gerceklestirmek kullandiklar1 araclar (ayakkabi satma siireci)
ise organizasyon terimine Ornek gosterilebilir. Tanimlardan ve yukaridaki

aciklamadan yola ¢ikarak orgiitlerin 6zellikleri asagidaki gibi siralandirabilir;
v" Belirli bir amag ¢evresinde toplanmak.
v' Katilimin bilingli yapilmasi.

v" Iki veya daha fazla kisinin katilimimnin olmasi ve bireyler arasinda etkilesim

olmas.
v" Fiziki sartlarin ve insan kaynaginin uyum igerisinde bir araya getirilmesi.
v" Sosyal olmasi (i¢ ve dis cevreye uyum).
v" Kendine 6zgii norm ve kurallarinin bulunmasi.
Bir orgiitiin olusabilmesi i¢in yukaridaki ozelliklere sahip olmas1 gerekir. Bu

ozelliklere sahip gruplara orgiit denir.

1.1.2. KULTUR KAVRAMI
Kiiltiir kavrami latince kokenli olup, "colore” ya da "culture" kelime
kokeninden gelmekte ve bakmak, yetistirmek anlamina gelmektedir. Tiirk Dil

Kurumu ise kiiltiiriin tanimlarini sirastyla soyle yapmlstlrlo;

a. Tarihsel, toplumsal gelisme siireci icinde yaratilan biitiin maddi ve manevi

degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin

9
Geng, s. 35.
' Tiirk Dil Kurumu Biiyiik Tiirkge Sozliik, http://tdkterim.gov.tr/bts/ (12/06/2010).



dogal ve toplumsal ¢evresine egemenliginin Ol¢iisiinii gdsteren araclarin biitiinii,

hars, ekin.
b. Bir topluma veya halk topluluguna 6zgii diisiince ve sanat eserlrinin biitiini.

c. Muhakeme, zevk ve elestirme yeteneklerinin 6grenim ve yasantilar yoluyla

gelistirilmis olan bigimi.

Kiiltiir, bir toplumu ya da halki duyus, diisliniis, yasayis agisindan diger
toplumlardan ayiran ve gerek 6zdeksel gerek tinsel alanlarda olusturulan iiriinlerin
tiimii, bir topluma ya da bir halk topluluguna 6zgii diisiince ve sanat yapitlarinin
tiimii, savurma, begeni ve elestirme yeteneklerinin 68renim ve yasantilar yoluyla
gelistirilmis olan bigimidir“. Kiiltiirlerde ayn1 davranis ilkeleri gecerli olsalar bile,
yerel kosullarin farkli olmasindan dolayi, davranis bicimleri ve sonucta ortaya ¢ikan

sosyal yapilar arasinda biiyiik farklilhklar olacaktir'”.

1.1.2.1. Kiiltiirii Olusturan Ogeler

Kiiltiirii olusturan ogelerle ilgili c¢esitli simiflandirmalar yapilmistir. Tung
Demirbilek maddi ve manevi olarak iki boyutta degerlendirirken, White (1949)
kiiltiiriin 6gelerini ekonomi ve teknoloji, sosyal yapi, ideoloji olmak iizere ii¢ boyutta
degerlendirmistir. Bazilar1 kiiltiiriin taniminda zihinsel boyuta agirlik vererek kiiltiirii
insanlarin iirettigi ve insan davramislarina yon veren kurallar biitiinii olarak ele
alirken bazilar1 da daha c¢ok kiiltiiriin maddi boyutuna agirlik vermekte, insanin
iirettigi iiriinlere vurgu yapmaktadir”. Sonucta her iki boyuttu da ortaya cikaran

kiiltiiriin 6geleridir. Ciinkii kiiltiir eylemleri yonetir.
Kiiltiirii olusturan ogeleri soyle siralanabilir'®:

v' Inanclar (varsaymmlar/sayiltilar): Olaym, yapimin ya da isleyisin ne
olduguna dair toplumun/grubun ortak goriisiidiir. Inanclar kiiltiiriin en derin

ve soyut yoOniinii olusturmaktadir. Dini inaniglar 6rnek verilebilir.

" Tiirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkce Sozliik, http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=k%
FClt%FCr&ayn=tam (12/06/2010)

"2 irfan Caglar, "Yonetim Kiiltir Baglaminda Tiirk Yonetim Modelinin Saptanmasma Yonelik
Kavramsal Bir Calisma", G.U. I.1.B.F. Dergisi, Say1:3, 2001, s. 126.

1 Sisman, s. 3.

' Sisman, s. 3-5.



v Degerler: Olaym, yapimin ya da isleyisin ne olmast gerektigine dair

toplumun/grubun ya da bireyin ortak goriisiidiir.

v" Normlar: Toplumun iiyelerinin nasil davranmasimi gerektigini belirleyen

yazili ya da yazili olmayan kurallar ya da standartlardir.

v Semboller: Toplumun iiyelerinin ¢ogunluguna belirli anlamlar ifade eden

sekiller, nesneler v.s. dir.

v" Teknoloji: Kiiltiiriin gozle goriilen maddi boyutunu olusturur.

1.1.2.2. Kiiltiir Cesitleri

Kiiltiir siniflamalar cesitli kriterlere gore yapilmistir. Kiiltiiriin yayginhk
derecesi, kiiltiir 6gelerinin birlesimi, Kkiiltiiriin olusum bicimi, toplumlarin bolgesel
durumlari, hatta toplumun bireylerinin ekonomik durumlarina gore Kkiiltiir

siniflamalar1 yapilmistir.

Genel Kiiltir-Alt Kiiltiir; bu kiiltiir ~ simiflamasi,  kiiltiirtin  kapsami  ve
biiyiikliigline gore yapilmistir. Eger genel kiiltiir 6zel bir toplumun sahip oldugu
kiiltiir olarak diisiiniiliirse, ne kadar toplum varsa o kadar genel kiiltiir vardir
denilebilmektedir. Bir iilkenin ya da toplumun hakim inanglari, degerleri, hareket

tarzlar1 ve yaptirimlarinin tiirleri genel kiiltiirii olusturan parcalar niteligindedir'”.

Alt kiiltiir ise; kendine ozgii farkli davranis tipinden olusan, ana kiiltiiriin
bir parcasidir denilebilmektedir. Dinsel, irksal, ulusal, yoresel vb. ortak ozellikler
iceren gruplar alt  kiiltiirleri olusturmaktadirlar. Ornegin Ispartalilar ya da
Ankaralilar vakfina {iye olmak gibi. Tutum ya da davranig degistirme calismalari
acisindan alt kiiltiir daha ¢cok onem kazanmaktadir. Ciinkii; bu gruplarin alt Kkiiltiir
ozelliklerinin bilinmesi kurulacak iletisim siireci ve bu iletisim siirecinin basarisi,

grubu etkileme acisindan 6nemli olmaktadir.

Maddi Kiiltir-Manevi Kiiltiir; toplum degerleri i¢inde yer alan maddi
elemanlarin olusturdugu kiiltiir maddi kiiltiirii, belleksel degerler ve bu degerlerin

olusturdugu yasam tarzi veya manevi cevre ise manevi kiiltiirii olusturmaktadir'®,

15 flhan Erdogan, Isletmelerde Davranis, I.U. Isletme Fakiiltesi, Yayin no:272, Istanbul, 1997, s. 333.
' http://www.ikademi.com/orgut-sosyolojisi/454-orgutsel-kultur.html (27/07/2010).



Yasamak, ihtiyaclan karsilamak icin kullanilan arag-gerecler -06rnegin, silahlar, bina
yapilari, v.s.- maddi Kkiiltiiri olustururken, psikolojik ve sosyal gereksinimleri
karsilayan yapilanmalar - ornegin, din, siyasi gruplarin kurulmasi v.b.- manevi

kiiltiirii olusturmaktadir.

Gergek Kiiltiir-Ideal Kiiltiir; bu kiiltiir siniflamasi, toplumda Kiiltiirel olarak
belirlenen uyumsuzluk kriteri dikkate alinarak yapilmistir. Buna gore  kiiltiir;
gercek ve ideal olmak iizere iki gruba ayrilabilmektedir. Ideal kiiltiir, toplumun
birlik ve beraberligini saglayan norm ve degerlerin yalnizca kurallarda gecerli
olmasidir. Gergek Kkiiltiir, toplumu bir arada tutan norm ve degerlerin pratikteki,
giinliik yasamdaki uygulanis1 ya da bulunus seklidir. ideal ve gercek kiiltiir

ayirimu, kiiltiir icindeki bir farklihg ifade etmektedir'’.

Postfigurative, Cofigurative ve Prefigurative Kiiltiir; Bu kiiltiir ayirimi, 6grenme
zamanina gore yapilmistir. Bu siniflamaya gore ii¢ ¢esit kiiltiir vardir. Postfigurative
kiiltiir bicimi sonradan Ogrenilen kiiltiirdiir.Yani, insanlarin atalarindan  6grendigi
kiiltiirdiir. Toplum {iyeleri bu Kkiiltiirii genellikle yavas yavas Ogrenir. Daha ¢ok
ilkel toplumlarda gecerli olan bir kiiltiirdiir. Cofigurative Kkiiltiir, toplu yasamda
insanlarin birlikte olmalar1 sonucu 6grenilen bir kiiltiir bicimidir. Bu kiiltiir
biciminde temel nokta, yaslilarin yeni nesil icin 6rnek bir davranis modelleri
olusturmalaridir.  Prefigurative kiiltiir; yashlarin genclerden 6grendigi  kiiltiir
bicimidir. Yashlarin, genclerin yarattig kiiltiirel degerleri benimsemesi yani, yeni ve

eski kiiltiiriin birlesmesidir'®.

1.1.3. ORGUT KULTURU KAVRAMI

Taylorizm-sonrast1 donemde A.B.D.nin Chicago eyaletindeki Western
Electric sirketinde 1930 yilinda cevre kosullar1 ile iiretim arasindaki bagintilari
incelemek ve boylelikle verimliligi arttirmak icin Harvard Business School' dan
taninmis bir bilim adami olan Elton Mayo' nun gorevlendirilmesi, net olarak dile

getirilmemis de olsa, orgiit kiiltiirii kuraminin gelismesinde bir baslangi¢c noktasi

17 Esin C. Mutlu, Uluslararasi Isletmecilik, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul, 2000, s. 295
'8 Esin C. Mutlu, 5.295



olarak kabul edilebilir'. Kiiltiir kavrami ilk defa Amerikan Akademik literatiiriinde
pettingrew' in 1979' da Administrave Science Quaertly' de c¢ikan "0rgiitsel kiiltiirleri

incelerken" (On studying organizational cultures) makalesiyle yer almistir®”.

Su ana kadar kiiltiir kavrami toplumsal bir kavram olarak incelenmis olup,
toplumlarin kurduklar1 orgiitlerle ayakta kaldiklar1 da gbéz Oniine alinacak olursa,
orgiitte topluma yansitan kiigciik bir toplum olarak diisiiniilebilir ve isletmede bir
orgiittiir. Bir orgiit ortaminda bir araya gelen insanlar, oncelikle icinde yasadiklari
biiyiik toplumun ve toplumsal kiiltiiriin, bu toplum ve kiiltiir icinde yer alan ¢esitli alt

gruplarin ve kiiltiirlerin iiyeleridirﬂ.

Orgﬁt kiiltiirii, isletme Kkiiltiirti, kurum kiiltiirii ya da firma kiiltiirii seklinde
adlandirilan bu degerler toplami, cesitli yonetim ve organizasyon kavram ve
tekniklerinin uygulanma ve basarili olabilme olasiliklarin1 etkileyebilmektedir. Bu
nedenle, tiim yonetim kavram ve tekniklerinin uygulanmas: orgiit kiiltiirii ile birlikte

degerlendirilmelidir?.

Orgiit kiiltiirii  iizerine yarim yiizyildan fazla bir siiredir calismalar
yapilmaktadir. Bu nedenle, literatiirde oOrgiit kiiltiirii {izerine bir ¢ok tanimla
karsilasilabilir. Schwartz ve Davis' e gore orgiit kiiltiirii, orgiitteki grup ve bireylerin
davraniglarint 6nemli Olciide sekillendiren normlarin olusmasini saglayan ve orgiit

iyelerince paylasilan inanglar ve beklentiler biitiiniidiir.

Deal ve Kennedy orgiit kiiltiiriinii, "is yapma ve yiiriitme bicimi olarak
tanimlar’’. Bu tanim isletmenin, iicret politikasi, is saglig1 ve giivenligi uygulamalari,
insan kaynaklart politikalar1 v.b. tim yonetim fonksiyonlarinin uygulanma
bicimlerini ifade etmektedir. Hofstede ise orgiit kiiltiiriinii kisaca (1991), "bir orgiit

iyelerini digerinden ayiran diisiinsel kolektif programlama" olarak tanimlamistir.

' Mehmet Y. Yahyagil, "Denison Orgiit Kiiltiirii Olgme Aracinin Gegerlik ve Giivenirlik Caligmast:
Ampirik Bir Uygulama”, http://www.yahyamet.net/Denisonun_org_kult_soru_formu_gecerlilik.pdf
(28/06/2010), s.2.

* Tiilay Bozkurt, "Isletme Kiiltiirii: Kavram Tanimi ve Metodolojik Sorunlar”, Endiistri ve Orgiit
Psikolojisi Kitabi, Tiirk Psikologlar Dernegi, 2. Baski, Ankara, 2001, s. 83-84.

I Sisman, s. 71.

*2 Tung Demirbilek, Is Giivenligi Kiiltiirii, Legal Yaymcilik, izmir, 2005, s. 75.

» Giiven Murat ve Banu Acikgdz, "Yoneticilerin orgiit kiiltiirii algilamalarina iliskin bir analiz:
Zonguldak KaraElmas Universitesi Ornegi", ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:3, Say1:5, 2007, s. 3.
2 M. Sezai Ovztiirk, Orgﬁt Kiiltiirii ve Is Tatmini, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s.4.



Schein (1988) ise orgiit kiiltiiriinii 3 ayr1 katmana ayirmistir. En alt katmanda
fark edilmesi ¢ok zor olan algilar, gelenek ve gorenekler, inanclar yer alirken bunlar
orgiitiin degerlerini olusturmasini saglar. Degerler ise en iist katmanda rahatca
goriilen ancak, desifre edilmesi zor olan, Orgiitiin siireglerini, yapisim1 yani

davraniglarini olusturur.

Sekil 1: Orgiit Kiiltiirii' niin Asamalar

ARTIEAKTLAR Gorulebilir Orgat Yapisi Ve Sdrecleridir (DESIFRE ETMESI
ZORDUR).
DEGERLER Stratejiler, Hedefler, Felsefeler (KABUL EDILMIS

GEREKGERLEDIR).

TEMELDE OLAN Bilingaltinda Kabul Edilmis Inaniglar, Adetler, Algilar,
VﬂRSA‘I’lMLAR}"SﬂNlLﬂR DUgUnceIer Ve Hislerdir {DEGERLER WVE DAVRANISLARIN
TEMEL KAYNAKLARIDIR).

Kaynak: Edgar H. Schein, Organizational Culture, unpublished artical, 1988, s. 9/a

Deal ve Key, orgiit kiiltiirii calismalar ile orgiitsel verimliligi saglamaktaki
diger fiziksel yapilanma ve stratejileri, Kopernik ve Batlamyus' un goriislerindeki
farkliliklara benzetmislerdir ve sdyle ifade etmislerdir®:

"Yillarca iste basariyv getiren giiclerin, fiziki yapilanma ve strateji
olduguna inandirldik. Isletmeye enerji saglayan onlardi, her gsey
rasyonalite tahminlerinin etrafinda doniiyordu. Simdi ise farkli bir

pencere agryoruz: Enerjinin merkezi; bir firmanin amaci, bakis agisi ve
kiiltiirel degerleridir."

Orgiit kiiltiirii aslinda isletmeye can veren ve ona kisilik kazandiran
maneviyatt temsil etmektedir denilebilir. Bu maneviyat tiim calisanlarin, 6zellikle

yoneticilerin degerlerinin kesisim kiimesidir ve sinerjinin temelini olusturur.

25 Terrence E. I?EAL, M.K. Key, Kurum Igi Halkla fliskiler:Kutlamalar, Ritiieller, Térenler,
Odiiller, Cev: Ozgiir Emir, MediaCat Yayinlar1, Ankara, 2001, s. 48.
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1.1.4. ORGUT KULTURU iLE iLiSKiLi DIGER KAVRAMLAR

Orgiit kiiltiiri kavrami en az kiiltir kavrami kadar karmasik ve diger
kavramlarla iliskilidir. Orgiit kiiltiirii kavrami hic siiphesiz bazi konulari etkiledigi ya
da kapsadifi gibi bazi konulardan da etkilenir ya da kapsanir. Orgiit Kkiiltiirii
kavramini daha 1yi analiz edebilmek i¢in etkilesimde oldugu kavramlart da

incelemek gerekir.

1.1.4.1. Orgiit iklimi
Orgiit iklimine ait bir cok tanim yapilmistir. Asagida bu tanimlardan

bazilarina deginilmistir26;

v Bir yandan bireylerin, bir takim durumlar karsisinda gosterdikleri tepki olarak
tanimlanirken bir yandan da bireylerin davranisi iizerinde etkili olan kosullar

dizisi olarak tanimlanmaktadir.

v’ Bireyler arasi iligkileri, bu iliskilerde gézlenen davramis ve duygular ifade

etmektedir.

v’ lsyerine iliskin olarak calisanlar tarafindan algilanan ve onlarin tutum ve

davranislarini etkileyen 6geler biitiiniidiir.

v" Orgiitiin nesnel ortam , uygulama ve kosullarina iliskin olarak calisanlarin

oznel algilarini ifade etmektedir.

Orgiit iklimi, orgiitteki kiiltiir unsurlarinin (davranig, sembol, artifakt, v.b.)
olusturdugu uygulamalarin calisanlar tarafindan nasil algilandigiyla ilgilidir. Bu
algilama olumlu/olumsuz iklim olarak adlandirilabilir. Ornegin, calisan isletmede
uygulanan iicret politikasinin adil olmadigina inaniyorsa ona gore olumsuz bir orgiit

iklimi mevcuttur.

Orgiit iklimi kavrami, 6rgiit kiiltiirii kavramiyla benzer ve yakindan iliskilidir.
W. Lloyd Warner' 1n bir elektrik fabrikasindaki ¢alismalari, diisiinsel-ideolojik olarak
adlandirilan ve ¢alisanlarin is ortamina (iklim/climate) iliskin goriisleri, beklentileri,
calisma yasamina ait paylastiklar1 deger ve diisiinceler, diger bir ifadeyle is

(¢calisma) kiiltiirlerini (work culture) ortaya glkarm1§t1r27. Orgiit iklimi, yonetimde

*® Sisman, s. 156.
*" Mehmet Y. Yahyagil, s. 2.
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insan iligkileri yaklasimiyla giindeme gelmis, 1960-1970' 1i yillarda oldukga ilgi
gérmﬁstiirzg. Orgiit iklimi iizerine yapilan arastirmalar 1980' li yillarda agirlikh
olarak orgiit kiiltiirii kavramiyla iliskilendirilerek incelenmeye baslamistir. Ancak,
orgiit iklimi konusundaki arastirmalar daha ¢ok psikoloji ve sosyal psikoloji alanina
dayanmaktadir. E. Moran ve F. Volkweln orgiit kiiltiirii ile Iklim arasindaki

iliskilendirmeyi sdyle yapmustir;

Sekil 2: Organizasyon iklimine Kiiltiirel Yaklasim

Kigilikle
ORGUT |
KULTURU
- Monmlar
Oiygittsel Ideokjiler
| Bogllar Degerler
Dl
fgerk Bireysel Subjeltif Adetler
Yap M Alplar — Sitrecler H Mitler
Sivecler Senboller
Cevres] Etl

Kaynak: E. Moran, F. Volkweln, The Culturel Approach To The Formation Of Organizational
Climate, Human Relations, Vol:45, No:1, 1992, s.38.

Bu modeldeki orgiitsel kosullar1 asagidakiler olusturmaktadir®.
Icerik: Denetimin sekli, genel amaci, 6rgiitiin yast

Yapi: Orgiitiin biiyiikliigii, Karmasiklig1, bicimsel yapist
Siirec: Haberlesme etkileme kaliplari, karar alma

Cevresel Etki: Bir degisiklik gerektirebilen cevresel etkiler/ dalgalanmalar.

Kiiltiir, bir grup insan tarafindan paylasilan inang¢, deger veya normlar

tizerinde odaklasir ve iklimi de kapsar30. Kiiltiir, iklime nazaran daha derinlikli; iklim

8 Sisman, s. 156.
* E. Moran, F. Volkweln, The Culturel Approach To The Formation Of Organizational Climate,
Human Relations, Vol:45, No:1, 1992, s.38.
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ise daha yiizeysel bir kavram niteligindedir’'. Bu nedenle, orgiit iklimi adeta orgiit
kiiltiirtiniin meydana getirdigi hava olarak nitelendirilebilir’”. iklim, bir orgiitte
davranigsal beklentiler ve 6diil yapisiyla ilgili oldugu kadar daha ¢ok gozle goriilen

politika, uygulama, prosediir ve rutinlerle ilgilidir™.

Orgiit kiiltiirii ile iklimi arasindaki bir diger énemli nokta kiiltiiriin iklime
oranla daha yavas degismesidir. Ciinkii kiiltiiriin inang, tutum, artifakt, adet gibi
unsurlar siiregelen birikimlerle olusmustur ve kolay degismez. Moran ve Volkweln
bunu asagidaki sekille aciklamistir. Iklim, kiiltiiriin en kolay degisebilen birinci

diizeyinin tamami ve daha gii¢ degisebilen ikinci diizeyinin bir kisminda bulunur’™.

Sekil 3: iklim ve Kiiltiiriin Degisim Alam

ITl. Driizey Il. Dviizey I. Diizey
Temel Varsayvimlar Deferler Yaratilanlar
tdc:u]ujilc:r Esitlik Adetler

Seremoniler

Felsefe Bireve Sawg Crwreiie Tklimi

MAitlelr
Owkiller
Folklorik Odeler

Kl riin Ozl Kiiltiirel Formlar

Kaynak: E. Moran, F. Volkweln, The Culturel Approach To The Formation Of Organizational
Climate, Human Relations, Vol:45, No:1, 1992, s.37.

Sekil 3'te yer aldig gibi iklim ve kiiltiiriin degisim alani, iklimin ylizeysel
oldugunu gostermektedir. Ayrica orgiit kiiltiiriiniin sonuclar1 olan orgiit felsefesi,
ideoloji, oOrgiitsel davraniglarin zaman igerisinde, adetler, semboller, mitler, oykiiler
gibi orgiit kiiltiiriiniin unsurlarin1 olusturmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin unsurlar1 ise
calisanlar tarafinda daha net goriilip algilandigi igin oOrgiit iklimini dogrudan
etkilemekte ve hatta orgiit iklimini olusturmaktadir. Bu nedenle orgiit kiiltiirii, orgiit

iklimine gore daha derin bir konudur.

30 Ferda Erdem, Isletme Kiltiirii, Friedrich-Naumann Vakfi ve Akdeniz Universitesi Yayinlari,
Ankara, 1996, s. 57.

3! Demirbilek, s. 76.

32 Demirbilek, s. 76.

3 Sisman, s. 156.

34 Erdem, s. 58.
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1.1.4.2. Orgiit kimligi - imaj

Orgiit kimligi de aymi1 orgiit iklimi gibi, orgiit kiiltiiri kavramiyla
karigtirilmaktadir. Kimlik, diisiinsel, davranigsal ve kiiltiirel faktorleri icerirken, imaj
daha cok orgiit kimliginin c¢evre tarafindan algilanan bi¢imi olarak nitelendirilebilir.
Kimlik, bir orgiitii digerlerinden ayiran ve onun o6zgiinliigiinii ifade eden ozellikler
biitiinii olarak tanimlanmaktadir>. 1maj ise, reklam ve halkla iliskilerin etkili bir

jargonu olarak tanimlanabilir™®.

Ozellikle kiiltiir sembolik bir sistem olarak ele alindiginda, kimlik kavraminin
kiiltiir ve kiiltiirle etkilesim icinde olan isletmenin fiziki unsurlarmi kapsadigini
gdrmekteyiz’’. Sonug olarak, uygulamada bakildiginda orgiit kiiltiiriiniin bir sonucu
olarak kurum kimligi olusabilir ve kurum kimliginin bir sonucu olarak kurumsal imaj
olusur ya da bagska bir deyisle kurumsal imajin olusumunu dogrudan kurum kimligi,

kurum kimliginin olusumunu da, dogrudan kurum/6rgiit kiiltiirii saglar.

Henrion, Ludlow ve Schmidt' e gére kurum kimligi olusturmanin bes islevsel
boyutunun merkezinde Kkiiltiir boyutu yer alir. Asagidaki sekilde de belirtildigi gibi
kiiltiir boyutu, kurum Kkiiltiirii ve bununla belirlenen hedefleri, deger tutumlarini ve

hedeflerin ulasacagi kurulus temellerini kapsar38.

Sekil 4: Kurum Kimligi Boyutlar1 Arasindaki Iliski

FAALIVETLERD

Kaynak: Ayla Okay, Kurum Kimligi, MediaCat Kitap Yayinlari, 4. baski, Istanbul, 2003, s.91.

35 Sisman, s. 164.

36 Tirk, s. 12.

37 Erdem, s. 53.

* Ayla Okay, Kurum Kimligi, MediaCat Kitap Yayinlari, 4. bask, istanbul, 2003, s.89.
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1.1.4.3. Orgiit Psikolojisi

Orgiit psikolojisi, isletme yoneticilerinden is gorenlere kadar calisan tiim
insan ve gruplarin iligki ve davramiglarin1 biitiin boyutlariyla inceleyen bir
disiplindir’®. Yabanci kaynaklarda "Human relations" olarak yer alan bu disiplin,
Tirk literatiiriinde "beseri iliskiler", "endiistriyel psikoloji"”, "orgiitsel davranislar"
gibi birbirine yakin anlam iceren kavramlar seklinde kullamilmustir®.  Orgiit
psiklojisi terimi bir cok kaynakta ki 6zellikle yabanci kaynaklarda endiistri psikoloji
olarak da tanmr. Orgiit/Endiistri psikolojisi kavrami A.B.D.' de ortaya ¢ikmis ve

gelismistir.

Orgiit Psikolojisi kavrami cagdas gelismelerin geregi olarak sistem yaklasimi
icerisinde, isletmede ¢alisan bireyi, onlardan olusan grup ve orgiitii bir biitiin olarak
ele alir ve inceler*’. Orgiit psikolojisi orgiitin ekonomik dinamiklerinden ziyade
insan dinamikleriyle ugrasir. Insam1 orgiitin en donemli, oOrgiiti en ¢ok
etkileyebilecek elemam1 olarak goriir ve onun davramiglarini olumlu yonde
gelistirmeye calisir. Orgiit psikolojisi alani, orgiitlerde liderlik, is tatmini, calisan

motivasyonu, orgiitsel iletisim, ¢atisma yonetimi ve grup siirecidir*®.

1.1.4.4. Orgiit Saghg

Saglik kavrami viicudun hasta olmamasit durumu, viicut esenligi, esenlik,
sthhat, afiyet anlamina gelmektedir“. Orgiitle ilgili metaforlara bakildiginda, en
basta gelenlerinden birinin canli "organizma" metaforu oldugu goriilmektedir. Orgiit
bir organizma olarak ele alindiginda, orgiit sagligi, orgiitiin fonksiyonlarinin diizgiin
islemesi, amac ve hedeflerine yerine getirebilmesi, disaridan gelen etkilere uyum
gostermesi v.b. canlilarin yapmasi gereken islemleri yapmasi anlami tagimaktadir.
Miles, Orgiitsel iklim karsilig1 olarak kullandig orgiitsel saglikla ilgili olarak saglikli

bir Orgiitle su dzelliklerin bulunacagini belirtmistir**:

39 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi kitabevi, 3. Baski, Bursa, 2001, s. 2.

40 Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 2.

4 Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 2.

2 Michael G. Aamodt, Applied Industrial/Organizational ~ Psychology, — Thomson
Information/Publishing Group, California, 1991, p. 7.

* Tiirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkce Sozliik, http:/tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=k%
FCIt%FCr&ayn=tam (30/06/2010)

* Sisman, s. 158.
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- Amagclar iizerinde yogunlagsmak. Orgiitiin amaclar1 yeterince acik olup herkes

tarafindan ayni bicimde algilanir, kabul edilir ve gerceklestirmek i¢in calisilir.

- Yeterli bir iletisim. Gerek orgiit i¢inde, gerekse Orgiitle dis cevre arasinda saglikli
bir iletisim vardir, orgiitte cok yonlii, yatay ve dikey iletisim, bilginin serbestce

dolasimi s6z konusudur.

- Giiciin alabildigince dengeli ve esit dagilimi. Orgiitte giiciin dagilimi olabildigince

esittir. Ustler, astlarin etkisine aciktir.

- Kaynaklarin etkin kullanimi. Orgiitte orgiitiin ihtiyaclariyla Insanlarin ihtiyaglari

arasinda bir denge kurulur. Insan kaynaklari, etkili bigimde kullanilir.

- Orgiite baghilik ve biitiinlesme. Saghkli bir 6rgiitte insanlar, o orgiitiin bir iiyesi
olarak iiyeliklerinden menun ve bunu siirdiirme egiliminde olup orgiitiin bir iiyesi

olmakla Oviniirler.

- Uyelerin moral diizeyi. Saglikli bu orgiitte insanlar, orgiitten do—yum saglar,

kendilerini mutlu hissederler.

- Orgiitiin yenilik yanlis1 olmas1. Saglikli bir orgiit, amac, siire¢ ve iiriinlerini, kisaca

kendini gbzden gecirerek siirekli yeniler, gelisir.

- Orgiitiin ¢evreye gore ozerkligi. Saglikli bir orgiit, kendini cevreden goérece

bagimsiz hissettigi gibi s6z konusu ¢evreyle de saglikl bir iligki icinde olur.

- Degismelere uyum yetenegi. Saglikli bir orgiit, diizenli bir bicimde biiyiir, gelisir ve

bunun i¢in gerekli degisimleri gerceklestirir.

- Orgiitiin problem ¢dzme yeterligi. Saglikli bir orgiit, sorunlarin far-kinda olur ve

sorunlar1 en az enerji kullanarak ¢ézer (Akt: Akbaba, 2000; Miles 1969'a atfen).

Yukaridaki 6zellikler incelendiginde saglikli bir 6rgiitiin Ozellikleriyle giiclii
orgiit kiiltiirlerinin ozellikleri ya da etkili Orgiitlerin 6zellikleri arasinda bazi
benzerliklerden s6z edilebilir. Bu nedenle, orgiit Kkiiltiiriiniin orgiitsel saglhigi

belirledigi soylenebilir®.

* Sisman, s. 158-159.
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1.1.4.5. Orgiitsel Sosyallesme

Insan her zaman bir insana ihtiyac duyar ve bunu bir grup ya da orgiite iiye
olarak gerceklestirir. Schachter (1959) goniillii olarak katilan 15 6grencisiyle bir
deney yapmistir (0 donem i¢in deneye katilma iicreti olarak kisi basina 10 dolar
verilmistir). Her bir kisi penceresi, telefonu, dergi ya da televizyonu olmayan ya da
disartyla iletisimi olmayan tamamen izole edilmis odalara yerlestirilmistir. Bir
goniillii sadece iki saat dayanabilmistir. U¢ goniillii iki giin sonra oday1 terk etmistir.
Ayrilan ilk goniillii, bir daha boyle bir deneye katilamayacagini sdylerken, diger
ikisinin izolasyondan etkilenmedigi goriilmiistiir. Bes kisi ise sekiz odada kaldiktan
sonra serbest birakilmistir ve sinirli, tedirgin olduklar1 gozlemlenmistir. Ayrica,

tekrar bir insan gorebilmenin memnuniyetini dile getirmislerdir®.

Sosyallesme' nin sdzliik anlami, " toplumsallasma" dir*’. Anthony Giddens
ise toplumsallagsmayi, "yardima gereksinimi olan bebegin, yavas yavas icgerisinde
dogdugu kiiltiir icin gecerli olan becerileri edinerek kendi bilincinde olan, bilgili bir
kisi haline gelmesi siireci" olarak tanimlamistir. Toplumsallasma geregi
insanoglunun yalniz yasayamamasindan kaynaklidir. Memelilerde, gengler genellikle
dogduklarinda biitiiniiyle yardima gereksinim duyarlar ve yetigkinler tarafindan
bakilmalar1 gerekir; Insanda memeliler arasinda yardima en fazla gereksinim

duyamidir ve yasaminin en azinda ilk dort, bes yili yardim olmadan yasayamaz*.

Feldman Sosyallesmeyi, bireylerin orgiit disindan orgiite ve orgiit iiyeligine
katilmalari - transfer olmalari siireci olarak tanimlamistir®. Orgiitsel sosyallesme ise
bir Orgiitiin temel degerlerine, normlarina, kisaca ortak kiiltiirline uyum saglama

siireci olarak tanimlanabilir’.

Schien orgiitsel sosyallesmeyi, Ipuclarim1 ©grenme, doktrin etme, ve

yetistirme, Orgiitte ya da bir alt birimde 6nemli olanlar1 ¢alisanlara 6gretme siireci

% Lawrence S. Wrightsman, Social Psychology in The Seventies, Brooks/Cole Publishing Company,
California, 1972, p. 400.

" Tirk Dil Kurumu, http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=sosyalle% FEme&ayn=tam
(26/06/2010)

48 Anthony Giddens, Sosyoloji, Ayra¢ Yayinevi, Ankara, 2000, s. 25.

9 Ali Balci, C)rgiitsel Sosyallesme: Kuram, Strateji ve Taktikler, Pegem Yayincilik, 2. Baski, Ankara,
2003, s. 2.

% Sisman, s. 152.
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olarak tanimlamustir". Sosyallesme bir nevi kiiltiiriin aktarilma aracidir. Sosyallesme
olmadan kiiltiir aktarilamaz. Orgiitlerinde kendi kural ve normlarini aktarmasinda
kullandiklar1, toplantilar, oryantasyon egitimleri, mitler, hikayeler, piknik v.s.
organizasyonlar1 sosyallesmenin araclaridir. Orgiitsel sosyallesmede iki faktoriin

etkili oldugu anlasilmaktadir (Schein, 1983)52:

— Yeni gelenin baslangictaki motivasyon diizeyi yiiksekse, yeni gelen
rahatsiz edici sosyallesme siirecine tolerans gosterebilir. Yeni gelenin
giris motivasyonu diisiikse, hos olmayan sosyallesme tecriibeleri
karsisinda, tolerans1 diisik olmakta, hatta kolaylikla orgiitten

ayrilabilmektedir.

—  Orgiitiin sosyallesme doneminde yeni iiyeyi "tutuklu" birakma derecesi
ve siiresidir. Ornegin ise yeni girmis birinin gorevine baslamadan 6nce
egitim almasi ve isten ayrilmasi durumunda sirketin bunu tazmin etme

hakkinin olmasi nedeniyle, orgiitten ayrilamamasidir.

Orgiitlerde is saglign ve giivenligi konusunda yapilacak ilk eylemlerden
birinin oryantasyon egitimleri olmast ve is saglig1 giivenligi konusunda Orgiitiin
kendine 6zgii kural ve davranislarini belirleyerek bunu calisanlarina aktarmasinin
gerekliligi is saglig1 ve giivenligi kiiltiirii agisindan orgiitsel sosyallesmeyi onemli bir
ara¢ yapmaktadir. Bu kapsamda, orgiitsel sosyallesmenin artmasi, isletmelerin is

sagilig1 ve giivenligi acisindan verimliligini olumlu etkileyecektir.

1.1.5. Orgiit Kiiltiirii' niin Tarihcesi

Insanoglu var oldugundan beri yasamini siirdiirebilmek adina baskalarinin
destegine ihtiya¢ duyar. Ayrica, ayn1 zamanda kendini insan olarak "ifade etme",
"kendini gerceklestirme" ve "ait olma" duygusunu tatmin etmek icinde, siirekli

baskalarina ihtiyac duyar” . Bu nedenle, drgiit kavrami insan kadar eskidir.

Tarih¢i Daniel A. Wren, organizasyon ve yonetim diisiincesinin baslangicini
MO. 5000' li yillara kadar gétiirmektedir54. Kiiltiir kavraminin, bir yiizyili askin

siiredir antropoloji ve sosyoloji arastirmalarinda merkezi bir rol oynamasina ragmen,

St Balcy, s. 2.
2 Balcy, s. 4.
>3 Geng, s. 39.
* Geng, s. 41.
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1970'lerin sonuna kadar, orgiitlerdeki sosyal sisteme kars1 olan ilgisiz, bunun yaninda
paylasilan normlarin, degerlerin, varsayimlarin dikkate alinmamasindan ve
oneminin, donemin aragtirmacilar tarafindan goz ardi edilmesinden dolay1 oldukca
yakin bir gecmise sahip olan bir kavram oldugu sdylenebilir”. Neo-klasik déneme
kadar sadece orgiit, yonetim kavrami, , neo-klasik donemde Elton Mayo ile
Hawtorne deneyleri orgiit kiiltiiri kavraminin gelismesinin baslangic noktasini

olusturmustur.

1930" Iu yillardan baslayarak 195011 yillara kadar davranigsal kuramin
inceledigi grup normlari, informal gruplar, 6rgiitiin sosyal yapisi, orgiitsel degerler
tizerinde durulmustur. Bunun kaynak noktasi 1920'li yillarda yapilan Howthorne
deneyleridir. Nitekim, akademik platformda, orgiitlerdeki toplu davranis bicimleri,
ig-yeri iklimi ve benzeri tanimlarin yer aldig1 sosyo-psikolojik kuramlara temel olan
arastirmalarin Lewinle basladigi hakkinda literatiirde bir ortak-onay (konsensus)

vardir®,

K. Lewin, bir fabrikadaki iiretim hattinin hizinin, -kiiltiirel bir fonksiyon
olarak- ele alinmasi gerektigini belirterek birbirini iten ya da ceken bir dizi giiciin
dengelenmesine bagl olarak isletmelerde 6zel bir durumun (kiiltiiriin) olustugunu
ifade etmektedir. Ancak, Lewin'in ¢alismalarini siirdiirdiigii donem, antropolojinin
bir bilim dal1 olarak kuramsal ve uygulamal1 gelisiminin de siirdiigii bir zaman dilimi
olup, inceleme konusu yapilan, aslinda orgiit kiiltiirti degil, iklim kavrami olmustur.
Ciinkii Orgiitsel “iklim” daha gdze carpan bir kiiltiire]l olay olmasindan dolayi,
dogrudan gozlem ve Olgiime elveriglidir ve bu yiizden daha uzun bir arastirma
gelenegine sahip olmustur’’. Ne var ki ilk kez bir is yerinde calisanlarin iiretim
acisindan sahip olduklart degerler, kurallar, fiziksel ortam ve c¢alisanlarin
beklentilerine gore davraniglarin sekillendiginin kanitlanmasi, kuskusuz genel olarak
kiiltiirtin ~ ve 0zel anlamda da orgiit kiiltiiriiniin =~ gelismesinde 6nemli bir yer

tutmustur™.

33 Tirk, s. 8.

%% Yahyagil, s. 2.

7 Atilla Akbaba, (Edgar H. Schein) Orgiitsel Kiiltiir, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Dergisi, Cilt 4, Say1:3, 2002, s. 2.

> Yahyagil, s. 3.
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1950’lerde ve 1960’larda orgiit psikolojisi kendisini, ¢alisma gruplarindan
daha biiyiik olan iiniteler {lizerinde yogunlasarak, endiistriyel psikolojiden
farklilastirmaya baslamistir™”. Is gruplarn ve orgiitlerin bir biitin olarak tamamu
tizerinde artmakta olan bir Onemle birlikte, biitiin bir sosyal {initeyi boliimlere
ayiran normlarin  ve tavirlarin  motifleri  seklinde diisiiniilebilecek seyi
tanimlayabilecek “sistem” gibi kavramlar i¢in daha biiyiik bir gereksinim ortaya

cikmustir®.

Orgiit kiiltiirii uzun bir siire psikologlar tarafindan "grup normu" ve "iklim"
kavrami olarak kullanilirken, orgiit kiiltiirii kavram1 net bir sekilde son birkag on
yilda kullanilmaya baslanmistir™. Katz ve Kahn 1978 yilinda "Orgiitlerin sosyal
psikolojisi" adli kitaplarinda roller, normlar ve degerler kavramlari tanimlanmig
iklim ya da kiiltir kavramindan net bir sekilde soz edilmemistir®™. 1980' lerin
basindan itibaren yonetim biliminde yaygin olarak kullanilmaya baslayan oOrgiit
kiiltiirii, isletme kiiltiirli, isyeri kiiltiirli, ortak kiiltiir gibi kavramlar kapsaminda ele
alinan bazi konularla ile ilgili ilk ¢aligmalar, yonetim biliminde oldukca eskiye
dayanmaktadir®. Orgiitlerde kiiltiirel arastirmalar, yeni bir gelisme degil kiiltiirel
arastirmalar popiiler kitaplar olan "Miikemmeli Arayis" ve "Z Teorisi" kitaplarinin
yaymmint izleyen 1980'lerde meshur olurken, 1930'1ardaki orgiitlerde kiiltiirel
arastirmalarin istikrarli bir dagilimi vardi®, Pettigrew (1979), "orgiit kiiltiirleri
lizerine bir arastirma" adli makaleleriyle orgiit kiiltiirli kavraminin olusumunda

yayinlanan ilk bilimsel makalenin sahibi olmustur.

Kiiltiir kavraminin olusumunu geciktiren bir diger neden ise, cesitli sosyal
bilimciler tarafindan vurgulandigr gibi, Kkiiltiir kavraminin antropolojiden ithal
edilmesi, oysa ki iklim kavramimin sosyal-psikolojiye ait bir terim olmasidir®.
Gercekte kavrami o©n plana iten sey, Amerikan sirketlerinin nigin diger

toplumlardaki, ozellikle Japonya’daki, es deger sirketler kadar iyi performans

3 Schein, s. 2.
% Akbaba, s. 3.
ol Schein, s. 1.
62 Schein, s. 1.
% Sisman, s. 72.
% Tiirk, s. 9.

% Yahyagil, s. 3.
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gostermediklerini agiklamaya calisan son zamanlardaki vurgudur66. Bu konuda
yazilan ve literatirde onemli bir yere sahip olan (kiiltiir kavramina ilk deginen
kitaplardan biri olmas1 gerekcesiyle) Japon Yonetim Sanati adli kitap, Japon
sirketlerinin gosterdigi basarinin, Amerikan sirketlerinin gosterememesi iizerine,
Japon yoOnetim yapisim1 incelemek ve Amerikan yonetim yapist arasindaki farki
ortaya koymak amaciyla yazilmistir. Kitapta net bir sekilde belirtilmistir ki:
"yonetim basarilar1 arasindaki fark alt kiiltiirler arasindaki farka baglidir. Howthorne
caligmalarina dayanarak Japon aile yapisindaki ortak yasam yapisinin, grup i¢indeki
bireysellesmenin  Oniine ge¢mek amaciyla Amerikan aile sisteminde de

uygulanmasina dair genel bir kani olusmustur"®’.

Daha sonra ¢ok uluslu isletmelerin gelismeye baslamasiyla birlikte kiiltiir
konusu, o©zellikte farkli uluslarin ve Kkiiltiirlerin insanlarinin birlikte calismak
durumunda bu isletmeler agisindan kiiltiirel farkliliklarin yonetimi baglaminda
giindeme gelmeye baslamustir®. 1980' li yillarin basinda Deal ve Kennedy' nin ortak
kiiltiirler, Peters ve Waterman' in Yonetme ve yiikseltme sanati -miikemmeli arayis-,
Ouichi' nin Z kurami, Pascal ve Athos' un Japon yonetim tarzi gibi kitaplarin
yaymlanmasiyla birlikte orgiit kiiltiirii kavrami, Orgiitler ve yonetim ile ilgili
literatiirde popiiler hale gelmistir(’g. Bu durum, isletmelerin orgiitsel bagliligi,
verimliligi, kararlarin etkinligini arttirmak {izerine uygulayacag stratejileri farkli bir

bakis acisiyla yeniden ele almalarini gerektirmistir.

% Akbaba, s. 3.

%7 Richard Tanner Pascale, Anthony G. Athos, The Art of Japanese Management: Applicationas for
American Executives, Simon and Shuster, New York, 1981, p. 86.

% Sisman, s. 72-73.

% Sisman, s. 73.
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1.2. ORGUT KULTURUNUN UNSURLARI

Bir isletmenin kiiltiirli, isletmenin deger sisteminden ve bu degerleri
giiclendiren, yayan, baglayan ve bazen 0Ozetleyen mitler, semboller, adetler,
kahramanlar ve bir kiiltirel agdan olusur’®. Aym zamanda, bu unsurlar, Srgiit

tiyelerinin bagliligini artiran ve yeni iiyelerin 6rgiite uyumunu saglayan faktorlerdir.
Duncan (1989) 6rgiit kiiltiiriiniin 6gelerini su sekilde siniflandirmustir’';

—  Goriilen ogeler: Orgiitle ilgili fiziksel ozellikler, semboller,

torenler, hikayeler ve kahramanlar.
— Goriilmeyen 6geler: Sayiltilar, degerler, inanclar, anlamlar.

Stoner (1989), orgiit kiiltiiriiniin 6gelerini sayiltilar, degerler, gozle goriilen
davranigsal 6geler olmak iizere ii¢ boyutta toplarken, Stoner ve Wankel (1986) ve
Sathe (1983), orgiit iiyelerince paylasilan nesneler, sozler, eylemler/davranislar,
duygular/diisiinceler olmak iizere dort boyutta toplamlslard1r72. Trice ve Beyer, orgiit
kiiltiriiniin  6gelerini anlamlar ve wuygulamalar olmak {izere iki kategoride
degerlendirirken, bunlar ideoloji, norm ve degerler (anlamlar) ve semboller, torenler,
kahramanlardir (uygulamalar) - Hofstede, Singh, Robins kiiltiir 6gelerini degerler ve
uygulamalar olarak iki kategoride degerlendirmistir (torenler, toplantilar,
kahramanlar, dil, giyim, iletisim bi¢imleri v.s.). Shein (1988) ise, orgiitiin 6gelerini

artifaktlar, degerler, temel sayiltilar olmak iizere ii¢ kategoriye ayirmistir.

Genel olarak, oOrgiit Kkiiltiiriinlin ~ unsurlart1  birka¢ temel boyutta
incelenmektedir. Bu boyutta ortak inang¢, deger varsayim ve kanilar diisiinsel
anlamda bir boyutu olustururken, ikinci temel boyutu oOrgiit icindeki davranis
bicimleri, tavirlar, torenler v.b. eylemleri icermektedir’®. Orgiitte kullanilan
semboller, teknoloji (alet, arac-gerecler, mekan diizeni), liderler, kahramanlar gibi
somut Ogeler de baska bir boyutu olusturmaktadir’™. Asagida bu boyutlar ve onlari

olusturan ogeler aciklanmustir.

7 Erdem, s. 37.

7 Tirk, s. 16.

2 Sisman, s. 82.

7 Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 42.
™ Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 42.
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1.2.1. Temel Sayiltilar

Sayilti, Bir kanmitlama ya da gecerleme siirecinde usavurma zincirini
tamamlamak iizere kimi halkalar1 dogru ya da gecerli sayma anlamina gelmektedir”.
Ingilizcede  assumption olarak gecen kavram, Tiirkcede hipotez, varsayim
sozciiklerine karsilik gelmektedir ve literatiire bakildiginda sayilti, inang¢, varsayim
terimlerin kullanildigin1 gormekteyiz. Aslinda, Sisman' 1in da belirttigi gibi insanlarin
kisaca, belirli bir konuda tartigmasiz kabul ettikleri dogrular, gercekler anlamini
tagimaktadir. Benzer bir sekilde Schein' da temel sayiltilar, tartigmasiz garanti olarak

kabul edilen inanglar, idrak etme huylari, diisiince ve hisler olarak tanimlamaistir.

1.2.2. Temel Degerler ve Normlar

Bu calismada deger kavrami ayr1 bir bashk olarak irdelenecegi i¢in burada
genel anlamda kavram agiklanmaya calisilmistir. Deger kavrami, "Nesne ve olaylarin
bir toplum, bir sinif ya da bir insan bakimindan tasidigi onemi belirleyen niteligi ya
da Bir toplum, bir sinif ya da bir insan icin énem tasiyan nesne ve olaylar" olarak

tammlanm1§t1r76.

Deger kavraminmi Allport, bir insanin tercihine gore davranmasina iliskin
bir inang; Williams, tercihin kriterleri ya da standartlari, Kluckhohn, bir gurubun
niteligini ya da bir bireyin 6zelligini ortiik ya da acik olarak belirten, eylemin
tarzlari, araglart ya da amaglart arasindan tercih yapmay1 etkileyen arzu
edilebilen bir kavram; Hofstede, belirli durumlar1 digerlerine tercih etme egilimi;
Glingor, bir seyin arzu edilebilir ya da edilemez oldugu hakkindaki inan¢ olarak

tammlamuslardir’”.

Bir orgiitiin deger sistemi, orgiit liyeleri i¢in neyin iyi-kotii oldugunu, neyin
istenip istenmeyecegini, neyin yapilmasi-yapilmamasi gerektigini tanimlar ve
davranislarin temelini olusturur’®. Orgiitler icerisinde temel degerlere bagl olarak

normlar olugsmaktadir. Normlar olay, olgu, ve durumlar1 aciklama ve yorumlamada

> http://www.tdkterim. gov.tr/bts/ ?kategori=verilst&kelime=say%FDIt%FD&ayn=tam, Yontembilim
Terimleri Sozliigi, 17/07/2010.

7 http://www.tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=de % FOer&ayn=tam, Toplumbilim
Terimleri, 17/07/2010.

" Rukiye Bengii Kilit, insan Degerlerinin Ve Kisilik Ozelliklerinin Problem Cézme Yaklagimiyla
[liskileri: Banka Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma (Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2008, s. 4.

78 Erdem, s. 38.

23



sosyal sistemin iiyelerine yol gosteren sosyal kurallar ve standartlardir’’. Kisaca
normlar Orgiitiin yazili olmayan kurallar1 olup, orgiit iiyelerini neyi nasil yapmasi

gerektigini ya da nasil davranmasi gerektigini gosteren yonlendirici setlerdir.

1.2.3. Kahramanlar ve Mitler

Temel degerler ve inanclar nasil 6rgiitiin 6ziinii olusturuyorsa, kahramanlarda
bu degerleri simgeleyip, ortaya koyan, o kiiltiiriin giiciinii temsil eden kimselerdir®.
Kahramanlar bir kiiltiir i¢inde biiyiik olciide takdir edilen 6zelliklere sahip, 6lmiis ya
da yasayan, gercek ya da hayali kisiler olabilir®'. Kahramanlar orgiitte, oOrgiit
tiyelerine rol modeli ve motivasyon artirict unsurlardir ki aym1 zamanda Orgiite

liderlik roliinu de iistlenirler.

Mitler iceriklerine gore rasyonellestirici, degerlendirici, nitelendirme-

uzaklastirma ve ikililik mitleri olarak siniflandirilabilir®:

— Rasyonellestirici Mitler: Bu mitler, orgiitteki onceki olaylar1 ve yasanan
eylemleri rasyonellestirir ve unlar arasinda iliskiler kurar, gelecekteki

eylemler i¢in yasalart olusturur.

— Degerlendirici Mitler: Statii farklari, 1yi-kotii, uygun-uygun olmayan gibi
durumlar arasinda kategoriler ve diizen yaratan mitlerdir ve bu mitler

direkt olarak isletmenin deger sistemine dayanirlar.

— Nitelendirme Veya Uzlastirma Mitleri: Degerlendirici mitlerle ortaya
konan 6zel kategorilerle, kisiler i¢in zitliklart belirten dykiilerin biitiinii

s0z konusudur: "biz, siz, onlar", "ben,siz, benim isletmem" gibi.

—  Ikilik Mitleri: Orgiit gercegi ile genis anlamda toplumun degerlerinin
yansimasindan dogan, calisanlarin degerleri arasinda var olabilecek
gerilimleri agiklayan mitlerdir. Bu konuyu IBM' de yasanan bir olayla
aciklayabiliriz:

"IBM' in baskan giris kartt olmadigi icin gorevli tarafindan
sokulmayinca, bu olay bir mite doniistii. Bu mitin ikililik ozelligi, bir

 Sisman, s. 95.

8 Cem M. Kozlu, Kurumsal Kiiltiir - Amerika, Japonya, Tiirkiye: Basarili Firma Yonetimlerinde
Kurumsal Kiiltiiriin Rolii, Bilkom Yayinlari, 2. Baski, Istanbul, s. 67.

#1 Sisman, s. 99.

82 Erdem, s. 41-42.
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yvandan iki kisi arasinda cok biiyiik hiyerarsik farkin varligindan ve bu
farka ragmen isletmenin kuralinin herkes icin gecerli olmasindan
kaynaklanmaktadir.”

ikili mitlerde iic temel alan s6z konusudur®: esitlik, giivenlik ve kontrol.

Tablo 1' de bu alanlara 6rnek verilmistir.

Tablo 1: Organizasyon Mitler Tarafindan Gelistirilen veya Bastirilan Kaygilar

IKILi DURUMLAR KAYGILAR

Esitlik/Esitsizlik (a) «  Onemli bir kisi kurali
cignediginde ne yapilabilir?

* Biiyiilk patron herhangi biri
olarak kabul edilebilir mi?

* Hiyerarsik basamaklari
kullanarak yiikselme sans1 var
mi1?

Giivenlik/Giivensizlik (b) + lsten cikarilacak miyim?

(isletmede problemler s0z
konusu ise)

* Problemlerim oldugunda isletme
bana yardim edecek mi? Bir hata
yaptigimda sefim nasil davranir?

Kontrol/Kontrolsiiz (c) + Isletmem giicliiklerle nasil basa
cikacak?

a. Uyeler organizasyonlarda esitsizlik statiileri ile ugrasmak zorundadir.
b. Uyeler giivenlik isterler ama organizasyonlar giivenligi tehdit edebilir.

c. Uyeler olaylar1 kontrol etmek isterler ama sik sik bunu saglayamazlar.

Kaynak: J. BEYER, H.M. TRICE, Corporate Culture: The culture of work organizations, Prentice-
Hall, 1993, s.102

Kozlu' nun kahramanlara yaptigi yorumdan yola cikacak olursak mitler,
orgiitsel degerleri yeni iliyelere 0gretmek, eski iiyelerin bagliliklarim1 pekistirmek
amaciyla kullanilan, oOrgiitteki kiiltiiriin giiclinii artirmasini saglayan, araglardir.
Orgiit degerlerinin begenisinin artmasim saglarken, aslinda orgiit iiyelerine normlari

da ogretir.

8. Beyer, H.M. Trice, Corporate Culture: The Culture of Work Organizations, Prentice-Hall, 1993,
s.102
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1.2.4. Torenler

Torenler, orgiitiin temel degerlerinden en 6nemli amaclarini, kimlerin onemli
oldugunu , kimlerin feda edilebilecegini aciklayan ve pekistiren ardarda tekrarlanan
hareketlerdir®. Torenler sirketin basarisinda 6nemli rol oynayan Kkiiltiirel tepe
noktalaridir®®. Térenler is yasamindaki tiim alanlarda birlestirici, pekistirici ve
destekleyici bir nitelik arz eder®. Kiiltiirel temelin baslica ifadesi torenler ve

kutlamalardir ki bu organizasyonlar her seyin icine ruh, tutku ve ama¢ pompalar®’.

Trice ve Beyer (1984), orgiitsel torenleri, diizenlenis amaclarina ve

sonuglarina gore alt1 grupta toplamistir. Bunlar asagidaki tabloda gosterilmistir.

84 Stephen P. Robins, Orgiitsel Davranigin Temelleri, Cev: Sevgi Ayse Oztiirk, Etem Yayinlari, 1994,
[stanbul, s.317.

% Terrence E. Deal ve M.K. Key, Kurum i¢i Halkla iliskiler:Kutlamalar, Ritiieller, Torenler, Odiiller,
Cev: C)zgiir Emir, MediaCat Yayinlar1, Ankara, 2001, s.22.

% Terrence E. Deal ve M.K. Key, s. 31.

%7 Terrence E. Deal ve M.K. Key, s. 32.
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Tablo 2: Orgiitsel Torenler ve Sonuclar

Toren Tirii

Ornek Etkinlikler

Acik Sosyal Sonuglari

Gizli Sonuclari

Gegcis Torenleri

Ise alma ve temel
egitim

Uyelerin yeni statii ve
sosyal rollere uyum
kolaylig1

Sosyal iliskilerin
yiirtitiilmesinde denge
kurma

Diistirme Torenleri

Ust yoneticinin yerini
degistirme

Sosyal kimlikleri ve
giicleri eritme

Problemlerin oldugunu
ve ayrintilarini acikca
tartisma

Grubun sinirlarin
savunma yerine
getirilen roliin sosyal
degerlerini yeniden
savunma

Yiikselme Torenleri

Seminerler

Sosyal kimliklerin
giiclerini artirma

Orgiite iliskin haberleri
yayma

Basarili olabilmeleri
icin bireylerin herkes
tarafindan taninmasin
saglama

Bireysel basartya
elverisli organizasyon
yaratma

Performansin sosyal
degerini vurgulama

Yenileme Torenleri

Orgiit Gelistirme
Etkinlikleri

Sosyal yapilar1 ve
islevlerini yenileme

Problemlerin yapisini
saklama

Problemlerin varligim
kabul etmeyi erteleme
Baz1 problemlere
odaklasma ve
digerlerinden
uzaklasma

Gili¢ ve otorite
onlemlerinin varligini
giiclendirme ve
yasallagtirma

Catismay1 Azaltma
Torenleri

Kolektif anlay1s

Catisma ve
Saldirganlhigin
azaltilmasi

Catismalar1 ve yikici
etkilerini boliimlere
ayirma

Bozulmus iligkilerde
denge kurma

Biitiinlesme Torenleri

Yeni yil partisi

Ortak duygulari,
bagliligi, giiclendirme
ve kisileri sosyal
sistem olugturmaya
yonelik tesvik etme

Heyecani, coskuyu
aciga vurma ve gegici
olarak ¢esitli normlarin
moral dogrularini
yeniden vurgulama

Kaynak: HM. TRICE ve J. M. BEYER, Studying Organizational Cultures Through Rites and
Ceremonials, Academy of Management Review,9(4), 1984, p. 653-669.

Orgiit hayatinda hemen her yerde karsilagilabilen torenlerin aslinda ¢alisan

her zaman da farkinda olmayabilir. Ashinda, torenler, Orgiitiin kiiltiiriiniin

sirdiiriilmesinde vazgec¢ilmez araglardir.

27




1.2.5. Orf ve Adetler

Orfler, bireylere kendilerinden beklenen davranislar gosterirler™. isletmede
0zel olaylara iligkin gelenekleri ve sistematik programlanmis giinliik faaliyetlere
iliskin kurallar1 iceren adetler (rite): Isletmeye ait olma duygusunu gelistirirler, temel
degerleri yasatan olaylarin 6nemini vurgular, isletme kiiltiiriinii moda egilimlere gore
dalgalanmalardan korurlar®. Orf ve adetler, alan olarak torenlere benzese de kismen,
toplanti, kutlama gibi ritiielleri icerir ancak bunun haricinde konusma, yazisma

sekilleri, formasyon diizenlemeleri, islerin yapilis tarzi gibi konulart da kapsar.

IBM' de isletme normlarimi ihlal eden kisi, ceza olarak daha az tercih edilen
veya istenmeyen bir bolgeye gonderilerek rotasyona tabi tutulmakta ve boylece kisi
oyunun disinda kaldigmi bilmektedir’®. Iste bu sekilde orgiitin tepkilerinin

standartlasarak tekrarlanmasi ve eskimesi Orf ve adetleri olusmasin saglar.

1.2.6. Semboller

Sembol sozciigiinii; bir kavrami temsil eden somut bir sekil, bir nesne, bir
isaret, bir sz ya da bir hareket tanimiyla aglklanabilir91. Sembol sozciigii eski
yunanca kokenli olup, bir seyin baska bir seyle karsilastirnilmast fiilinden
tiiretilmistir. Sembol belirli bir nesnel olay ya da olgunun, diisiinsel kaynakli bir
kavram, veya kendi kavraminin acilimlar1 ve ¢agrisimlariyla karsilastirilmasindan

dogargz.

Semboller, organizasyon i¢in anlam ifade eden "seyler" ve orgiit kiiltiiriiniin
gostergeleri olarak tanimlanir’>. Orgiitler ve yonetim acisindan orgiitsel sembolizm,
orgiit kiiltiirii konusundaki calismalara paralel olarak onem kazanan bir konudur’.
Bir sembol Kkiiltiirel diizene iligskin bir isaretle yiikliidiir, i¢ ve dis cevreye bir mesaj
iletir”™.

Semboller, orgiitiin degerlerinin karsilastirllmasinin sonucu ortaya ¢ikan

gorsel iletisimini yansitir. Orgiitiin kiiltiirel yapisina ve degerlerine gore orgiitiin, dili,

8 Tiirk, s. 22.

89 Erdem, s.45.

% Erdem, s.45.

%! Tevfik Fikret Ugar, Gorsel iletisim ve Grafik Tasarim, inkilap Yayinlari, istanbul, 2004, s. 24.
2 Ugar, s. 24.

93 Sabuncuoglu ve Tiiz, s. 47.

 Sisman, s. 96.

93 Erdem, s. 44.
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renkleri, kullandig1 isaretler, sekiller degisir ve aslinda hepsinin altinda bir anlam

vardir. Erdem, sembolleri su sekilde aglklamlstlr%:

Dis Cevreyle Iliskiler: Telefona verilen cevap, ziyaretcilerin, miisterilerin
karsilanma sekli, dis iletisim sekilleri, isletme disindaki kisi ve yerlerle temas kurma

sekli.

Davramslar: Dil, giyinme sekli, yoneticilerin tiikketim standardi, isletme ici

iliskilerin sekli (samimiyet derecesi).

Alan Diizenlemesi: Boliimdeki faaliyetlerin isleyisi, alanlarin mimari ve materyal

diizenlemesi, renk kullanimai.
Zaman Yonetimi: Calisma saatleri ve bu saatlere kars1 tutumlar.

Adetler: Adetler sembolik anlamlarla yiikliidiir. Torenler, iletisim sekli, odiil sistemi,

terfilerin ve degisimlerin agiklanma sekli.
Tarih: Yoneticilere, isletmenin 6nemli olaylarina iliskin gecmisi sembolize eder.
Logolar: isletmenin i¢ ve 6zellikle dis ¢evresinde gorsel kimligi ifade eder.

Sigman ise, oOrgiitsel sembolleri orgiit ve yonetim agisindan fiziksel ve
sozel/davranigsal olarak iki sinifa ayirmistir. Fiziksel sembollere rozetler, posterler,
amblemler, giysiler mimari 6zellikler ornek olarak verilebilir. Sigsman, hikayeler ve
efsaneler, orgiit dili, kahramanlar, gibi 6rgiit unsurlarin1 sézel/davranigsal semboller

arasinda saymustir.

1.3. IS GUVENLIGi KAVRAMI

Giivenlik sozciigii genel olarak ‘"emniyet icinde olma" anlamina
gelmektedir’’. Giivenlik, "mevcut ortamda kabul edilebilir diizey ve bu diizeyi
korumak i¢in zamansiz 6liim, yaralanma veya endise verici kosullarin var olma
olasihigini azaltma" anlamindadir’®. J.H. Morz ise tammunda giivenligi , "kazalari

onleme ve kazalarin yol acabilecegi kisisel yaralanma ya da mal-miilk zararim

% Erdem, s. 47..
°7 Demirbilek, Is Giivenligi Kiiltiirii, s.4.
% Torvald Sande, Risk Industry, Risk and Decisions, John Wiley&Sons, Chichester, 1987, s. 183.
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azaltma" seklinde aglklamlstlrgg. ISO 18001' de "kabul edilemez zarar, riski
icermeme durumu" olarak tanimlanmistir. Giivenlik insanoglu var oldugundan beri
giivenlik arayisi icerisinde olmustur. Maslow' unda temel hiyerarsiler piramidinde de
belirttigi gibi insan fizyolojik ihtiyaclarimi karsiladiktan sonra giivenlik ihtiyaclarini

karsilamak ister. Bu nedenle, giivenlik bir degerdirloo.

Is yerlerinde isin yiiriitiilmesi nedeniyle olusan tehlikelerden ve saghiga zarar
verebilecek kosullardan korunmak icin yapilan metotlu ¢alismalara is giivenligi
denir'”'. Is giivenligi; calisanlarin, iiretim faaliyetleri sirasinda, isyerinde tehlikelere
maruz kalmamalar icin gerekli tiim Onlemlerin alinmasi ve olas1 tehlikelere karsi
maddi(bedeni) ve manevi zararlardan korunmalari icin yapilan ¢ok yonlii ve sistemli
calismalardir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ile Diinya Saglhik Orgiitii (WHO)
uzmanlar1 1950'li yillarda Is Saglig1 ve Giivenligi’'ni soyle tanimlamislardir; "Her
cesit iste calisan iscilerin, fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden tam iyilik hallerinin
kollanmas1 ve gelistirilmesi; calisma kosullarindan 6tiirii iscilerin  sagliklarini
yitirmelerinin Onlenmesi; calisma sirasinda, iscilerin sagliklarin1 olumsuz yonde
etkileyecek etmenlerden korunmalari; iscilerin fizyolojik ve psikolojik yapilarina
uygun ise yerlestirilmesi ve bunun siirdiiriilmesidir.'™" Ozetle, isin isciye, iscinin ise
uydurulmasidir. Konunun temeli is¢inin varligi, hedefi onun sagligi olduguna gore,
insan unsuru 6n plana cikmaktadir. Insan unsurunun bulundugu yerde ise egitim
kacinilmaz bir olgudur. Egitim ve saglik bilgi toplumuna gecis siirecinde en énemli
insan sermayesi unsurlaridir. Bu agiklamalardan yola cikilacak olursa is giivenligi, isi
olusturan faaliyetlerin yapilmasi i¢in gecen zaman igerisinde, isi yapan kisi ya da
bundan etkilenebilecek kisilerin, 6liim, yaralanma ve maddi kayip risklerini ortadan
kaldirma ya da azaltma calismalaridir. Insan faktoriiniin iiretimde verimliligin
arttirilmasi ve insani kalkinma acisindan is giivenligi son derece 6nemli bir olgudur.

Bir igyerinde is giivenliginin ana kurallar1 sdyle siralanabilir'®:

* Giivenligi ve saglig1 tehdit eden durumlarin ortadan kaldirilmasi

% Demirbilek, Is Giivenligi Kiiltiirii, s. 4.

190 Dominic Cooper, Treating Safety As A Value, Professional Safety; Feb 2001; 46, 2;
ABI/INFORM Global, s.17.

19" Abdulvahap Yigit, is Giivenligi ve Isci Sagligi, Aktiiel yayinlari, istanbul, 2005, s. 6.

12 yigit, 5. 24.

19 Alp Esin, Yeni Mevzuatin Isiginda is Saglhigi Ve Giivenligi, TMMOB Makine Miihendisleri Odast
Yayinlari, Yayin No:MMO/363/2, Ankara, 2006, s. 59.
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* Giivenligi ve saglig1 tehdit eden durumlarin zamaninda saptanmasi

» Onlenemeyen durumlarm kotii sonuglarmin asgariye indirilmesi (risklerin

asgariye indirilmesi).

Is giivenligi, isyerinde calisan is gorenlerin giivensiz hareketlerinin veya
giivensiz cevrenin neden olabilecegi is kazalarinin 6nlenmesi ve giivenli bir ¢alisma
ortamimin saglanmasim amaclar'®. Bu baglamda is giivenligi uygulamalarinda
kavram On plana ¢ikmustir. Ayrica, is saghigi ve giivenliginin oldugu yerde risk ve
tehlike kavramlar1 beraberinde gelmektedir. Bu durumda risk ve tehlike

kavramlarinin da irdelenmesi gerekmektedir.

Teknolojinin gelismesiyle makine techizatta yapilan gelismeler sosyal ve
ekonomik yasami kolaylastirmistir. Insanlar bu gelismeden olumlu olarak
etkilendikleri gibi is kazalarina maruz kalmalar1t nedeniyle olumsuz olarak da
etkilenmektedirler. Insanlar teknolojik iiriinlerle bir arada calisma mecburiyetindedir.
Calisma ortamindaki faktorler nedeniyle yasamsal tehlikelerle karsilasmaktadir. Bu
nedenledir ki, ¢cagimizda is saghigi ve giivenligi konusu giderek ¢cok daha 6nemli hale

gelmektedir.

1.4. IS KAZASI KAVRAMI

506 sayil1 Kanunun 11. maddesinin (A) bendinde, is kazas1; asagida yazil1 hal
ve durumlardan birinde meydana gelen ve sigortaliyt hemen veya sonradan bedence

veya ruhga arizaya ugratan olay olarak tanimlanmis bulunmaktadir.
- Sigortalinin isyerinde bulundugu sirada,
- Isveren tarafindan yiiriitiilmekte olan is dolayisiyla,

- Sigortalinin, isveren tarafindan gorev ile baska bir yere gonderilmesi yiiziinden asil

isini yapmaksizin gecen zamanlarda,

- Emzikli kadin sigortalinin ¢ocuguna siit vermek i¢in ayrilan zamanlarda,

1% Cavide Uyargil, Ismail Durak Ataay, Ahmet Cevat Acar, A. Oya Ozcelik, Omer Sadullah, Génen
Diindar ve Lale Tiiziiner, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Basim Yayim Dagitim, 2008, Istanbul s.
514.
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- Sigortalilarin igverence saglanan bir tasitla isin yapildigi yere toplu olarak

gotiiriiliip getirilmesi sirasinda.

Madde metninin incelemesinden anlasilacagi gibi bir olayin, is kazasi
sayilabilmesi i¢in yukaridaki maddelerde belirtilen hal ve durumlardan birinde
meydana gelmesi ve sigortaliyi hemen veya sonradan “bedence” veya “ruhca”
arizaya ugratmasi gerekmektedir. Is kazasinm bir ¢cok tanimi bulunmaktadir. Diinya
Saglik Orgiiti (WHO) is kazasim “onceden planlanmamis, cofu zaman
yaralanmalara, makine ve techizatin zarara ugramasina veya iiretimin bir siire
durmasma yol agan olay” olarak tamimlamaktadir. Uluslararasi Calisma Orgiitii
(ILO) ise is kazasim "belirli bir zarar veya yaralanmaya yol acan, Onceden
planlanmamis beklenmedik bir olay" seklinde tanimlamustir. Is kazasini calisanlarin
igyerinde calisirken, ise giderken veya egitim esnasinda calisana zarar veren, iiriinde
hasar olusturan, proseste yavaglamaya neden olan ve iiriin kaybina sebep olan, yani

calisana ve isletmeye zarar veren istenmeyen olaylar olarak tanimlanabilir.
1.4.1. is Kazalan istatistikleri

Is kazalar1 Tiirkiye de sosyal bir sorun olarak varligim korumaktadir. Is
kazalar1 sonucunda her alt1 saatte bir isci 6lmekte, her 2.5 saatte de bir is¢i isgdremez
(maldil) hale gelmektedir. Is kazalarmin nedenleri arastirildiginda %10-20 teknik
nedenlerden, %80-90 da insani sebeplerden kaynaklandig: goriilmektedir. Ayrica, is
kazalarinin %70 i de 50 den az isci calistiran isyerlerinde olmaktadir. Tiirkiye sadece
organizasyonel faktorlere egilse bile is kazalarinda 6nemli diisiisler yasanabilecektir.

Bu konuda sorumluluk, devlete, isverene ve is¢iye diismektedir.

Tablo 3: Tiirkiye’de 1997-2008 Yillar1 Arasindaki is Kazas1 Sayis1

vi 1997 1998 1999 2000 2001 2002
08318 91895 77955 74847 | 72367 | 72344
is Kazasi Sayisi
il 2003 2004 2005 2006 2007 2008
. 76668 83830 | 73923 79027 80602 72963
Is Kazas1 Sayisi

Kaynak: TUIK
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Tiirkiye is kazalarinin sik goriildiigii tilkeler arasinda yer almaktadir. Tablo
S'te de goriildiigii gibi Tiirkiye’de SGK kayitlarina gore, 2008 yilinda, 72 963 is
kazas1 meydana gelmis ve 865 kisi yasamini yitirmistir. 2008 yilinda bir 6nceki yila
gore is kazalarinda diisiis gézlemlenirken, bu durumun nedeni is giivenligi bilincinin

arttigr gibi yorumlanabilecegi gibi is kazalarmin kayit altina alinmasinda ki diisiis

olarak da yorumlanabilir.

Tablo 4: Is Kazalar1 Vakalarimn Sigortalilarin Yas Gruplarina Gére Dagihm

Yas Gruplan 0t 2008
Kadin Erkek Toplam Kadin Erkek Toplam

-14 32 429 461 77 1.032 1.109
15-17 405 3.040 3.445 415 2.521 2.936
18-24 1.342 21.544 22.886 1.130 21.932 23.062
25-29 768 17.433 18.201 630 15.201 15.831
30-34 627 14.303 14.930 549 12.323 12.872
35-39 480 10.532 11.012 437 8.871 9.308
40-44 298 6.476 6.774 246 5.227 5.473
45-49 125 1.953 2.078 84 1.678 1.762
50-54 37 612 649 20 469 489
55-59 6 122 128 4 83 87
60-64 1 31 32 2 27 29
65+ 0 6 6 0 5 5
Toplam 4.121 76.481 80.602 3.594 69.369 72.963
%‘i:.?_';{'f'é' 28 29 29 27 29 28

Kaynak: SGK 2008 Yillig1

Tablo 6'daki veriler 15181inda erkeklerin kadinlara gore agik ara daha fazla is
kazasi gecirmis olduklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni erkeklerin isgiiciine katilma
oraninin kadinlara gore yiiksek olmasindan kaynaklanabilir. Zira 2008 yilinda
erkeklerin isgiicline katilma oram1 %70,1 iken kadinlarin %?24,5' dir. Ancak
erkeklerin kadinlara oranla daha cok sanayide ve mavi yakali olarak istihdam
edilmesi bu orami aciklayabilir. Ayrica, erkeklerin risk alma egiliminin kadinlara

gore yiiksek olmasi da bu durumu agiklayan faktorler arasinda kabul edilebilir.
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Tablo 5: is Kazalarinin Meydana Geldigi Saatlere Gore Dagilimu

Saatler 2007 2008
Kadin Erkek | Toplam | Kadin Erkek Toplam

00:00 | 00:59 | Arasi 109 2.287 2.396 39 606 645
01:00 | 01:59 | Arasi 131 3.109 3.240 75 2.026 2.101
02:00 | 02:59 | Arasi 53 1.678 1.731 118 3.271 3.389
03:00 | 03:59 | Arasi 64 1.246 1.310 62 1.486 1.548
04:00 | 04:59 | Arasi 82 1.623 1.705 63 1.218 1.281
05:00 | 05:59 | Arasi 108 1.651 1.759 64 1.365 1.429
06:00 | 06:59 | Arasi 136 1.729 1.865 70 1.535 1.605
07:00 | 07:59 | Arasi 364 6.568 6.932 127 1.498 1.625
08:00 | 08:59 | Arasi 287 5.879 6.166 365 6.970 7.335
09:00 | 09:59 | Arasi 360 6.996 7.356 271 5.262 5.533
10:00 | 10:59 | Arasi 288 6.126 6.414 270 5.273 5.543
11:00 | 11:59 | Arasi 180 3.409 3.589 271 5.706 5.977
12:00 | 12:59 | Arasi 224 3.560 3.784 187 2.810 2.997
13:00 | 13:59 | Arasi 267 5.179 5.446 186 3.431 3.617
14:00 | 14:59 | Arasi 399 7.492 7.891 251 4.750 5.001
15:00 | 15:59 | Arasi 239 4.681 4.920 363 6.615 6.978
16:00 | 16:59 | Arasi 167 3.043 3.210 188 3.920 4.108
17:00 | 17:59 | Arasi 126 1.972 2.098 149 2.813 2.962
18:00 | 18:59 | Arasi 97 1.590 1.687 95 1.757 1.852
19:00 | 19:59 | Arasi 76 1.492 1.568 79 1.420 1.499
20:00 | 20:59 | Arasi 90 1.461 1.551 74 1.409 1.483
21:00 | 21:59 | Arasi 100 1.478 1.578 81 1.453 1.534
22:00 | 22:59 | Arasi 110 1.451 1.561 75 1.456 1.531
23:00 | 23:59 | Arasi 64 781 845 71 1.317 1.388
Bilinmeyen 0 0

4.121 76.481 80.602 3.594 69.369 72.963

Kaynak: SGK 2008 Yillig1

Tablo 7'de, is kazalarinin meydana gelis saatlerinde bakildiginda 2008 yilinda
7335 kaza ile saat 08:00-08:59 saatleri aras1 basi ¢cekerken, 6978 is kazasi ise 15:00-

15:59 saatleri arasinda meydana gelmistir. Bu kazalarin sabah ise baglama saatleri ile

Ogleden sonra vardiya degisimi ya da paydos saati civarinda olmalar dikkatsizlikle

ya da giivenli olmayan davramiglarla aciklanabilir. Yine bu ¢ikarin asagidaki

tablodaki veriler desteklemektedir.
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Tablo 6: is Kazalarinin Meydana Geldigi is Saatlerine Gore Dagilimu

is 2006 2007 2008
SAATLERI

Kadin | Erkek | Toplam | Kadin | Erkek | Toplam | Kadin | Erkek | Toplam
1.SAAT 612| 12.178 | 12.790 667 | 12.029 | 12.696 592 | 11.495| 12.087
2.SAAT 586 | 11.112] 11.698 562 | 11.209| 11.771 495| 10.101 10.596
3.SAAT 535| 11.228| 11.763 617 | 12.077| 12.694 483 | 10.301 10.784
4.SAAT 456 | 9.117 9.573 438 | 9.393 9.831 412 8.612 9.024
5.SAAT 318| 5.853 6.171 320 | 6.147 6.467 324 5.436 5.760
6.SAAT 316| 6.605 6.921 396 | 6.644 7.040 331 6.249 6.580
7.SAAT 397| 8.602 8.999 475| 8.308 8.783 396 7.741 8.137
8.SAAT 518 | 10.588 | 11.106 645| 10.672| 11.317 561 9.430 9.991
9.SAAT+ 0 0 0 0 0 0 0 4 4
Bilinmeyen 1 5 6 1 2 3 0 0 0
TOPLAM 3.739| 75.288 | 79.027| 4.121| 76.481 80.602| 3.594| 69.369| 72.963

Kaynak: SGK 2008 Yillig1

Yine tablo 8'den de anlasilacagi lizere kazalar 1. saatte yiiksek seviyedeyken
8. saatte tekrar yiikseliyor bu durum ise is kazalarinin nedenlerinden olan giivenli
olmayan davranislar1 desteklemektedir ki son zamanlarda arastirmacilar bu neden

izerine yogunlasmislardir.
1.4.2. is Kazas1 Nedenleri

Is giivenligi, ilk bakista is kazalarmi en aza indirmeyi ve hatta hig
gerceklesmemesini saglamayi1 amacladigi diisiiniildiigiinde, bunu basarabilmesi ic¢in
oncelikle is kazalarinin ve ramak kalanlarin kok nedenlerinin analizinin iyi
yapilmasi ve buna gore Onleyici ya da diizeltici faaliyetlerin gerceklestirilmesi
gerekir. Doktrinde kaza nedenlerine iliskin farkli simiflandirmalara rastlanmaktadir.
Is kazalarmin insanlardan, makinelerden ve gevre kosullarindan meydana geldigi
dikkate alinmak suretiyle kaza nedenleri genel olarak " insana bagli nedenler" ve "
fizik ve mekanik cevre kosullarina bagli nedenler" olmak iizere iki ana grupta ele
almmaktadir'®. Bir diger anlatimla, kazalarla ilgili oldugu saptanmis olan faktorler
ele alindiginda bunlarin giiriiltii diizeyi, aydinlatma ve is riski gibi fiziki is ¢evresi

ozelliklerinin yani sira; yas, saglik, is stresi, sosyal uyumsuzluk, nevrotik semptomlar

195 Demirbilek, s. 46-47.
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106

gibi kisilik ozelliklerini de icerdigi belirlenmektedir . Bu baglamda, bir is kazasinin

nedenleri agagidaki gibi siniflandirilarak incelenebilir'"”:

— Dogrudan Nedenler: Enerji ve/veya tehlikeli materyallerin

planlanmamuis sekilde ortaya ¢ikisi.

— Dolaylh Nedenler: Giivenli Olmayan Davramiglar, Giivenli Olmayan

Kosullar.

— Temel Nedenler: Yonetimin giivenlik politikalar1 ve kararlar ile

bireysel faktorleri

Is kazalarmin literatiirdeki nedensel analizlerine bakildiginda benzer ayrimlar
yapildigr goriillmektedir. 2009 yilindaki is kazalarimin ylizde 80’1 giivensiz
hareketlerden kaynaklanmistir. Dikkatsiz ¢alisma giivensiz hareketler arasinda yiizde
62 ile ilk sirayr alirken, bunu kisisel koruyucu kullanmama, giivensiz yiikleme,
tasima, istifleme, yerlestirme ile donamimi ve aletleri giivensiz kullanma

izlemektedir'®®.

1.4.3. Kaza Modelleri

Kaza modelleri literatiirde incelendiginde, yapilan arastirmalar sonucu ii¢ ana
model bulunmaktadir. Bunlar; kaza egilimliligi, domino teorisi ve patojen modelidir.
Uc¢ modelde kazalarin olusum nedenleri ve nasil temel onleyici faaliyetler iizerine

odaklanmustir ve ii¢ modelde birbirini destekler tiirdedir.
1.4.3.1. Kaza Egilimliligi Modeli

19261 yillarda gelistirilen model, is kazalarinda bireyin rolii {izerine
odaklanmistir. Model, baz1 bireylerin ya da belirli insan kategorilerinin kazaya maruz

kalma olasiigimin yiiksek oldugu hipotezine dayanmaktadir'®”. Modelin kokeni,

1% Melvin L. Holcom, Wayne E.K. Lehmand, D. Dwayne Simpson, "Employee Accidents: Influences
of Personel Characteristics, Job Characteristics and Substance Use in Jobs Differing in Accidents
Potential", Journal of Safety Research, Vol: 24, Number: 4, Winter 1993, s. 205.

1% Tun¢ Demirbilek, is Giivenligi Davramst: Birey Suclamasindan Aktif {lgi ve Katilima, 11. Calisma
Ekonomisi ve Endiistri {liskileri Kongresi Bildiri Kitab1: Yonetim ve Calisma Psikolojisi, s. 347.

1% 10/10/2010, http://www.mess.org.tr/content/web%20hk.pdf, s. 2.

19 Lars Harms RINGDAHL, Safety Analysis: Principles and Practice in Occupational Safety, Elsevier
Science Publishers Ltd., London, 1993, s. 22-23.
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1919 yilinda bir mithimmat fabrikasinda yapilan arastirmadan elde edilen asagidaki

sonuglara dayandirilmistir. Modelde ii¢ temel dnerme vardir. Bunlar soyledir'':

e Kazalar tamamen koétii sansin bir sonucudur ve herhangi bir zamanda

herhangi birisinin basina gelebilir.

* Kaza deneyimi olan bireyin ilerideki vakalar acisindan kaza egilimligi

azalabilir ya da artabilir.
* Bazi bireylerin digerlerine gore kazaya ugrama olasilig1 daha fazladir.

Birinci énermeye gore is kazalar1 tamamen tesadiifi ve sans odaklidir. Tkinci
onermeye gore, onceden is kazasi gecirmis kisiler ya kazadan ders alip davraniglarina
dikkat ettikleri icin tekrar yasanabilecek kaza riskini azaltirlar ya da yasanan is
kazasin1 ucuz atlattiklart i¢cin aym diizey ya da daha yiiksek diizeyde riskli

davraniglarina devam etmeleri sonucu tekrar yasanabilecek kaza riskini arttirirlar.

Modelin kabuliinii izleyen 50 yil boyunca yaygin kullanimi1 sonucunda, ¢ogu
is kazasiin nedeni is siirecleri ve yetersiz yonetim uygulamalarindan ¢ok sadece

iscilerin hatasi olarak goriilmiistiir'"!

. Kazalarla ilgili olan kisilik ayiric1 6zelliklerin
iki faktorii; disa doniiklik ve norotisizm’dir. Asirt disa doniikliik; asirn giiven,
tolerans eksikligi ve saldirganlik ile tanimlanmakta olup, kazalara yol acan risk alma
davrams1 ile ilgilidir. Ikinci faktor olan norotisizm ise; kaygi, gerilim, kararsizlik ve
depresyon ile ifade edilmekte ve kazalara yol acan dikkati siirdiirememe (celdiricilik)
ile ilgili bulunmaktadir''?. Kazaya ugrayan ve/veya yaralanan iscilerin ozellikleri
izerine yapilan bir arastirmada kaza egilimli kimseler, “kaygili, yalniz, korku icinde,
bagimh ve kariyerleri hakkinda endiseli” olarak tanimlanmustir' . Diger iki kisilik
ayirict Ozellik ise, olumlu ve olumsuz duyussallik (duygulanim)’dir. Olumlu
duyussallik; genellikle olumlu ve sevkli bicimde durumlarn algilamaya yatkinlik

olarak tanimlanmakta, olumsuz duygular ve olumsuz duyussallik ile tezat

olusturmaktadir. D. Iverson ve J. Erwin’nin 362 mavi yakali imalat iscisi tizerinde

1o Demirbilek, Ts Giivenligi Davranisi: Birey Suclamasindan Aktif Ugi ve Katilima, s. 350.

"' M. Dominic COOPER, Improving Safety Culture: A Practical Guide, John Wiley&Sons,
Chichester, 1998, s. 8.

"2 TVERSON Roderick D. and ERWIN, Peter J. (1997); “Predicting Occupational Injury: The Role of
Affectivity”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol. 70, s. 114.

'3 QUINLAN, Michael (1988); “Psychological and Sociological Approaches to the Study of
Occupational Illness: A Critical Review”, Australian and New Zealand Journal of Sociology, Vol. 24,
No: 2, s. 190.
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yaptiklart arastirma, is kazasi iizerinde olumlu duyussalligin olumsuz, olumsuz

duyussalligin ise olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

1.4.3.2. Domino Teorisi

19. ve 20. y.y. baslarina kadar klasik yonetim anlayisinin da etkisiyle is
kazalarin1 engellemek icin makine diizeni ve emniyetine yani kisaca fiziksel
kosullara 6nem verilmistir. Ozellikle birinci diinya savasindan sonra neo-klasik
yonetim anlayisinin etkisiyle is kazalarinin nedenlerinin incelenmesinde ve is
giivenligi calismalarin odak noktasi birey olmustur. Ilk is giivenligi miihendisi
olarak kabul edilen H.-W. Heinrich’in Domino Teorisi’nde bu goriise destekler
sekilde giivenli olmayan davraniglarin onemi ortaya cikmaktadir. Heinrich yapmis
oldugu arastirmalarda is kazalarinin yaklasik % 80’ine giivenli olmayan davraniglarin
yol actigini, kalan % 20’sine de giivenli olmayan kosullarin neden oldugunu

saptamistir.

Heinrich arastirmasinda, is kazalarina ya giivenli olmayan bir davranisin ya
da giivenli olmayan bir kosulun tek basina veya her ikisinin birlikte neden oldugunu
varsaymlstlrm. Bu acgidan, domino teorisi, kaza egilimlili§i modelini

desteklemektedir. Domino teorisinin temel taslar sunlardir’ 13,

- Birinci Domino: Sosyal cevre ve kalitim.
- Ikinci Domino: Bireysel kusurlar ya da hatalar.

- Uciincii Domino: Giivenli olmayan davranis ve/veya fiziki tehlike (mekanik

ya da fiziksel kosul).
- Dordiincli Domino: Kaza.
- Besinci Domino: Yaralanma/mal-miilk zarari/ucuz atlatilan kazalar.

Her kaza bes tane temel nedenin arka arkaya dizilmesi sonucu meydana gelir,

buna “Kaza Zinciri” de denir, ayrica sartlardan biri gergeklesmedikce bir sonraki

gerceklesmez ve dizi tamamlanmadikca kaza meydana gelmez' e

14 Demirbilek, Is Giivenligi Davranisi: Birey Suclamasindan Aktif Ugi ve Katilima, s. 350.

"5 M. Dominic COOPER, Improving Safety Culture: A Practical Guide, s.8.

"% Ozlem Ozkilig, Is Saghgi Ve Giivenligi: Yonetim Sistemleri Ve Risk Degerlendirme
Metodolojileri, http://www.tisk.org.tr/yayinlar.asp?sbj=ana&ana_id=57, 22/11/2010.
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Belirtilen asamalar; bireyi belirli sekillerde davranmaya (6rnegin, kaza
egilimli birey olma gibi) onceden hazirlayan ya da yatkinlastiran bireyin kalitsal
ozellikleri ve cevresi ile baslamakta ve giivenli olmayan bir davranisa ya da giivenli

olmayan kosulu yaratmaya yol a¢maktadir''’

. Bireyin kalitsal ozellikleri, cevre
etkilesimi ile deger ve tutumlarini olusturmakta, deger ve tutumlar davraniglarim
olusturarak giivenli olmayan davranislar1 olusturmakta, giivenli olmayan davraniglar
giivenli olmayan kosullarla bir araya gelince tepkimeye girmekte ve kaza ya da

ramak kala ortaya ¢cikmaktadir.

ABD Ulusal Giivenlik Konseyi’nin yliriittiigi arastirma sonuclarina gore,
yaralanmalarin % 18’1 mekanik nedenlerle, % 19’u bireysel nedenlerle ve % 63l de
bu nedenlerin her ikisinin birlesiminden olugmaktadir. Diger 6rnek durumundaki
Pennsylvania Calisma ve Endiistri Departmani Istatistik Birimi tarafindan yapilan
analize gore de, yaralanmalarin % 3’li mekanik nedenlerle, % 2’si giivenli olmayan
davraniglarla ve % 95’1 de her iki nedenin birlesiminden ortaya glkmaktadlrllg. Her
ne kadar domino teorisi kilit tas1 olarak giivenli olmayan davraniglart gosterse de
aslinda kaza giivenli olmayan kosullar ve giivenli olmayan davraniglarin bir araya

gelmesi biiylik bir reaksiyon olusturacaktir. Bu nedenle her iki tasta ¢ok onemlidir.

1.4.3.3. Patojen Modeli

Chernobyl gibi biiyilk kazalara ait ampirik genellemelerden hareketle
tanimlanan patojenler, risk yonetimi alaninda da kullamlan bir kavramdir'".
Bilindigi iizere patojen hastalik yapan madde veya mikroorganizmalardir. Modelde
tim orgiitlerin icinde kendini hasta edebilecek ya da oldiirebilecek faktorleri
bulundurdugu séylenmektedir. Model’de teknik sistemlerdeki potansiyel hatalarin ya
da arizalarin, insan viicudundaki patojenlere benzer oldugu ileri siiriilmiistiir. Insan

viicudunda var olan kansere yol acan hiicreler gibi insan yasamini tehdit edebilen

patojenlere benzer sekilde, her isletme kazalara yol acabilecek patojenlere sahiptirm.

Patojenlerin sonuglarina dair gosterdigi belirtiler vardir, bunlar is giivenligi

acisindan "ramak kala"lardir. J. Reason, potansiyel hatalarin gizli (ya da uykuda)

"7 Demirbilek, is Giivenligi Kiiltiirii, s. 54.
"8 Demirbilek, is Giivenligi Kiiltiiri, s. 55.
"% Demirbilek, is Giivenligi Davramisi: Birey Suclamasindan Aktif ilgi ve Katilima, s. 363.
"% Demirbilek, is Giivenligi Davranisi: Birey Suclamasindan Aktif ilgi ve Katilima, s. 363.
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oldugunu, sistemde biriktigini ve sonradan “faal hatalara” (6rnegin, giivenli olmayan
davraniglara) neden olan diger potansiyel hatalar ile birlestiini savunmustur. J.
Reason daha sonraki ¢alismalarinda modeli biraz degistirerek patojenleri, asagida

belirtilen sekilde sistemin i¢ine dahil etmistir'?':

* Potansiyel/Gizli Hatalar; bunlar orgiitsel ya da yonetsel faktorlerin (6rnegin,

iist diizey karar alma) neden oldugu hatalardir,

* Faal/aktif hatalar; bunlar ise bireylerin (6rnegin, psikolojik ve davranigsal

belirtiler gibi) neden oldugu hatalardan olusur.

J. Reason' a gore iki tip hata vardir ve bunlar yonetimden kaynakli hatalar ile
calisandan/bireyden kaynakli hatalar olarak siniflandirilmistir. Cooper 2002 yilinda
bu hata tiplerinden yola c¢ikarak patojen modelinin olusum nedenlerini soyle

gostermistir;

Sekil 5: Patojen Modele Uyum Sebepleri

Uretim Faktorleri Sistematik Patojenler Kaza Faktdirleri

U i Kaynaklar
Ust Seviye Karar Gizli Hatalar Hatal Kararlar = )
Vericiler >
Stratejik Seviye
Tipler
Hat Yaneticiler Hat Yoneticilerin Gorey
Gizli Hatalar . | Eksikileri —
Taktiksel Seviye
Onsartlar: On sartlar:
. Gizli Hatalar - 5 -
Teknoloji, » | Glvensiz Sartlar
Ekipman, insanlar Uygulama Seviyesi Davranislar ) Belirtiler
senkronize Givensiz insan Hatasi
. Aktif hatalar
Edilmis Uretken » | Davraniglar -—
Faaliyptlar Davranigsal Seviye
Koruyucu Olgitler Hatayada

Aktif Hatalar

Korunma Yoklugu

Savunma seviyesi

Kayip

Kaynak: Dominic Cooper, Safety Culture: A Model for Understanding & Quantifying a Difficult
Concept, www.asse.org, Haziran 2002, p. 32.

Ust diizey karar vericiler orgiitiin stratejik seviyesini olustururken, hat
yoneticileri, iiretim, bakim ve egitim gibi departman uzmanlaridir. Onkosullardan
kastedilen uygun teknoloji ve techizatla beraber egitimli ve motive olmus isgiiciidiir.
Uretken faaliyetler, dogru zamanda dogru iiretimi saglayan makineler ile bireylerin

tam uyumu yani optimum ergonomidir. Hata ya da korunma yoklugu, sistem

2! Cooper, Improving Safety Culture: A Practical Guide, s.12-13.
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potansiyel olarak tehlikeli kosullar altinda islediginde, gerekli olan cesitli koruyucu
Onlemlerin olmamas1 ya da hatalar sonucunda koruyucu onlem alinmamasidir.
Uretim modelinin her bir 6gesi, kendi gizli ya da aktif hatalar1 nedeniyle bir kaza

faktoriine doniismektedir.

1.5. TEHLIiKE VE RiSK KAVRAMI

Is giivenliginin temel amacinin kabaca, is kazalarim ve dolayisiyla, can ve
maddi kayiplart minimuma indirmek oldugu soylenebilir. Tiim arastirmacilar ve is
giivenligiyle ilgili standartlar géz Oniine alindiginda ilk baslangic ve uygulayici
noktanin yonetim oldugu goriilecektir. Yonetimin isletmede bir giivenlik kiiltiirti
olusturmak adina belirleyecegi politikalar onceden de belirtilen giivenli is ortami ve
giivenli davraniglar1 olusturmak icin temel bir tag olacaktir. Bu durumda isletmenin is
giivenligini saglamak admma yapmasi gereken detayli saha uygulamalar
gerekmektedir. Bunlar tehlike belirleme, risk analizi, risk degerlendirme ve risk
yonetimidir. Buradan gelecek veriler 1s18inda isletme stratejik kararlar alir. Bu
nedenle, bu kavramlarin ve birbirleri arasindaki iliskilerin iyi bilinmesi

gerekmektedir.

Tehlike sO0yle tanimlanmaktadir: ortadan kaldirilmadiginda  kaza,
hastalik(yaralanma) veya hasara sebep olan sart veya sartlardir'?. ISO 18001 is
Saghgi ve Giivenligi Yonetim Sistemi Sartlar standardi tehlikeyi "insanlarin
yaralanmasi veya sagliginin bozulmasi veya bunlarin birlikte gerceklesmesine neden
olabilecek kaynak, durum veya islem" olarak tanimlarken, IEC Guide 73 Risk
Yonetimi - Terimler ve Tarifler standardi, "zararin potansiyel kaynagi" olarak
tanimlamistir. Tehlike terimi, elektrik sok, kirma, kesme, toksik, yangin ve suda
bogulma tehlikesi gibi beklenen zararin orijininin ve yapisinin tarif edilmesi

amaciyla kullanilmaktadir' .

Tehlikelerin belirlenmesi risk yOnetiminin temel verilerini olusturur.

Tehlikelerin  belirlenmesi calisanlara zarar verebilecek her seyin ortaya

124

cikartilmasidir =%, Risk, ISO 18001 Is Saglig1 ve Giivenligi Yonetim Sistemi Sartlar

122 s

Yigit, s. 31-32.
123 TS/ISO/IEC GUIDE 73: Risk Yonetimi - Terimler Tarifler, Tiirk Standartlar1 Enstitiisii, 2005, s. 8.
124 1 -

Esin, s. 103.
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standardinda tehlikeli bir olaym veya maruz kalma durumunun meydana gelme
olasiligr ile olay veya maruz kalma durumunun yol acabilecegi yaralanma veya
saglik bozulmasinin ciddiyet derecesinin birlesimi olarak tanimlanirken, IEC Guide
73 Risk Yonetimi - Terimler ve Tarifler standardinda; Bir olay ve onun sonuglarina
iliskin olasiliklar kombinasyonu olarak tanimlanmistir. Genellikle risk terimi sadece
en az bir olumsuz sonug¢ ihtimali bulundugu bir durumda kullanilmaktadir ve bazi
durumlarda “risk” beklenen sonuctan veya olaylardan sapma olasiligindan

125 Risk kabaca formiiliize edilecek olursa, tehlike ile

kaynaklanmaktadir
sonuglarmin ¢arpimidir. Orneklendirecek olunursa, bir eve yildirim diisme tehlikesi
sonucunda yangin ¢ikma sonucu gerceklesebilir ve maddi ya da can kaybr riski ile

kars1 karsiya kalinabilir.

Risk analizi veya baska bir deyisle risk degerlendirme farkli kaynaklarda
farkli sekillerde tanimlanmaktadir. IEC 60300-3-9 icerisinde risk degerlendirme;
tehlikenin tantmlanmasi ve bireylere, topluma, miilke ve ¢evreye olabilecek riskinin
ongoriilmesi icin mevcut verilerin sistematik olarak kullanilmasidir. Bagka bir
kaynak olan NS 5814 ise risk degerlendirmeyi, riskin tamimlanmasi ve/veya
hesaplanabilmesi i¢in sistematik bir yaklagim olarak tanimlar. Risk degerlendirmenin
genel amact; kayiplarin minimize edilmesi icin yapisal bir yaklasim igerisinde
risklerin agikca adreslenmesidir. Risk degerlendirme, kisaca tehlikelerden
kaynaklanan riskin biiylikliigiinii tahmin etmek ve mevcut kontrollerin yeterliligini
dikkate alarak riskin kabul edilebilir olup olmadigina karar vermek icin kullanilan

prosestir126.

123 TS/ISO/IEC GUIDE 73: Risk Yénetimi, s. 2.
12° TS 18001: is Saglig1 ve Giivenligi Yénetim Sistemleri - Sartlar, Tiirk Standartlar1 Enstitiisii, 2008,
s. 6.
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Sekil 6: Risk Yonetimi Siireci

1. ASAMA

Prosesi Belirle
Bazansuzlik
Senarvosunu

Tammla

7 PO, g o DT l

CTo=esn O oLansnel

T g I 2. ASAMA Nsferimhn Tenke

(MIihendislik Biliimin 3 ./-" i _:.3{:1} a‘mk'B?EP.'."‘..
(2 iihendislil Bolimi

Varizi} Al
Weriai)

Potansnyel Tehlikeleri Balirle
(Mitel ve Nicel Risk
/"‘ Deterlendirmesiy '\

Parcalart Bazanatzlk l

Inzan Fakidri

Gitwenlil: Dizayn Kriterlerini
Belirle

:

JASAMA

Rizki Kabul Etmenin
Yada
. Rizkt Ortadan Kaldumanin — -
S GUVENLIE o Noialineaet b SKAYIPLAR

Riski Ortadan Kaldir Rizki Transfer Et

Kaynak: Ozlem Ozkilig, Is Sagh@ Ve Giivenligi: Yonetim Sistemleri Ve Risk Degerlendirme
Metodolojileri, http://www.tisk.org.tr/yayinlar.asp?sbj=ana&ana_id=57, s. 57.

Risk yoOnetimi, bir kurulusu risk ile ilgili olarak kontrol etmek ve

yonlendirmek amach kullanilan kontrollii falalliyetlerdir127

. Risk yonetimi kurulustaki
tehlikelerin belirlenerek olusturdugu riskleri sifirlamaya calisma siirecidir. Bu siirec

ise yukaridaki sekildeki faaliyetleri icermektedir.

127 TS/ISO/IEC GUIDE 73: Risk Yonetimi, s. 3.
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IKiNCi BOLUM
ORGUT KULTURUNU ACIKLAYAN MODELLER VE iS GUVENLIGI

Orgiit kiiltiirii kavrami, ozellikle 1980'1i yillarda onem kazanmistir. Bu
kapsamda giiniimiize kadar orgiit kiiltiirii {izerine cesitli calismalar yapilmis ve
modeller ortaya konmustur. Bu boliimde orgiit kiiltiirii izerine olusturulan modeller

ve is giivenligi arasindaki iliskiler incelenmistir.

2.1. ORGUT KULTURU MODELLERI

Giiniimiize degin orgiit kiiltiiri hakkinda cesitli siniflandirmalar yapilmas,
cesitli modellemeler ortaya konmustur. Bu boliimde bu calismalardan literatiirde

yaygin olarak kullanilan modeller aciklanmaya calisilmistir.

2.1.1. Ouchi’nin “Z” Kiiltiirii Modeli

William Ouchi, teorisinin temelini olusturan tipik bir Z sirketini tanimlarken,
Japon isletme modelini olusturan giidiilenme, kalite, verimlilik, isgiiciiniin
devamliligi gibi dort temel faktoriin biiyiilk sirketlerin basarisinda ana unsurlar
olusturdugunu hep g6z Oniinde bulundurmustur'®®. William Ouchi' nin gelistirdigi
modelde organizasyon Kkiiltiirii, calisanlarin soyut, belirsiz ve degisken kosullarla
ugrasirken yasadiklar1 ortak deneyimlerin varli§i ve sayisi oraninda degisir. Japon
sirketinde, yoOneticiler yillar boyunca birbirine benzer gorevlerde bulunduklari icin,
ortak deneyimlere sahiptirler. Hikayeler anlatabilir, benimsedikleri ortak inang¢ ve
degerleri sembolik bazi olaylarla harmanlayabilirler. Bu ortak noktalarin ¢oklugu,
onlara iletisimde de bir ¢esit kolaylik saglamaktadir. Ouchi'ye gore kiiltiirel ogeler,
uzlagma, iletisim ve koordinasyonu saglayan bir Isleve sahiptir. Yonetimin islevi de

1yi bir koordinasyon yoluyla verimliligini artirmaktadir.

Z Tipi Orgiit kiiltiiriinde bireysel kararlar yerine Japon isletmelerinde oldugu
gibi olusturulan proje gruplart ile 6nemli konularda katilimci yonetim tarzi

benimsenebilmektedir. Bu sekil yonetim bi¢iminde, Japon yonetim bi¢ciminde oldugu

128 Tiirk, s. 48.

44



gibi en kidemsizlerden en kidemlilere dogru bir calisma ve karar verme sekli

benimsenebilmektedir'?’.

Yavas degerleme ve terfi, bugiin bir¢cok Amerikan sirketlerinde
uygulanmaktadir. IBM ve HP' de hizl1 degerleme ve terfi etme olanagi yoktur. Belirli
kademelere ulasabilmek icin belli bir kideme sahip olmak gerekir. Amerikan tarzina
uyarlanmis Z Tipi orgiit kiiltiiriinde agik ofis sistemleri kurulmasi ve big¢imsel
olmayan, kontrollii, performans degerleme sistemleri ve benzeri yontemlerle acik
bicimsellestirilmis ol¢iimlerden vazgecmekte, iki sistemi birden kullanma yoluna

gitmekte ve basarili olmaktadir'*.

Ouchi' ye gore verimlilik, bir yonetim organizasyon sorunudur. Verimlilik,
ancak insanlarin nasil yonetilmeleri gerektigi 6grenildikten sonra saglanabilir. Iste Z
Teorisi bunun yollarim1 gostermekledir. Cogu is¢iler, Japon meslektaglar1 kadar siki
calisir. Biitiin yoneticiler de Japonlar gibi yiiksek randiman pesinde kosar. Ama bu,

"daha siki ¢alisan verimliligi artirir" anlamina gelmemektedir.

2.1.2. Harrison ve Handy’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Harrison (1972) orgiitler acisindan kiiltiirii, oOrgiitiin karakteri karsiliginda
kullanmis olup dort tip kiiltiir ya da oOrgiitlen soz etmistir. Bunlar gii¢ kiiltiirii, rol
kiiltiirii, gorev kiiltiirii ve birey kiiltiirii olarak adlandirilmistir. Bunlardan her birine
de Eski Yunan Tanrilarinin adi verilmistir. Bu simiflama, daha sonra bu konuda
yapilan bazi siniflamalara da kaynaklik etmistir. Bu kiiltiirlerin baslica 6zellikleri su

sekilde ifade edilmistir®'.

Giic Kkiiltiirii (Zeus): Giiciin ve denetimin merkezde toplandig1 orgiit ya da
kiiltiir tipidir. Bu kiiltiir, egemenlik ve cikar temeline dayali bir kiiltiir tipi olarak
tanimlanmakladir. Orgiitiin giiciinii elinde bulunduranlar, digerleri iizerinde bir
egemenlik kurarlar. Bu Orgiitleri karakterize eden temel 6zellik, siirekli giic ve ¢ikar
calismalanidir. Bu Kkiiltiir, daha c¢ok geleneksel yonetim anlayisiyla yonetilen

Orgiitlerde gozlenen bir kiiltiir tipi olarak nitelendirilmekledir.

129 Tiirk, s. 48.
130 Tijrk, s. 48.
B Sisman, s. 142.
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Rol Kkiiltiirii (Apollo): Biirokratik 6zellik ve ilkelerin 6n planda oldugu bir
kiiltiir tipi olup bu kiiltiirde rasyonellik, kurallar, hiyerarsi, rol, statii, makam,
sorumluluk gibi konulara 6nem verilir. Giiclin kaynagim1 uzmanlhk ve oOrgiitsel
islevler olusturmaktadir. Orgiitte islerin ve rollerin tanimina 6nem verilir. Giiciin

kaynagi makamdir. Ise gore adam sec¢ilmesine 6nem verilir.

Gorev Kkiiltiirii (Athena): Bu kiiltiirde temel ilgi noktas1 orgiitsel amaclar
olup bu kiiltiiriin egemen oldugu Orgiitler, is veya gorev merkezli orgiitler olarak
nitelendirilmekledir. Orgiitte 6nemli olan orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi,
islerin yapilmasidir. Orgiitte hemen her sey, amaglara hizmet etmesi oraninda
degerlendirilir. Dolayisiyla oOrgiitsel yapi, rol ve siireclerin, Orgiitsel amaclar

gerceklestirmeye doniik olarak diizenlenmesi, gerekliginde degistirilmesi esastir.

Birey kiiltiirii (Dionisus): Bu kiiltiir, "orgiitler bireyler i¢indir" anlayisina
dayal1 olarak olusturulan Orgiitlerde egemen bir kiiltir tiiri olarak
nitelendirilmekledir. Oncelik, bireysel amac ve ¢ikarlara verilmektedir. Gorev
merkezli oOrgiitlerde bireyler, oOrgiit ve oOrgiitsel amaclar icin bir ara¢ olarak
goriiliirken, birey merkezli orgiitlerde de Orgiitler, bireyler ve bireysel amaglarin

gerceklestirilmesi icin birer arag olarak goriilmektedir.

2.1.3. Deal ve Kennedy’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Terrence Deal ve Allan Kennedy, cevrenin yalnizca orgiit yapisi iizerinde
degil aym zamanda oOrgiit kiiltiirii iizerinde de biiyiik etkisi oldugunu ileri
siirmiislerdir. Isletme Kkiiltiirii iizerinde yaptiklar1 arastirmalar sonucu orgiitleri
kiiltiirel] anlamda dort sekilde simiflandirmiglardir. Bu siniflandirmay: yaparken iki
kriter iizerinde durmuslardir. Ilki, isletmenin stratejik kararlarna iliskin cevresel
belirsizlik derecesi, ikincisi ise, isletmenin aldig1 kararlarin basarisina iliskin

cevreden edinilen geri bildirim hizidir. Bu kiiltiirel siniflar sunlardlrm;

v" Sert erkek, Mago kiiltiirii (Tough-Guy, Macho culture)
v’ Siki ¢alig/ Sert oyna kiiltiirii (Work hard / Play hard culture)
v’ Sirketin iizerine iddiaya gir Kkiiltiirii (Bet-Your-Company culture)

v" Siireg kiiltiirii (Process culture)

132 Tk, s. 52.
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2.1.4. Pheysey Modeli
Bu smiflamada da Harrison (1972) ve Handy (1985)'nin siniflamalar1 temel
alinmis, benzer bi¢cimde oOrgiit kiiltiirleri, rol kiiltiirii, basar kiiltiirii, giic kiiltiirii ve

destek kiiltiirii olarak dort grupta toplanmistir. Bunlarin 6zellikleri de séy]edirm:

Rol Kiiltiirii: Daha ¢ok kiiciik isletmelerde goriilebilecek bir kiiltiir tipi
olarak nitelendirilmekte, piramit tipi bir hiyerarsinin s6z konusu oldugu orgiitlerde
gozlenen bir kiiltir olarak tanmimlanmaktadir. Orgiitte hiyerarsi ve otorite ©n
plandadir. Roller, is tanimlari, kurallar, islevleri dnceden belirlenmistir. Rasyonellik,
her seyin onceden belirlenmesi ve orgiitsel amaclar 6n plandadir. Klasik biirokrasiler
olarak nitelendirilen oOrgiitler, bu gruba girmektedir. Bu tiir kiiltiirlerin egemen
oldugu orgiitlerde otoriter bir yonetim bicimi s6z konusudur. Insan dogasina iliskin

de daha cok X kuraminin varsayimlari kabul gérmektedir.

Basann Kiiltiirii: Kurallardan c¢ok islerin yapilmasinin ve amaglarin
gerceklestirilmesinin 6n planda goriildiigii orgiitlerde gozlenebilecek bir kiiltiir tiirii
olarak nitelendirilmektedir. Biirokratik yapilanmanin Otesinde esnek yapilanma,
esnek biirokrasi, matrix Orgiitlenme tipi esastir. Uzmanlagsmaya ve bireysel
sorumluluga 6nem verilmektedir. Insan dogasina iliskin olarak da daha ¢ok Y

kuraminin varsayimlar1 kabul edilmektedir.

Gii¢ Kiiltiirii: Hiyerarsinin 6n planda oldugu ve orgiitte giiciin belirli
kisi-lerde toplandig1 kiitiir tipini ifade etmektedir. Giig¢, statii, denetim, itaat gibi
kavramlara vurgu yapilir. Yetkiler, genelde iist yoneticilerde toplanmustir. Orgiitte
yatay iletisimden ¢ok dikey iletisim, itaat ve denetim esastir. Olduk¢a otoriter bir
yonetim anlayis1 egemendir. Insan dogas1 konusunda X kuraminin varsayimlari 6n

plandadir.

Destek Kiiltiirii: Herkesin degerli olarak goriildiigii orgiitlerde var olabilecek
bir kiiltiir tiirii olup insanlar arast karsilikli iliski, etkilesim, informal iliskiler,

yardimlasma, giiven ve karara katilmaya onem verilir.

13 Sisman, s. 143-144.
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2.1.5. Denison' un Modeli

Denison ve Mishra (1995), orgiit kiiltiirii kavramina Olciilebilir nitelik
kazandirmak (operationalisation) amaciyla oncelikle 2 ana eksen tamimlamustir.
Birinci ana eksen bir isletmenin kontrolii disinda kalan cevresel (dis) kosullara
(miisterilerin degisen nitelikleri, istekleri, teknolojik uygulamalar ve yenilikler v.b.)
uyum yapabilme derecesidir. Ikinci ana eksen ise dis kosullara uyum yapabilmek
icin, isletmenin kendi biinyesinde gerekli yapisal ve islevsel degisimleri
gerceklestirme kapasitesidir. Bu 2 ana eksen de kendi icinde ikiye ayrilarak orgiit

kiiltiiriine iliskin 4 temel kavramsal boyut olusmustur'**.

Sekil 7: Denison' un Orgiit Kiiltiirii Kavranu Teorik Modeli

Degisim ve Esneklik Tutarhhk ve Yinlenme
Uyum ‘e
Dis Kosullara Uyum Yegeﬂegi Misyon
Kurum igi Biitiinlesme Katihm Tutarlilik

Kaynak: Mehmet Y. Yahyagil, s. 10.

2.2. ORGUTSEL DEGERLER
Deger sistemi, orgiit kiiltiiriiniin kilit unsurudur. Orgiitiin iiyeleri i¢in neyin
iyl neyin koétii oldugunu, neyin istenip neyin istenmeyecegini, neyin yapilmasi neyin

yapilmamasi gerektigini belirler ve orgiitsel davranislarin temelini olusturur.

" Yahyagil, s.10.
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2.2.1. Deger Kavram
Deger kavrami, "Nesne ve olaylarin bir toplum, bir siif ya da bir insan
bakimindan tasidigr onemi belirleyen niteligi ya da bir toplum, bir sinif ya da bir

. L 135
insan icin onem tagryan nesne ve olaylar" olarak tammmlanmigtir ™.

Deger kavraminmi Allport, bir insanin tercihine gore davranmasina iliskin
bir inang; Williams, tercihin kriterleri ya da standartlari, Kluckhohn, bir gurubun
niteligini ya da bir bireyin 6zelligini ortiik ya da acik olarak belirten, eylemin
tarzlari, araglart ya da amaglart arasindan tercih yapmay1 etkileyen arzu
edilebilen bir kavram; Hofstede, belirli durumlar1 digerlerine tercih etme egilimi;
Glingor, bir seyin arzu edilebilir ya da edilemez oldugu hakkindaki inang olarak

tanimlamuslardir'*®.

2.2.2. Hofstede Modeli

Isletmelerin hem calisanlarina hem de miisterileri ile kamuoyuna verdikleri
degerler isletmelerin kendi kiiltiirlerini gelistirmekte ve gii¢clendirmektedir.
Bircok otorite oOrgiitlerin temel kiiltiirel boyutlar1 konusunda pek c¢ok siniflama
yapmistir. Bu ¢alismalardan en iyi bilinen ve isletme literatiiriince genel kabul
goren siiflama, Hofstede tarafindan 50°den fazla iilke ve 110.000 IBM calisani
tizerinde yapilmig olan arastirmadir. Hofstede’ nin arastirmasinin baglica amaci;
kendine has degerlere sahip {iilkelerin Kkiiltiirlerini siniflayarak, orgiitlerde
varsayilan ve paylasilan degerlerin orgiitii nasil tuttugu ve oOrgiitler arasindaki farki
belirtmektir. Hofstede ulusal kiiltiirler arasindaki farkliliklar belirlemek i¢in yaptigi
arastirmasinda, ulusal kiiltiirler arasindaki farkliliklarin belirlenmesinde kiiltiiriin

ozelliklerini;
v Erillik ve disillik (masculinity feminity),
v' Gii¢ mesafesi (power distance),
v’ Belirsizlikten kaginma (uncertaintinity avoidance)

v’ Bireysellik-Kollektivizm (individualism-collectivism) olmak iizere dort

boyutta aciklamistir.

B3 http://www.tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=de % FOer&ayn=tam, ~ Toplumbilim

Terimleri, 17/07/2010.
13 Rukiye Bengii Kilit, s. 4.
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2.2.2.1. Erillik ve Disillik

Kiiltiiriin bu boyutu toplumdaki cinsiyetlere yiiklenen rolleri ifade etmektedir.

Toplumun deger

sisteminin bir boyutu da cinsiyetler arasindaki

rollerin

paylasiminin az ya da ¢ok olusudur'?’. Hofstede arastirmasinda, bu boyutlari her iilke

icin 0-100 arasinda degisen puanlarla derecelendirmis ve iilkelerin bu Kkiiltiir

boyutlar1 acisindan ortalama puanlarini hesaplamistir. 20 iilke i¢cin bu boyutlara

iliskin puanlar asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 7: Hofstede' in Ulke Puanlari

Ulke Gii¢ Mesafesi |Belirsizlikten |Bireysellik |Erillik
kacinma

Arjantin 49 86 46 56
Avustralya 36 51 90 61
Brezilya 69 76 38 49
Kanada 39 48 80 52
Danimarka IS 23 74 16
Fransa 68 86 71 43
Almanya 35 65 67 66
Ingiltere 35 35 89 66
Endonezya 78 48 14 46
Hindistan 77 40 48 56
Israil 13 81 54 47
Japonya 54 92 46 95
Meksika 81 82 30 69
Hollanda 38 53 80 14
Panama 95 86 11 44
Ispanya 57 86 51 42
Isveg 31 29 71 5
Tayland 64 64 20 34
Tirkiye 66 85 37 45
ABD 40 46 91 62

Kaynak: Muzaffer Aydemir ve M. Kemal Demirci, isletmelerin Kiiresellesme Stratejileri, Gazi

Kitabevi Tic.Ltd.Sti., Ankara. 2006, s.34.

37 BErdem, s. 134.
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Hofstede’nin aragtirmalarina gore, iilkelerin eril ve disil baskin kiiltiirel
degerleri ile gelir diizeyleri ve diinya cografyasinda bulunduklar1 yer arasinda bir
iliski bulunmaktadir. Gelir diizeyi diisiik iilkelerde eril degerler egemen iken,

gelir diizeyi yiiksek iilkelerde disil degerler daha baskin durumdadir. Diger taraftan

ekvatora yakin sicak

iklimlerde eril degerler baskin

iken, kutuplara yakin

bolgelerde disil degerlerin baskin oldugu belirlenmistir'*®.

Tablo 8: Disil ve Eril Degerler Yoniinden Orgiitler ve Yonetim

Disil Degerler Baskin

Eril Degerler Baskin

Nitelik ve iicreti yiitksek islerde calisan
kadin fazladur.

Nitelik ve ficreti yiiksek islerde calisan
kadn azdir.

Calisanlar arasinda samimi ve sicak

iliskiler vardir.

Calisanlar arasinda iliskiler rasyonel ve
mesafelidir.

Calisanlarin  6zel yasamina miidahale

Orgiitiin ¢ikar icin ézel yasama miidahale

yoktur. edilebilir.
Calisanlarin ~ yasamunda  stres  diisilk | Calisanlarin = vasaminda stres  yiiksek
diizeydedir. diizeydedir.

Orgiitsel gatigmalar diisiik diizeydedir.

Orgiitsel catigmalar yilksek diizeydedir,

Calismalarda grup biitiinlesmesi
onemlidir,

(Cahsmalarda bireysel bagar1 6nemlidir.

Kaynak: Sisman, s. 61.

Bazi toplumlarda, erkek ve kadinlarin birgok farkli rolii istlenmesine
tolerans gosterilir. Bazi toplumlarda ise, erkek ve kadinlarin ne yapmalar
gerektigi konusunda kesin bir ayrim vardir. Ozellikle bu tiir toplumlarda erkekler

egemen rolleri iistlenirler, kadinlarin rolii ise hizmete ve bakima yoneliktir'>®.

2.2.2.2. Gii¢ Mesafesi

Tiirkiye gelismekte olan bir iilke olarak erkek egemen toplum yapisina 6rnek
gosterilebilir. Unlii filozof Bertrant Russel’e goére, “enerji” nasil fizik biliminin
temelini olusturuyorsa, “gii¢” kavrami da toplumsal bilimlerin temel dinamigini

meydana getirir. Kisaca, gii¢ baskalarim etkileyebilme olarak tanimlanabilir'®.

Biitiin toplumlarin temelinde esitsizlik yatar ama bazi toplumlar digerlerine

gore daha esittir. Gii¢ mesafesi, bicimsel veya bigcimsel olmayan ast - {ist iliskisinin

138 Sisman, s. 60.

% Erdem, s. 134.
140 . Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Yenilenmis 4. Baski, Konya, 1998, s.167.
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toplumdan topluma orgiitten orgiite degiskenlik gostermesi olarak ta belirtilebilir.

Hiyerarsik kademeler arasindaki giic mesafesi iilkeden iilkeye de degismektedir

141

Sekil 8: Ulke ve Kiiltiirleri Gii¢c Mesafesi/Kollektivizme Odaklanma Davramsina Gore

Ayirma

Yiksek Glg Mesafesi
Hindistan  Japonya
Singapur G.Kore
Fransa Tiirkiye
Belgika Breziya Malezya
Ispanya  G.Afrika Meksika
Almanya Arjantin
italya
Bireysellige Kollektivizm
Odakli Odakh
ABD Rusya
Finlandiya Cin
Tayvan
Kanada Norveg
ingiltere
Avustralya Israil
Isveg

Diislik Giig Mesafesi

Kaynak: Ercan ERGUN, “Isletmelerdeki Kiiltiirel Ozelliklerin Orgiit Performansina Etkisi Uzerine
Bir Uygulama”, Yayimlanmamis Doktora Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Gebze, 2003, s.

46.

diisik oldugu toplumlarda geleneksel aileler olarak algilanir.

Ayni

Orgiitler Singapur gibi giic mesafesinin yiiksek, belirsizlikten kacinmanin

ailede

oldugu gibi yoneticiler, orgiit iiyelerini fiziksel ve ekonomik a¢idan korurlar. Bu

nedenle krizlere ani tepkiler verildigi ve ilk Onlem olarak calisanlarin isten

cikarilarak ice doniik strateji izledikleri goriiliir. Is giivenligi acisindan ise yiiksek

yatirrmlardan kacimrlar.

14! Richard M Hodgetts ve Fred Luthans, International Managment, McGraw-Hill, Inc., USA, 1991,

s.102.
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2.2.2.3. Belirsizlikten Kacinma

Belirsizlikten kacinma, farkli kiiltiirlerde farkli diizeylerde gerceklesmektedir.
Bazi kiiltiirlerde insanlar, belirsiz durumlardan gorece uzak durmakta, gelecekle
ilgili olaylar1 tahmin edebilme giicsiizliiklerini kabul etmekte ve bilinmeyenden

kacinmaktadir'*%. Bir anlamda belirsizligi kabullenme derecesidir.

Dar kiiltire sahip toplumlarda hangi durumlarda nasil selam verilecegi
ve nasil giiliinecegi gibi siki davramis kurallart var iken genis Kkiiltiire sahip
toplumlarda birka¢ kural, norm veya standart vardir. Ornegin, Japonlar dar
kiiltiire sahip iken Taylandlilar genis kiiltiire sahiptir. Hofstede’nin Kkiiltiirler
tizerinde belirledigi belirsizlikten kagcinma boyutunun iilkelerin dar ve genis kiiltiir
anlayislan ile baglantisi vardir'®. Belirsizlikten kacinma ozelliginin yiiksek oldugu
toplumlarda insanlar, genelde istikrar aramakta, belirsiz, agik olmayan ve yazili
kurallarda yeri bulunmayan siipheli, riskli durumlardan ¢ekinmekte; otorite, resmi

kurallara siki sikiya baglh kalarak kendilerini giivenceye almak istemektedir.

2.2.2.4. Bireysellik - Kolektivizm

Kiiltiiriin bu boyutu bir toplumdaki insanlarin bir arada veya toplu
olarak gosterdikleri davranmiglan ile ilgilidir. Bir baska ifade ile bu boyut, Kkiiltiir
icinde egemen olan deger ve normlarin, Oncelikle bireysel ihtiyaglarin
karsilanmasina mi1, yoksa grubun ihtiyaclarimin karsilanmasina mi1  Onem
verdigini ifade etmektedir. Buna gore grup merkezli kiiltiirlerde, grup basarisi,
bireysel basariya; grup ¢ikari bireysel c¢ikara; grup merkezli odiiller, bireysel ddiillere
tercih edilmektedir. Bu kiiltiirlerde bireyin is grubu tarafindan kabul edilmesi
onemlidir'**. Her iki degerinde baskin olmasinin artilar1 ve eksileri bulunmaktadir.
Bireysellik ve kolektivizm o©zellikle motivasyon yOnetiminin saglanmasinda

onemlidir.

Degerlerin temelinde toplumlarin tarihi ve buna bagli olusmus sayiltilar

yatmaktadir. Bu nedenle, degerlerin degismesi ¢ok zordur. Degerlerin analizinde ve

142 Sisman, s. 64.

'3 Harry C. TRIANDIS, “The Many Dimensions of Culture” Academy Of Managment Excutive,
Vol.18, No.1, 2004, 5.92.
14 Sisman, s. 62.
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bir ara¢ olarak kullanilmasinda énemli olan nokta hangi deger yargisi1 baskina buna

0zgii yonetimsel araglarin kullanilmasidir.

2.2. IS GUVENLIGI'NIN YONETIM ORGANIZASYON BOYUTU

Is giivenligi kiiltiirii son on yil icerisinde uluslar arasi1 alanda yayginlik
kazanmis ve seyrek de olsa kurum kiiltiirii ya da iklimi icerisinde birincil Oncelik
olarak 6nemi kabul edilmis ve anlagilmistir. Is giivenligi uygulamalarinin  aslinda
igyerinde giivenli davraniglar1 ve giivenli kosullar1 saglama cabasina yogunlasmasi is

giivenligini kiiltiiriin 6nemli bir parcast oldugunu gostermektedir.

2.2.1. Is Giivenligi Kiiltiirii Kavram

Terim olarak "Is Giivenligi Kiiltiirii" ilk olarak 1987 yilinda OECD Niikleer
Ajansi raporunda, 1986 yilindaki Chernobyl felaketi iizerine yer almistir'®. Bir
isletmenin is giivenligi kiiltiirli, isletmenin is saghg ve giivenligi uygulamalarinin
tarzimin ve becerikliliginin belirledigi, bireylerinin ve gruplarinin degerlerinin,
tutumlarinin, yetkinliklerinin ve davrams kaliplarinin bir triiniidiir'*°. Is giivenligi
kiiltiiriiniin bircok tanmimi vardir. Ornegin, Turner ve digerleri, " Calisanlari,
yoneticileri, miisterileri ve toplumun iiyelerini tehlike ya da yaralanmalara maruz
kalmalarimi minimize etmek icin inanglar, kurallar, roller, sosyal ve teknik
uygulamalar kurmakla ilgili uygulamalar", Uluslararast Atom Enerjisi Kurumu
(IAEA) ise " Bireyler ve orgiitlerde tutum ve karakterlerin birlesiminden olusan

yap1", Britanya Endiistri Konfederasyonu " Risk, kaza ve hastalik riski hakkinda

147. Is

giivenligi kiiltiiriiniin amagclar1 is giivenligi kiiltiiriiniin olusturulmasina yardim eder.

orgiitiin tiim {iyelerinin ortak inan¢ ve diisiinceler" olarak tanimlamigslardir

Is giivenligi kiiltiiriiniin amaglar1 sunlar1 icermektedir:
e Yaralanmalarda ya da kazalarda diisiis.

* Giivenlik konularinda gerekli ilgiyi saglamak.

45 M. Dominic Cooper, Safety Culture: A Model For Understanding&Quantifiying a Difficult

Concept, s. 30.

'4¢ Suman Rao, Safety Culture and Accident Analysis - A Socio-Management Approach Based On
Organizational Safety Social Capital, Jounal of Hazardous Materials, Vol. 142, June 2006, s. 730.
'“7"M. Dominic Cooper, Safety Culture: A Model For Understanding&Quantifiying a Difficult
Concept, s. 31.

54



« Orgiit iiyelerinin hastalik, kaza ve riskler hakkindaki benzer diisiince ve

inanglarin yayginlastirilmasi.

s giivenligine ¢alisanlarin katilimin1 artirmak.

s giivenligi uygulamalarinin tarzin1 ve becerilerini belirlemek.

Giivenlik iklimi ve giivenlik Kkiiltiirii birbirine benzer kavramlardir, ancak

giivenlik Kkiiltiirii icerik olarak giivenlik ikliminden daha genis bir kavramdir.

Giivenlik iklimi sadece bireylerin giivenlik algilamalarin1 ve giivenlige yonelik

tutumlarim1 ifade etmektedir

8 Oncelikle giivenlik iklimi ve giivenlik Kkiiltiirii

arasindaki farki agilamak igin oOrgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi kavramlar1 arasindaki

farki 1yi anlamak gerekir ve bu fark onceki boliimde detayl bir sekilde incelenmistir.

Is giivenligi kiiltiirii ve is giivenligi iklimi iizerine literatiirdeki kesin ya da ortiilii

tanimlar asagidaki tabloda belirtilmistir. Bu tablo araciligiyla giivenlik iklimi ile

kiiltiiri arasindaki fark ortaya konmaya ¢alisilmastir.

Tablo 9: Giivenlik Kiiltiirii ve Giivenlik iklimi Tanimlar

Referans

Tamm

Zohar(1980)

Iscilerin is cevrelerine Iliskin paylastig: biitiincii algilamala-
I‘ll’% bir 6zeti%ir (giivenlik ?klim?). Y s s

Glennon (1982)

Is¢ilerin, tehlikey1 yok etmek ya da azaltmak 1¢in davranig-
lar1 tizerinde dogrudan bir etkiye sahip olan orgiitlerindeki
pek cok ozelligi algilamalari (giivenlik iklimi) - giivenlik
1klimi orgiit ikliminin 6zel bir tiiriidiir.

Brown/Holmes (1986)

Belirli bir konu hakkinda birey ve/veya grup tarafindan
blflnlryssenen inanglar ya da algilamalar setidir (giivenlik
LKLIML ).

Lutness (1987)

Belirgin bir tanim yoktur (giivenlik iklimi).

Cox/Cox (1991)

Tutumlari, inanglari, algilamalar ve isgilerin is giivenligi ile
ilgili olarak paylastig1 degerleri yansitir (giivenlik kiiltiirii).

Dedobbeleer/Beland (1991)

Is ortami1 hakkinda bireylerin sahip oldugu biitiincii algila-
malardir (giivenlik iklimi).

Uluslararasi Is Giivenligi

orgiitlerde bireye oncelik taniyan tutumlar ve 6zellikler

Danisma Grubu (1991) toplamudir (giivenlik kiiltiirii).
Inanclar, normlar, tutumlar, roller ile tehlike ya da kaza
Pidgeon (1991) kosullan acisindan isgilerin, yoneticilerin, tiiketicilerin ve

bireylerin maruziyetini azaltmayla ilgili olan sosyal ve
teknik uygulamalar setidir (giivenlik kiiltiirii).

Ostrom vd. (1993)

Eylemler, politikalar ve siireclerde ortaya ¢ikan ve orgiitiin

is gﬁvenli%i performansini etkileyen ('jrl;gﬁtsel inang ve tu-
tumlar seklinde bir kavramdir (giivenlik kiiltiirii).

Is Gﬁvenligi Arastirma
Birimi (1993)

Belirgin bir tanim yoktur (giivenlik iklimi).

' Demirbilek, is Giivenligi Kiiltiiri, s. 79.
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Cooper/Philips (1994)

Is¢ilerin isyerinde is giivenligi konusunda benimsedigi
gzla'ng‘l)ar ve paylasilan algilamalar ile ilgilidir (giivenlik
IKLtmi).

Toplam is giivenligi kiiltiirtinde, herkes kendisini is giiven-

Geller(1994) 1i%i konusunda sorumlu hisseder ve buna iliskin giinliik
islerle mesgul olur (giivenlik kiiltiirii).
Ozellikle isletmeler hakkinda algilanabilen ve isletmelerin
Niskanen(1994) iscileri ve nezaretcilerine telkin ettigi politika ve uygula-

malar sayesinde olusabilen 6zellikler setini ifade eder (gii-
venlik iklimi).

Coyle vd. (1995)

Is saglig1 ve is giivenligi konularina yonelik tutumlarin ve
algilamalarin nesnel ol¢iisiidiir (giivenlik iklimi).

Orgiit uKelerinin olusturdugu grubun Is giivenligine yonelik

Berends (1996) ortak zihinsel programlamasidir (giivenlik kiiltiirii).
Orgiitiin is saglhig ve giivenligi yonetimi, bi¢imi ve yeterli-
Lee (1996 lig1 ile baghiligini belirleyen bireﬁ ve gruba ait degerlerin,
ee ( ) tutumlarin, algilamalarin, yeteneklerin ve davranis kalipla-

rinin giktisidir (giivenlik kiiltiirii).

Cabrera vd. (1997)

Orgiit liyelerinin, is ¢evreleri, daha dogrusu orgiitlerinin is
tivenligi politikalar1 hakkinda paylastig1 algilamalardir
%géivenllk tklimi).

Williamson vd. (1997)

Iscilerin 1s giivenligi hakkindaki inang¢larini yansitan orgiit
Ka da igyerindeki is giivenligi etigi seklinde tanimlanan 6z
ir kavramdir (giivenlik iklimi).

Kaynak: F.W. Guldenmund, The Nature of Safety Culture: A Review of Theory and Research, Safety
Science, Vol. 34, Issue:1-3, February 2000, s.228-229.

2.2.2. is Giivenligi Kiiltiirii' niin Ozellikleri

Giivenligi saglama, bireysel davranislardaki degisime miidahale yoluyla

gerceklesmektedir'*

. Gilivenlik kiiltiiri, egitim ve gelistirme seklindeki insan

kaynaklar1 ozelliklerinin yam sira; tutumlar, davraniglar, normlar ve degerler ile

kisisel sorumluluktan olusmaktadir. "Insan faktorler" ise, yukaridan asagiya

150

giivenlige iliskin yaklasima ortak bir alan saglamaktadir ~".

' Demirbilek, is Giivenligi Kiiltiiri, s. 86.
" Demirbilek, is Giivenligi Kiiltiirii, s. 87.
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Sekil 9: Giivenlige iliskin Stratejik Yukaridan Asagiya Yaklagim

Is Stratejisi

yonetir
l L . 4 y
Pazarlama Uretim Risk insan Kaynaklan Finans
Stratejisi Stratejisi Yonetimi Yénetimi (IKY) Stratejisi
Strate jisi Stratejisi
igerir i
Sigorta ve Finansal Giivenlik Is Kesintisi Cevre Kalite
Kayip Kontrold Yatmimlar Yo netim
Sistemie ri
olusur
, ! L
Performans Olgme Giivenlik Kiiltiirii Risk IKY
Degerlendirme
ve Kontrol
4 l
Ongodrisel: Tepkisel:
denetimler vd. kazalar vd.

ornegin, agagidaki 6gelerle ilgilidir

y l A 4 y

Tutumlar Davranlar Normlar ve Egitim ve Kisisel
Degerler Gelig tirme Sorumluluklar

katki saglar

\ 2
INSAN FAKTORU MUDAHALELERI

Kaynak: Demirbilek, Is Giivenligi Kiiltiirii, s. 87.

Olumlu oOrgiit kiiltiiriiniin ~ Orgiitsel 6zellikleri iizerine yapilan ¢esitli

arastirmalar sunlari géstermistirlSI:
+ Ust yonetimin giiclii bagliligi, liderligi ve giivenlige yonelik ilgisi

Orgiitiin tiim diizeyleri arasinda daha yakin iliski ve daha iyi iletisim

' Cooper, improving, s. 15.
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» Etkin tehlike kontrolii ve daha iyi hijyen ile diizen
e Yetismis istikrarl isgiicii

* Bireyin uygun goreve baslatilmasi ve oryantasyon siirecinde giivenlik

egitiminden gecirilmesi

* Giivenligin 6nemini destekleyen (ramak kala'lar1 rapor etmeyi igeren) siirekli

nitelikteki giivenlik plani.

Arastirma bulgularina gore, is giivenligi uygulama ve planlamalarinda gii¢lii
bir iletisim, is gilivenligi uygulama ve planlamalarina calisanlarin katiliminin
saglanmasi(ramak kala'lar dahil), giivenli is uygulamalar ve giivenli davranislari

destekler politikalarin olumlu is giivenligi kiiltiiriiniin 6zellikleri oldugu sdylenebilir.

1980'lerin sonunda Ingiltere'de yiiriitiilen diger bir arastirma ise, giivenlik
kiiltliriiniin temel Ozelliklerinin saptanmasina olanak saglam1$t1r152. Bunlar soyle

51ra1am1§t1r153:

* Giivenlik kiiltiirii gelistirmenin, bagindan sonuna kadar ¢aba ve ilgi gerektiren

uzun donemli bir strateji oldugunu kabul etmek.

* Yeterli uygulama kurallar1 ve giivenlik standartlar ile desteklenen resmi bir

saglik ve giivenlik politikas1 benimsemek.
e Saglik ve giivenligin diger is hedefleri ile esit degerde oldugunu vurgulamak.
e Tiim kazalar1 ve ucuz atlatilan olaylar1 ayrintili bir bi¢imde arastirmak.
* Geribildirim saglamak i¢in diizenli olarak giivenlik sistemlerini denetlemek.

Ote yandan Pidgeon (1991), olumlu giivenlik kiiltiiriinii karakterize eden iic
temel Oge iizerinde durmustur. Bunlar; "tehlikeleri yonetmeye iliskin normlar ve
kurallar", "giivenlige yoOnelik tutumlar" ve "giivenlik uygulamasi {izerine
yansima'"dir. Buna gore; bir orgiitte giivenligi yoneten acik ya da ortiilii normlar ve
kurallar, giivenlik kiiltiirliniin can damarini olusturmaktadir. Davranis acisindan ele
alindiginda, orgiitte ortak yol gosterici nitelikte olan normlar ve kurallar neyin

onemli bir risk olup olmadigin1 ve buna karsi alinmasi gereken Onlemleri

"2 Demirbilek, is Giivenligi Kiiltiirii, s. 88.
133 Cooper, Improving, s. 15.
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tanimlayarak, orgiitteki bireylerin algilamalarim1 ve davranislarini belirli sekillerde
bicimlendirebilmektedir. Giivenlik tutumlar1 ise, inanclara gore hareket etmeye
yonelik motivasyonun yani sira, tehlikelere ve giivenligin 6nemine iligkin bireysel ve
kolektif inanglari yansitmaktadir. Mevcut giivenlik uygulamalar1 ve inanglarina

dogru siiregelen yansima da, 6grenme siireci olarak nitelendirilmektedir.

T. Lee de, niikleer enerji sektoriinde yaptig1 arastirmasinda diisiik kaza oranh
fabrikalar ile giivenlik kiiltiirii 6zellikleri (olumlu giivenlik tutumlar1) arasinda giiclii
bir iligki oldugunu saptamistir. Bu baglamda 19 tane giivenlik kiiltiirii 6zelligi ya da

giivenlige yonelik tutum tanimlanmistir.

Tablo 10: is Giivenligi ile ilgili Orgiit Kiiltiirii Ozellikleri

Diisiik Kaza Oranh Fabrikalarin | Giivenlik Kiiltiirii Ozellikleri
Ozellikleri (Giivenlige Yonelik Tutumlar)
1. Yiiksek iletisim diizeyi. 1. Calisma izin sistemine iliskin
algilama.
2. Yiiksek orgiitsel grenme. 2. Ise ait kisisel ilgi.
3. Giivenlige giiclii sekilde odak- P Is memnuniyeti.
lanma.
4. Giivenlige iist yonetimin giiclii [+ Is iliskileriyle ilgili doyum.
baglilig.
S. Demokratik, igbirlik¢i, insancil 5. Basarihh calisma  karsiligindaki
yonetim ve liderlik bicimi. odiillerle ilgili doyum.
6;_ _ Daha fazla ve daha Kaliteli 6, Giivenlik kurallarina iliskin kisisel
egitum. kavrayis.
7. Temiz,  konforlu  calisma [7, Giivenlik kurallarmin  algilanan
kosullan. acikligi.
8. Yiiksek is doyumu. 8. Egitim ile ilgili doyum.
0. Giivenli ~ bicimde  calisan 9. Personel uygunlugu ile ilgili
isgiicliniin muhafazasi. doyum.
10. Giivenlik Onerilerinin algilanan
kaynagi.
11. Giivenlik eylemlerinin algilanan
kaynagi.
12. Giivenlik konusunda algilanan
kisisel kontrol.
13. Fabrika dizayni ile ilgili doyum.
14. Giivenlik prosediirlerine duyulan
gliven.
15. Riskler konusunda kisisel ihtiyat.
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16. Iste algilanan risk diizeyi.
17. Isgiiciindeki giiven diizeyi.

18. Calisma izin sisteminin etkinli-
gine duyulan giiven.

19. Calisma izin sistemine verilen
genel destek.

Kaynak: Demirbilek, Is Giivenligi Kiiltiirii, s 90.

Son olarak, D. Hofmann ve A. Stetzer arastirmalarinda, giivenli olmayan
davraniglart ve kazalan etkileyen faktorleri incelerken, ekip diizeyinde giivenlik
iklimi ve giivenli olmayan davraniglar ile kazalar arasinda giicli bir iliski
belirlemislerdir. Sonug¢ olarak, artik is giivenligi sistemlerinde ya da is giivenligi
kiiltiirii olusturmada tutum ve davraniglarin 6nemi bu kadar 6n plana ¢ikmisken ve
yine 6nleyici yaklasimin 6nemi tiim otoritelerce kabul edilmisken is giivenligi icinde

Onleyici yaklasim olarak giivenli davraniglar 6n plandadir.

2.2.3. Davramssal Is Giivenligi (Giivenli Davrams)
Davranigsal giivenligin siirecinin amaci, giivenli olmayan ya da riskli

davraniglarin  tetikledigi is kazalarini dﬁsiirmektir154

. Bunu basarabilmek icin is
kazalarinin nedenlerinin ve buna yol acan davraniglarin (¢alisanlar arasi etkilesim,

kosullarin etkisi, v.s.) detayli incelenmesi gerekir.

Gliniimiize kadar yapilan arastirmalar ve deneyler sunu gostermistir ki;
giivenli davranisin is kazalari lizerine dogrudan etkisi vardir. Giivenli olmayan
davraniglarla birlikte yapilan risk seviyesi yiiksek davranislar ya da uygulamalar is
kazalarimi arttirmaktadir. 1970'lerin ortalarindan itibaren "Davranigsal Giivenlik" bir
cok evrim gecirmistir. Giiniimiizde kabul goren en Onemli li¢ yaklasim asagida

aglklanmlstlrlss:

* 1970'lerin baslarindan, 1980'lerin ortalarina kadar popiiler olan ilk yaklasim,
genis denetim, tepeden asagiya giidiimlil siireclerdi. Edimsel teoriye gore,
denetgilerin is¢ilerin davraniglarim1 gozlemlemelerine dayanarak, olumlu ya

da olumsuz pekistirec formlar1 saglanmistir. Pekistireclerden birinin

'3 Dominic Cooper, Behavioral Safety Interventions: A Review Of Process Design Factors,
Professional Safety, February 2009, s. 36.
'3 Dominic Cooper, Behavioral Safety Interventions, s. 36.
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cikarildigr zaman davranis degisikliginin siirmedigi goriilmiistiir. Bu yontemi
uygulamast basit ve ucuz oldugu icin, bugiine kadar lizerindeki siipheleri

dagitmasi ¢cok zor olmustur ve cok elestiri almistir.

* Belki de bu elestirilere kars1 bir tepki olarak, calisan liderligindeki siirecleri
1980'erin baslarinda ortaya ¢ikmistir. Bu model, ¢alisanlarin, calisma grubu
tabanli ya da c¢aligsanlar arasi gozlemler yaparak tiim siireclerin gelisimini
sagladig1 goriilmiistiir. Ancak, bu modelin olumsuz yonii, yonetimin hari¢
tutulmus olmasi1 ve genel kabul goren yol olan davranigsal gilivenlik

stireclerinin sadece calisan davranislar iizerine odaklanmasidir.

e 1990'larda, calisanlarin ve yonetimin ortakligi konseptine dayali kiiltiirel
yaklasimi ortaya cikmustir. Bu yaklagima gore, calisanlar, is alanlar1 ya da
calisma gruplarinin biitiin iiyelerinin davramiglarint ve yoneticiler de

giivenlikle iliskili kendi liderlik davranislarini diizenli olarak denetlerler.

Isciler tarafindan yapilan hatalar giivenli olmayan davranislar, bireyi hataya
yonelten durumlar ise giivenli olmayan durumlar olarak tamimlanabilir. yapilan
arastirmalar is kazalar1 nedenlerin en biiylikk paymnin bireysel hatalardan
kaynaklandigimi gostermektedir ki bu baglamda hatalar1 azaltmanin en 6nemli yolu
bireylerin hataya yol acan dzelliklerini en aza indirmektir. Kim olursa olsun giivenlik
acisindan onemli olan davranislar iki grupta toplanir: Kasitsiz hatalar ve Bilerek risk

almalar'®®.

Risk alma konusunda, biyolojik kokenli teorilerden (6r: dogustan heyecan
arayan kisilik), psiko-dinamik nedenlere (Or: kendine zarar veren, gercek algisi
sapmis olan kisilikler) kadar farkli agiklamalar getirilmistir. Bununla birlikte, risk
almanin aslinda 6grenilmis bir davranig oldugu en ¢ok kabul edilen bir goriistiir.
Normalde, sonunda bir kaza ve yaralanmayla karsilagmayan bireyler risk almay:
olumlu bir davranmis olarak kabul ederler. Aksine, giivensiz bir davranigin sonucu
hemen ortaya ¢ikan bir kazang veya yarar olarak goriiliir. Olumlu deneyimler de
kisiyi, farkli riskleri kolayca kontrol edebilme gibi sahte bir inanisa siiriikler.

Giivenlik kurallarinin sadece bagkalarini bagladig: kisi kendi icin gegerli olmadigina

1% C. Sundstrom-Frisk, Kazalarn Onlenmesinde insan Ogesi, Calisma Ortami Dergisi, ISSN 1302-
3519, Say1 86, 2006, s.51.
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inanir. Nedense, hemen sonug alinabilecek bir davranis, gelecekte yararli olabilecek
bir davranistan daha fazla tercih edilir. Bu durum beraberinde hata ve is kazasini

getirir.

Birey acisindan giivenli bicimde c¢alismanin kosullari, "bilmek",
"yapabilmek" ve "istemektir". Ilkinde birey nasil giivenli sekilde calisacagi hakkinda
bilgi sahibi olmalidir, ikincisinde, birey giivenli bicimde calisabilmelidir,
iiciinciisiinde ise, birey giivenli bicimde ¢alisma istek ve iradesine olmalidir'’. Frisk
(2006) ise, giivenli davranis1 saglamak icin; zorlama (teknik tasarim ve cezalar),
kolaylastirma (fiziksel ve Orgiitsel 1is tarifleriyle), odiillendirme, egitim,
bilgilendirme, katilim saglama gibi yontemleri belirtmistir.Davranigsal ~ giivenligin

kilit bilesenleri st')yledir15 8,

* Giivensiz davraniglart tanimlamak (is kazalar1 ve ramak kala raporlari ile)

* Ayn bir gézlem kontrol listesi olusturmak (kazalara yol acan davranislarin

ozelliklerini iceren)
* Herkesi egitmek.

e Uygulanan  giivenli  davramislarin  degerlendirmesini,  davranislar

gozlemleyerek yapin.
* Sonugclar iizerine sinirsiz geri bildirim saglayin (sozlii, grafiksel ve yazil).

Gortildiigi tizere, kazalar1 azaltmanin temel yollarindan biri giivenli olmayan
davraniglarin ortadan kaldirilmas1 ve giivenli davraniglarin istikrarli bir sekilde
yayginlastirllmasidir. Bunu saglamak i¢in davraniglari  degistirmek gerekir,
davranislart degistirebilmek i¢in tutumlar1 ve degerleri degistirmek gerekir. Bunun
icin yonetimin giivenli davraniglar1 destekleyen politikalar istikrarli bir sekilde
uygulamasi, egitimlerle bunu yaymasi, pekistireclerle giiclendirmesi gerekir. Bu
baglamda davranigsal giivenligin is giivenligi kiiltiiriinii olusturmak adina bir yontem
oldugu soylenebilir. Frisk'inde dedigi gibi "iscilerin davranig bicimleri o firmanin

giivenlik kiiltiirliniin yansimasidir."

7 Demirbilek, is Giivenligi Kiiltiiri, s. 65.
¥ Dominic Cooper, Behavioral Safety Interventions, s. 37.
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2.3. ORGUT KULTURU ILE i$ GUVENLIGI KULTURU ARASINDAKI
ILiSKi

Giivenlik kiiltiirtine iliskin ¢alismalarda, oncelikle orgiit kiiltiirii kavramina
yer verilmekte ve giivenlik kiiltiirliniin orgiit kiiltiirii ile iliskisi ele alinmaktadir.
Bunun nedeni, giivenlik kiiltiiriiniin orgiit kiiltiirii kapsaminda incelenen bir konu
olmasidir. Gilivenlik Kkiiltiirti, orgiit kiiltiirliniin bir alt kiimesidir. Bu noktada,
giivenlik kiiltiiriiniin bir orgiitteki herkes icin ayn1 icerik ve anlama sahip bir kavram
olup olmadig1 ya da orgiit icinde farkhi alt kiiltiirler bulunup bulunmadigr 6nem
kazanmaktadir'. Sharon Clarke (1999) arastirmasinda, 6rgiit iiyelerinin giivenlikle
ilgili olumlu tutumlarina ragmen, bu ortak ilginin tim hiyerarsik diizeylerde aymi
derecede olmadig1 saptanmistir. Kazalarin sosyo-teknik nitelikli oldugu dikkate
alindiginda, orgiit kiiltiirii saglik, giivenlik ve cevre programinin basan olasiligini
belirler duruma gelmektedir. Burada iizerinde durulmasi gereken husus, giivenlik
kiiltiirti modellerinin genel Orgiit modelleri ile orgiit kiiltiiri modelleri kapsamina
dahil edebilmesidir'®. Nitekim, basarili orgiitlerin yap1 ve sistemlerine egemen olan
giiclii bir kiiltiire sahip olduklar1 bilinmektedir. Dolayisiyla, egemen orgiit kiiltiirii
orgiitsel faaliyetlerin gerceklestirilmesinde iiyelerin davranigina yol gosteren bir

kaldira¢ gorevi yerine getirmektedir.

Orgiit kiiltiirii, isletmede her diizeydeki hem bireysel ve hem de grup
davramsina etki ederek, faaliyetlerin bircok yoniinii etkileyebilmektedir. Is cevresi,
degerler, kahramanlar, torenler ve adetler tarafindan belirlenen orgiit kiiltiirii, giiclii
olabilecegi gibi zayif bir nitelik de tasiyabilir. Orgiit kiiltiirii isletmede tehlikeleri
hem gormenin hem de gérmemenin yollarini saglarm. Bu noktada, giiclii bir orgiit
kiiltiiriine sahip olmanin 6zellikle hizmet isletmeleri acisindan faydali olabilecegi

belirtilmektedir.

15 HARVEY vd., s. 20. Aynca bkz., P.D. ANTHONY, "The Paradox of the Management of Culture
or He Who Leads is Lost", Personel Review, Vol. 19, Issue: 4, 1989, s. 3.

160 Nick Hurst, "From Research to Practical, From Research to Practical Tools-Developing
Assessment Tools for Safety Management and Safety Culture", Journal of Loss Prevention in the
Process Industries, Vol. 10, No:1, January 1997, s. 63.

" Tor-Olav Navestad, Safety Cultural Preconditions for Organizational Learning in High-Risk
Organizations, Journal of Contingencies and Crisis Management, Volume 16, Number 3, September
2008, p. 155.
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Bunun nedeni, hizmet isletmelerinde miisterilerin isletmenin neyin "simgesi
ya da, savunucusu" oldugunu anlamalarinin tasidigi Onemdir. Benzer sekilde,
giivenlik acgisindan bagarili olmak icin giivenlik kiiltiiriiniin giiclii olmast ve
giivenligin de isletme degeri niteligi tasimasi gereklidir. Tehlikenin tanimlanmasi ve
analizi acisindan vaka aragtirmasi, orgiit kiiltliriiniin birey, tesis ve cevreye yonelik
zarar-ziyan1 Onleme konusunda {iistiin performans gostermeyi bir sorumluluk ve
hesap verirlik biciminde icermesi halinde en iyi sekilde yanilabilir. Kisacast,
isletmenin is saghigl ve is giivenligine yonelik tutumu ile ilgi ve iyilesme yapisal

nitelik tagidiginda ve orgiit kiiltiiriiniin bir parcasini, olusturdugunda gelisebilir.

Giivenlik kiiltiiriiniin - orgiit  kiiltiirti ile iligkisi baglaminda, giivenlik
programinda yer alan ya da almayan Ogelerin tiimii orgiit kiiltiiriiniin dogrudan bir
yansimasi olarak goriilebilir. Etkin giivenlik yonetimi, orgiitiin kiiltiiriinden biiyiik
Olciide etkilendiginden giivenlik uzmanlari, isletmede hangi degerlerin bulundugunu,
risk acisindan yOnetimin toleransini, neyin basarilabilir oldugunu ve nasil
gerceklestirilecegini belirlemede akilct davranmalidirlar. Bu. dogrultuda, orgiit
kiiltiriinii anlamak giivenlik uzmanlarinin basarisinda ayr1 bir 6neme sahiptir.
Giivenlik uzmaninin, her seyden 6nce yonetim ekibinin bir parcasi olarak algilanmasi
gerekmektedir. Gilivenlik uzmani yOnetimin amaclarini Snemsemiyorsa veya
beklentilerini yerine getirme konusunda karar alicilardan yeterince destek gdrmedigi
algilamasi icindeyse, basarisizlik kacinilmaz olacaktir. Ote yandan, giivenlik denetim
raporu bir bakima orgiit kiiltiiriiniin degerlendirilmesi anlamina gelmektedir. Bu
nedenle, giivenlik denetiminin baslica amaci Orgiit kiiltiiriinii en 1yi sekilde
etkilemek, is giivenligi denetimcisinin ise isletme yonetimini tehlike yonetiminde

daha 6ngoriilii bir rol almaya yonlendirmek olmalidir.
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UCUNCU BOLUM

ISLETMELERDE ORGUT KULTURUNUN VE ORGUTSEL DEGERLERIN
iS SAGLIGI VE GUVENLIGi UYGULAMALARINA ETKIiSIiNIN ANALIZi

Calismanin bu boliimiinde orgiitsel degerlerin orgiit kiiltiirii iizerinde ne gibi
etkilerinin oldugu ve hangi tip orgiitsel degerlere sahip isletmelerde nasil is giivenligi
uygulamalarinin oldugu analiz edilmistir. Arastirmanin metodu, amaci, veri
analizleri, veri analizlerinin yorumlar1 ve bunlara iliskin sonug¢ c¢ikarimi bu boliimde

bagliklar halinde incelenmektedir.

3.1. ARASTIRMANIN METODU

Arastirma Diizce ilinde 50 ve lizerinde is¢i calistiran sanayi isletmelerinde
orgiit kiiltiirii yapis1 ve bu isletmelerde ¢alisanlarin orgiitsel degerleri arasinda iliski
ve i giivenligi uygulamalar1 arastirilmistir. Arastirmanin amaci, nasil bir metot
izlendigi ve orneklemin evreni hakkindaki detay bilgiler asagida basliklar altinda

incelenmektedir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma ile orgiitsel degerlerin, Orgiit kiiltiirli iizerine etkisi Olciilmeye
calisilmis, Diizce ilindeki mavi yakalilarin deger haritas1 (eril/disil-gii¢
odakli/belirsizlikten kacan- kolektif/bireysel) ve firmalarin orgiit kiiltiirii yapisi
analiz edilmeye calisilmistir. Ayrica, Diizce'de yasal olarak is giivenligi
uygulamalarindan sorumlu olan sanayi isletmelerinin is giivenligi uygulamalar1 ve
sonuclart hakkinda bilgi edinilmesi amaglanmistir. Bdoylece iscilerin deger
yargilarinin ve Orgiitlerin kiiltiirel yapilarmin is giivenligi uygulamalarina etkisi

Olciilirken ayn1 zamanda aralarindaki iliskide incelenmistir.

3.2.2. Metodoloji
Ek-1 ve Ek-2'de sunulan anket ¢alismas1 yapilmis ve SPSS 15.0 programinda
analiz edilmistir. Hazirlanan birinci anket {ic bolim ve elli dokuz sorudan

olusmaktadir. Katilimcilardan birinci boliimdeki sorular1 ¢oktan secmeli olarak,

65



ikinci ve lclinci boliimdeki sorulart ise 5°1i Likert Olgegine gore cevaplamalari
istenmistir. Ankette kullanilan Likert 6l¢egine gore verilen cevaplarin karsiliklari; “1
— Kesinlikle Katilmiyorum, 2 — Katilmiyorum, 3 — Fikrim Yok, 4 — Katiliyorum, 5 —
Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir. Hazirlanan ikinci anket ise bir boliimden
olugmakta ve firmalarin is giivenligi uygulamalar ile meydana gelen is kazalar1 gibi
teknik verileri almak amacl diizenlenmistir. Bu anket, coktan se¢meli, kapali u¢lu ve

hedefe yonelik sorulardan olugmaktadir.

Mavi yakalilara diizenlenen anket calismasinin sorulari, literatiir
taramasindan elde edilen bilgiler dogrultusunda Hofstede’nin HERMES anketi ve
daha once yazilmis tezler kapsaminda uygulanmis anket sorularindan faydalanilarak
olusturulmustur. Bu kapsamda biiyiik olgiide "orgiitsel degerlerin orgiit kiiltiirii

iizerine etkisi" calismanin anket sorularindan yararlamlmistir' .

Anketin birinci boliimiinde, hazirlanan alt1 soru ile ankete katilanlara ait
demografik bilgiler edinilmeye calisilmistir. Demografik sorular ile katilimcilarin;
yas, cinsiyet, egitim durumu, calisilan isin niteligi, is tecriibeleri, isyerindeki ¢alisma

stireleri gibi kisisel profillerini ortaya ¢ikarmak hedeflenmistir.

Anketin ikinci boliimiinde hazirlanan otuz bir soru ile orgiitsel degerler
belirlenmeye calistimistir.  Orgiitsel degerlerin analizi ic¢in hazirlanan anket
sorularinin  olusturulmasinda, Geert Hofstede’nin Orgiitsel degerler anketi ile
Hofstede’den sonra Tiirk isletmelerine anketi uygulayan Ferda Erdem’in ¢alismasi ve
Ercan Ergiin’niin tez ¢calismasi ile Giirtan Handan Turan’in tez caligmasindaki anket

163 Anket sorulari hazirlanirken;

sorularindan yararlanilmistir
* Gii¢ Mesafesi,
» Belirsizlikten Kaginma,

* Erillik ve Disillik,

192 Ayhan Battal, Orgiitsel Degerlerin Orgiit Kiiltiirii Ogeleri Uzerine Etkisi, Yaymnlanms Yiiksek
Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Kiitahya,
2007, s.148-150.

195 Ayhan Battal, Orgiitsel Degerlerin Orgiit Kiiltiirii Ogeleri Uzerine Etkisi, Yaymnlanms Yiiksek
Lisans Tezi, Dumlupiar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisil, Isletme Anabilim Dal1, Kiitahya,
2007, s.126.
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* Bireysellik ve Kolektivizm  faktorlerinin  analiz ~ edilmesi

amaclanmistir.

Anketin iigiincii boliimiinde, orgiit i¢indeki mevcut kiiltiirel yapi, hazirlanan
yirmi iki adet soru ile belirlenmeye calisilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin analizi icin anket
sorulariin  olusturulmasinda  Sebahattin  Ozenli'nin uygulamis oldugu tez
calismasindan yararlan11m1§t1r164. Anket sorular1 ile oOrgiit kiltiri 6gelerini

olusturdugu varsayilan;
« Orgiit Vizyonunun Calisanlar Tarafindan Paylasilma Seviyesi,
*  Orgiit Icinde Giiven Ortaminin Olusma Durumu,
«  Orgiit Icinde Calisanlarin Katilimciligiin Desteklenmesi,
o Orgiitiin Iletisim Sisteminin Etkinligi,
« Orgiitiin Odiillendirme Sisteminin Etkinligi,

o Orgiit I¢inde Yaraticilik ve Yenilikgilige Verilen Destek, faktorlerinin

analiz edilmesi amaglanmstir.

Hazirlanan anket sorularinin, istatistiksel olarak giivenilir olup olmadiklarini
anlamak i¢in giivenirlik analizi yapilmis ve sorulara ait Cronbach’s Alpha degeri
0,873 olarak c¢ikmustir. Anket sorularinin uygulanan anketlerden secilmesi,
Cronbach’s Alpha degerinin 0,873 olmasi1 ve diger sorularin bu degerle celigki i¢inde

olmamasi1 nedeniyle sorularin giivenilir oldugu kabul edilmistir.

3.1.3. Arastirmanin Evreni

Arastirma Orneklemi segilirken kolayli ve tabakali Orneklem se¢me
yontemleri kullanilmistir. Arastirmanin amaci Diizce ilindeki sanayici ve ¢alisanlari
kapsadig1 ve Diizce ilindeki sanayicilerle daha kolay temasa gecilip goriisiilecegi icin
arastirma Diizce'de faaliyet gosteren sanayi isletmeleri ve calisanlarina

uygulanmugtir.

Arastirmanin evrenini, Diizce 2010 yili S.G.K. kayitlarina gore, 50 ve
tizerinde is¢i calistiran 102 sanayi isletmesi ve buralarda toplam 18.134 isci

olusturmaktadir. 50 kisi ve iizerinde isci calistiran sanayi isletmelerinin se¢ilme

164 Ayhan Battal, Yiiksek Lisans Tezi, s. 127.
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nedeni yasal mevzuat geregi, is sagligr ve giivenligi uygulamalarinin 50 ve lizerinde
isci calistiran iiretim tesislerine zorunlu kilinmasindan ileri gelmektedir. Diizce
ilindeki 50 ve iizerinde is¢i calistiran sanayi isletmelerine, ¢alisan sayisinin en az %
10" unu olusturacak sekilde, mavi yakali is¢ilerine orgiit kiiltiirii ve orgiitsel degerleri
olcmek amagh anketler diizenlenmistir. Orneklem sayis1 olarak 376 anket yeterli
iken'®®, 700 anket doniisii olmus, bunlardan 52'si hatali ve bos olmasi nedeniyle
cikarilmistir. Ayrica firmalarin Is giivenligi uzmanlarma firmanmn is giivenligi
uygulamalarim1 6grenmek amacli miilakat ve formlar doldurtulmustur. Yine bu
kapsamda firma sayist bu kapsamda 102 olup, tim firmalar ulasilmis ancak 31
firmadan doniis olmustur (mavi yakalilara uygulanan anket bu firmalarin

calisanlaridir).

Anket calismasi ile elde edilen bulgular SPSS programi ile analiz edilerek
yorumlanmigtir. Arastirmada, coklu dogrusal regresyon analizi kullanilmus,
uygulama bu sayede istatistiksel veri ¢oziimleme yontemleri ile iliskilendirilmistir.
Asagidaki tabloda belirtildigi gibi yapilan giivenirlik testi sonucunda anketin yiiksek

seviyede giivenirlik degeri ¢cikmustir.

Tablo 11: Deger-Kiiltiir Anketi Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized ltems N of Items

873 874 47

3.2. DEGISKENLERIN OLCULMESi VE DEMOGRAFIK BULGULAR

Demografik bulgular, ankete katilan iscilerin, yas, egitim, cinsiyet, is
tecriibesi gibi tanimlayici bilgiler sunmaktadir. Tablo 12'de solda yas bilgileri ile

sagda cinsiyet bilgileri karsilagtirilmistir.

165 Ayhan Vural, [brahim Kilig, Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS ile Veri Analizi, Seckin
Yayincilik, 2011, Ankara, s. 26.
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Tablo 12: Yas-Cinsiyet Karsilastirmalh Tablo

CIMNSIYET
kKAaDIM ERKEK Total

YAS 18 ve alty Count G 4 10
o within YAS 60,0% 40,0% 100,0%

%o within CINSIYET 2 6% 9% 1,6%

% of Total 1,0% 6% 1,6%

19-26 Count 83 144 227
%o within YAS 36,6% 632,4% 100,0%

%o within CINSIYET 49 7% 31,6% 356,5%

%% of Total 13,3% 23,2% 36,5%

27-34 Count 40 168 203
Zh within YAS 19,2% 20,8% 100,0%

o within CINSIYET 24 0% 36,9% 33,4%

%% of Total G,4% 27,0% 33,4%

35-42 Count 31 a4 125
%% within YAS 24 8% 75,2% 100,0%

%% within CIMNSIYET 18,6% 20,7% 20,1%

%% of Total 5,0% 15,1% 20,1%

43 ve st Count i 45 52
%% within YAS 13,5% 86,5% 100,0%

%o within CINSIYET 4 205 0,9% 2,4%

% of Total 1,1% T.2% g,4%

Total Count 167 455 G622
o within YAS 26,8% 73,2% 100,0%

%% within CINSIYET 100,0% 100,0% 100,0%

%% of Total 26,8% 73,2% 100,0%

Yas degiskeninde 19-26 ve 27-34 yas aras1 agirhigi cekerken, katilimeilarin
%73,2 sini erkeklerden %?26,8'nin ise kadinlardan olustugu goriilmektedir. Tablo

13'de ise egitim durumu incelenmistir.

Tablo 13: Egitim Durumu

Frekans Yizde% Kimdulatif Yizde %
Gegerli ORTAOKUL VE ALTI 243 37,5 38,2
LISE 307 47,4 86,5
UNIVERSITE 69 10,6 97,3
Y. LISANS 8 1,2 98,6
DOKTORA 9 1,4 100,0
Toplam 636 98,1
Kayip Sistem 12 1,9
Toplam 648 100,0

Egitim durumu frekans analizine tabi tutuldugunda tablo 13'de katilimcilarin

%47,4'tinilin lise mezunu oldugu goriilmektedir. Calistig: isle ilgili yapilana frekans
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analizinde ise, katilimcilarin % 36,6's1 1 ile 3 yil arasinda tecriibeye sahipken,
9%24,1'1 1 yildan az deneyime sahiptir. Bu durum c¢alisanlarin yarisindan fazlasinin
islerinde fazla bir tecriibe sahibi olmadiklarin1 gostermektedir. Yine c¢alisanlarin

yarisinin genel is tecriibesinin 5 yilin altinda oldugu goriilmektedir.

3.2.1. Orgiitsel Degerlere iliskin Faktorlerin Analizi
Uygulamada daha o©nceden giivenirligi kanitlanmis Olgekli bir anket
kullanildigr icin degiskenlerin analizi i¢in faktor analizi uygulanmamistir. Ancak

asagidaki tabloda ankette belirtilen degiskenleri 6l¢en sorular gruplandirilmistir:

Tablo 14: Orgiitsel Degerleri Olusturan Faktorlerin Analizi

S1-S2-S3-S4-
S5-S6-S7-S8

S9-S10-S11-

648 3,3034 90172
S12
S13-S14-S21 648 3,1551 94699
S15-S16-S17-

648 3,6033 15674
S18-S19-S20
S21-S22-S23 648 3,1507 ,92889
S25-S26-S27 648 3,2907 17753

Orgiitsel degerler icinde Hofstede'in arastirmasinin Tiirkiye sonugclarina
paralel olarak 3,3034 aritmetik ortalama ile belirsizlikten kag¢inma oldugu
goriilmiistiir. Bu durum, calisanlarin orgiitte belirsiz durumlardan  gorece uzak
durma, gelecekle ilgili olaylar1 tahmin edebilme gii¢siizliiklerini kabul etme ve

bilinmeyenden kaginma egilimli olduklarini gostermektedir. Yani calisanlar is
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giivencesi istemekte ve ayrintili is talimatlariyla ne yapacaklarimin en kiiciik detayina

kadar soylenmesini, kurallarin digina ¢ikilmamasi gerektigini diisiinmektedirler.

Katilimcilarin %73'i erkek olmasina karisin, disillik degeri 3,6033 aritmetik
ortalama ile Tiirkiye sonuglarina benzer bir sonug¢ vermistir. Diizce'de 50 ve iizerinde
isci calistiran isletmelerin mavi yakali is¢ilerin disil degerlere ©nem verdigi
sOylenebilir. Teknolojik gelismelere 6nem verildigini, ¢alisanlarin birbirleriyle olan
iliskilere, is disinda sosyal iligkilere, isletmenin prestijine onem verildigi anlamina
gelmektedir. Yine disil degerin baskin oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin 6zel yasamina
miidahalenin az oldugu, oOrgiitsel catismalarin az oldugu, grup biitiinlesmesinin

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Bireysellik ve kolektivizm degerleri birbirine yakin olmasina karsin 3,2907
aritmetik ortalama ile kolektivizm'in agir bastigi goriilmektedir. Bu durum,
Calisanlar is disinda da bir araya gelmekte, ekip caligmasinin kullanildig1 ve ekipler

aras1 gecislerin kolay oldugu anlamina gelmektedir.

3.2.2. Orgiit Kiiltiirii Uzerine iliskin Faktorlerin Analizi

Orgiit kiiltiiriiniin yapisim analiz etmek igin vizyonun paylasim seviyesi,
giiven ortami, katilmciligin desteklenmesi, iletisimin etkinligi, o6diillendirme
sisteminin etkinligi, yaraticilik ve yenilik¢ilige destek olmak iizere 6 boyutta
inceleme yapilmistir. Uygulanan anketin ikinci boliimiinde orgiit kiiltiiriini 6lgmek
tizere sorulan sorularin degiskenlerinin gruplandirilmasi asagidaki tabloda

verilmisgtir:
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Tablo 15: Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorlerin Analizi

1,02972

S3-S4-S5 648 3,4063 1,00701
S6-S7-S8-S9-

648 3,0835 ,51834
S10-S11
S12-S13-S14-

648 34711 , 71059
S15-S16-S17
S18-S19-S20 648 3,0704 ,82619
S21-S22 648 2,9946 ,82043

Katilimcilara sorulan vizyonun paylasilma derecesine yonelik sorularin
aritmetik ortalamasi 3,7297'dir. Bu durum Orgiitiin vizyonun c¢alisanlar tarafindan
bilinip kabul edildigi goriilmektedir. Yine aymi sekilde giiven ortaminin 3,4063
ortalama, katilimciligin desteklenmesinin 3,0835 ortalama, iletisimin etkinliginin
3,4711 ortalama, ddiillendirme sisteminin etkinliginin ise 3,0704 ortalama ile olumlu
yonde etkili oldugu, giiclii bir orgiit kiiltiirii olusturabilecek seviyede olmadigi
sOylenebilir. Ayrica, anket yapilan isletmelerin Orgiit kiiltiirliniin yaraticilik ve

yenilik¢ilige (2,9946) destek konusunda pek de basarilt oldugu sdylenemez. Ancak,
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calisanlar arasinda ve Orgiitte, kiiltiir olusumuna yonelik belirgin 6zellikler olmasina

karsin etkin bir orgiit kiiltiirii olusturacak seviyede olmadigini gostermektedir.

3.2.3. Orgiitsel Degerler ve Orgiit Kiiltiirii Faktorleri Arasindaki iliskinin
Analizi

Yapilan calismada, bagimsiz degiskenler olarak belirlenen ve orgiitsel
degerleri olusturan giic mesafesi, belirsizlikten ka¢inma, erillik ve disillik, bireysellik
ve kolektivizmi olusturan faktorler ile bagimli degisken olarak belirlenen ve oOrgiit
kiiltliriinii olusturan faktorler arasindan secilen vizyonun paylasilma seviyesi, giiven
ortaminin olusma seviyesi, katilimciligin desteklenmesi, iletisim sisteminin etkinligi,
odiillendirme sisteminin etkinligi, yaraticilik ve yenilikcilige verilen destek faktorleri
her biri ayr1 ayr1 olmak iizere %99 giivenilirlik seviyesinde ¢oklu regresyon analizine
tabi tutulmustur. Analizler degisken ekleme metodu (Forward Selection) ile

yapilmustir.

3.23.1. Orgiitsel Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii
Faktorlerinden Vizyonun Paylasilmasimin Regresyon Analizi

Orgiit kiiltiirii faktorlerinden orgiit icinde vizyonun paylasilma seviyesini
etkileyen Orgiitsel degerlerin belirlenmesi amaciyla yapilan coklu regresyon analizi
sonucunda sadece bir anlamli model olugsmustur. Tablo 16’de sunulan modelde
belirtilen verilere gore, oOrgiitsel degerler ile oOrgiit icinde vizyonun paylasilma
seviyesi arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Modelde kullanilan
biitiin degiskenlerin bagimli degiskeni aciklayabilme yiizdesi R2 (0,268) ve
(F=39,206 ile p=0,000) olarak bulunmustur.

Tablo 16: Orgiitsel Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii Faktorlerinden Vizyonun
Paylasilmasinin Regresyon Analizi Sonuglar:

Standartlastiriimamig Standartlastinimis
Katsayilar Katsayilar t Si
Model ¢
B Std. Error Beta
(Constant) ,906 ,255 3,549 ,000
GUC ,058 ,055 ,036 1,056 291
BELIRSIZLIK 211 ,051 ,185 4,150 ,000
ERILLIK ,103 ,051 ,095 2,018 ,044
DISILLIK ,390 ,066 ,287 5,894 ,000
BIREYSEL -,010 ,045 -,009 -,212 ,832
KOLLEKTL 072 ,054 ,054 1,320 ,187
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Tablo 16'da, regresyon denklemi icin kullanilan regresyon katsayilar1 ve
bunlarin anlamlilik diizeyleri goriilmektedir. vizyonun paylasilma derecesi bagiml
degiskeni icin, belirsizlikten ka¢inma ve disilik degerleri arasindaki iliski p < 0,01
diizeyinde anlaml iken, giic mesafesi, bireysellik, erillik ve kolektivizm degerlerinin
vizyonun paylasilma derecesi ile arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli
olmadig1 goriilmektedir. Bu bulgudan hareketle giic mesafesi, bireysellik, erillik ve
kolektivizm degerlerinin uygulamalarinin vizyonun paylasilma derecesine anlamli

bir katki yapmadig1 soylenebilir.

Ayrica tablo 16'daki katsayilardan vizyonun paylasilma derecesi iizerinde en
fazla etkiye sahip faktoriin Disilik degeri oldugu, bunu Belirsizlikten Kaginma
izledigi anlasilmaktadir. Bu model ile, “HI1: Isletmelerde calisanlardaki disillik
degerleri ile calisanlar arasinda vizyonun paylasilma seviyesi arasinda anlamli bir

iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Isletmede, calisma ortaminn fiziki sartlarinin iyilestirilmesi (iyi aydinlatma
ve havalandirma, yeterli calisma sahasi v.s.), yoneticilerle ilgili sorunlar1 bizzat
kendilerine iletebilme ortaminin artmasi, isletmenin biiyiimesi ve prestijinin artmast,
ekip calismasi1 Oonem verilmesi, is giivencesinin hissettirilmesi, is yeri ortaminin daha
az stresli ve gergin olmasi, islerin yapilma ayrmtilarinin arttirilmasi (talimat,

prosediir v.s.) vizyonun paylasilma derecesini arttirmaktadir.

3.2.3.2. Orgiitsel Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii
Faktorlerinden Giiven Ortamimin Olusma Seviyesinin Regresyon Analizi

Orgiit kiiltiirii faktorlerinden orgiit icinde giiven ortaminin olusma seviyesini
etkileyen orgiitsel degerlerin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi
sonucunda sadece bir anlamli model olugsmustur. Tablo 17°de sunulan modelde
belirtilen verilere gore, oOrgiitsel degerler ile Orgiit icinde giiven ortaminin olusma
seviyesi arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Modelde kullanilan
biitiin degiskenlerin bagimli degiskeni aciklayabilme yiizdesi R2 (0,4224) ve
(F=78,800 ile p=0,000) olarak bulunmustur.
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Tablo 17: Orgiitsel Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii Faktorlerinden Giiven
Ortamimin Olusmasimin Regresyon Analizi Sonuclari

Standartlastiriimamig Standartlastiriimis
Katsayilar Katsayilar t Si
Model 2 g-
B Std. Error Beta
(Constant) ,182 ,221 ,823 411
GUC -,017 ,048 -,011 -,362 717
BELIRSIZLIK ,212 ,044 ,190 4,795 ,000
ERILLIK ,134 ,044 ,126 3,013 ,003
DISILLIK ,515 ,057 ,387 8,963 ,000
BIREYSEL ,009 ,039 ,008 ,219 ,827
KOLLEKTL ,084 ,047 ,065 1,775 ,076

Giiven ortaminin olugsmasi1 bagimh degiskeni icinde, belirsizlikten kacinma ve
disilik degerleri arasindaki iliski p < 0,01 diizeyinde anlamli iken, giic mesafesi,
bireysellik, erillik ve kolektivizm degerlerinin giiven ortaminin olugmas: ile
arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Ayrica
tablodaki katsayilardan Giiven ortaminin olusmasi iizerinde en fazla etkiye sahip
faktoriin Disilik degeri oldugu, bunu Belirsizlikten Kac¢inma izledigi anlasiimaktadir.
Bu model ile, “H2: Isletmelerde calisanlardaki disillik degerleri ile calisanlar
arasinda Giiven ortaminin olusmasi arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi kabul

edilmistir.

Isletmede, calisma ortaminin fiziki sartlarinin iyilestirilmesi (iyi aydinlatma
ve havalandirma, yeterli calisma sahasi v.s.), yoneticilerle ilgili sorunlar1 bizzat
kendilerine iletebilme ortaminin artmasi, isletmenin biiyiimesi ve prestijinin artmast,
ekip calismas1 onem verilmesi, is giivencesinin hissettirilmesi, is yeri ortaminin daha
az stresli ve gergin olmasi, iglerin yapilma ayrintilarinin arttirilmasi (talimat,

prosediir v.s.) Giiven ortamin giiclendirmektedir.

3.2.3.3. Orgiitsel Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii
Faktorlerinden Katilimciigin Desteklenmesinin Regresyon Analizi

Orgiit kiiltiirii faktorlerinden katilimcilifin desteklenme seviyesini etkileyen
orgiitsel degerlerin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda
sadece bir anlamli model olusmustur. Tablo 18’da sunulan modelde belirtilen

verilere gore, Orgiitsel degerler ile orgiit icinde katilimciligin desteklenme seviyesi
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arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Modelde kullanilan biitiin
degiskenlerin bagimli degiskeni agiklayabilme yiizdesi R2 (0,169) ve (F=21,794 ile
p=0,000) olarak bulunmustur.

Tablo 18: Orgiitsel Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii Faktorlerinden
Katihmciligin Desteklenmesinin Regresyon Analizi Sonuclari

Standartlagtiriimamig Standartlastiriimis
Katsayilar Katsayilar t Sj
Model 3 g-
B Std. Error Beta
(Constant) 2,707 ,137 19,777 ,000
GUC -,173 ,029 -,213 -5,855 ,000
BELIRSIZLIK ,020 ,027 ,035 ,738 ,461
ERILLIK ,010 ,027 ,017 ,349 727
DISILLIK ,153 ,036 ,223 4,308 ,000
BIREYSEL ,061 ,024 ,109 2,496 ,013
KOLLEKTL ,029 ,029 ,043 ,981 ,327

Katilimeiligin  desteklenmesi bagimli degiskeni icinde, giic mesafesi ve
disillik, degeri arasindaki iliski p < 0,01 diizeyinde anlamli iken, belirsizlikten
kacinma, bireysellik, erillik ve kolektivizm degerlerinin katilimciligin desteklenmesi
ile arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi goriilmektedir. Bu model
ile, “H3: Isletmelerde calisanlardaki giic mesafesi degeri ile katilimciligin
desteklenmesi arasinda anlaml bir iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir. Ancak bu
iliski negatiftir, yani gii¢c mesafesine iliskin degerler zayifladik¢a Orgiitte katilimin
desteklendigi ortam giiclenir. Isletmede, astlar iistlerin isteklerini sorgulamaksizin
yerine getirmeleri azaldikca, yoOneticiler ¢ogu kararim1 c¢alisanlarina danisarak
almalari, astlar, {stleriyle anlasamadiklari takdirde {istlerini sorgulamaya
basladiklarinda ve ekip c¢alismast ©Onem verilmesi durumunda Orgiitlerde

katilimciligin desteklendigi ortamlar giiclendirmektedir.

3.2.34. 0rgﬁt§el Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii
Faktorlerinden Iletisim Sisteminin Etkinliginin Regresyon Analizi

Orgiit kiiltiirii faktorlerinden iletisim sisteminin etkinligini etkileyen orgiitsel
degerlerin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda sadece
bir anlaml1 model olusmustur. Tablo 19°de sunulan modelde belirtilen verilere gore,
orgiitsel degerler ile orgiit i¢inde iletisim sisteminin etkinligi arasinda anlamli bir

iliski oldugunu gostermektedir. Modelde kullanilan biitiin degiskenlerin bagimlh
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degiskeni aciklayabilme yilizdesi R2 (0,50) ve (F=106,674 ile p=0,000) olarak

bulunmustur.

Tablo 19: Orgiitsel Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii Faktorlerinden iletisim
Sisteminin Etkinligi Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Standartlastirimamis Standartlastiriimis
Katsayilar Katsayilar t Si
Model 4 g-
B Std. Error Beta
(Constant) 1,588 ,146 10,907 ,000
GUC -,133 ,031 -,120 -4,252 ,000
BELIRSIZLIK ,307 ,029 ,389 10,554 ,000
ERILLIK ,055 ,029 ,073 1,872 ,062
DISILLIK ,261 ,038 ,278 6,911 ,000
BIREYSEL ,100 ,026 ,131 3,870 ,000
KOLLEKTL -,039 ,031 -,043 -1,266 ,206

Katsayr (Coefficients) tablosunda, regresyon denklemi i¢in kullanilan
regresyon katsayilart ve bunlarin anlamlilik diizeyleri goriilmektedir. iletisim
sisteminin etkinligi bagimli degiskeni icin, belirsizlikten kaginma, giic mesafesi ve
disilik degerleri arasindaki iligski p < 0,01 diizeyinde anlamli iken, bireysellik, erillik
ve kolektivizm degerlerinin iletisim sisteminin etkinligi ile arasindaki iligskinin
istatistiksel olarak anlamli olmadigr goriilmektedir. Gii¢ mesafesinin negatif
iliskisinin olmas1 deger olarak karsiti olan belirsizlikten kaginma degerinin iletisim
sisteminin etkinligi iizerine olan etkisini ikiye katlamaktadir. Bu durumda “H4:
Isletmelerde calisanlardaki belirsizlikten kacinma degerleri ile orgiitlerde iletisim
seviyesinin etkinligi arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir. Bu
bulgudan hareketle disillik, bireysellik ve belirsizlikten kaginma degerlerinin iletisim
sisteminin etkinligine olumlu anlamli bir katki yaptigi, giic mesafesi degerinin
olumsuz anlaml katki yaptig1 ifade edilebilir. Isletmede, yoneticilerle ilgili sorunlar
bizzat kendilerine iletebilme ortaminin artmasi, isletmenin biiylimesi ve prestijinin
artmast, i§ giivencesinin artmasi, i yeri ortaminin daha az stresli ve gergin olmasi,
islerin yapilma yontem ve ayrintilarinin arttirilmasi (talimat, prosediir v.s.),

caligsanlara sevdikleri islerin verilmesi iletisim sisteminin etkinligini arttirmaktadir.
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3.2.3.5. (")rgiitsgl Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii
Faktorlerinden Odiil Sisteminin Etkinliginin Regresyon Analizi

Orgiit kiiltiirii faktorlerinden 6diil sisteminin etkinligini etkileyen orgiitsel
degerlerin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda sadece
bir anlamli model olusmustur. Tablo 20’de sunulan modelde belirtilen verilere gore,
orgiitsel degerler ile orgiit i¢inde 6diil sisteminin etkinligi arasinda anlamli bir iliski
oldugunu gostermektedir. Modelde kullanilan biitiin degiskenlerin bagimli degiskeni

aciklayabilme yiizdesi R2 (0,137) ve (F=17,002 ile p=0,000) olarak bulunmustur.

Tablo 20: Orgiitsel Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii Faktorlerinden iletisim
Sisteminin Etkinliginin Regresyon Analizi Sonugclar:

Standartlastiriimamis Standartlastiriimig
Katsayilar Katsayilar t Si
Model 5 g
B Std. Error Beta
(Constant) 1,596 ,222 7,180 ,000
GUC ,025 ,048 ,019 517 ,605
BELIRSIZLIK ,128 ,044 ,140 2,891 ,004
ERILLIK ,157 ,045 ,180 3,529 ,000
DISILLIK ,007 ,058 ,007 ,123 ,902
BIREYSEL ,065 ,040 ,073 1,633 ,103
KOLLEKTL ,074 ,047 ,070 1,569 117

Katsayr (Coefficients) tablosunda, regresyon denklemi i¢in kullanilan
regresyon katsayilar1 ve bunlarin anlamlilik diizeyleri goriilmektedir. Odiil sisteminin
etkinligi bagimli degiskeni i¢in, erillik degerleri arasindaki iligki p < 0,01 diizeyinde
anlaml iken, gii¢ mesafesi, belirsizlikten kaginma, disillik, bireysellik ve kolektivizm
degerlerinin 6diil sisteminin etkinligi ile arasindaki iligkinin istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 goriilmektedir. Bu bulgudan hareketle giic mesafesi, belirsizlikten
kacinma, disillik, bireysellik ve kolektivizm degerlerinin uygulamalarinin 6diil

sisteminin etkinligine anlaml bir katki yapmadig1 sdylenebilir.

Ayrica tablodaki katsayilardan o6diil sisteminin etkinligi iizerinde en fazla
etkiye sahip faktoriin erillik degeri oldugu, goriilmektedir. Bu model ile, “H5:
Isletmelerde calisanlardaki erillik degerleri ile ¢aliganlarda 6diil sisteminin etkinligi
arasinda anlaml bir iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.Isletmelerde, calisanlarin
becerileri gelistirebilecedi egitim olanaklarinin artmasi, teknolojik gelismeler takip

edilmesi, calisanlarin elde ettigi kazancin artmasi odiil sisteminin etkinligini
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arttirmaktadir. Yani calisanlart daha ¢cok motive eden odiillerin egitim ve maddi

unsurlar oldugu ifade edilebilir.

3.2.3.6. Orgiitsel Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii
Faktorlerinden Yaraticilik ve Yenilikcilige Regresyon Analizi

Orgiit kiiltiirii faktorlerinden yaraticihik ve yenilik¢iligi etkileyen orgiitsel
degerlerin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda sadece
bir anlamli model olusmustur. Tablo 21°de sunulan modelde belirtilen verilere gore,
orgiitsel degerler ile orgiit icinde yaraticilik ve yenilik¢ilik arasinda anlamli bir iliski
oldugunu gostermektedir. Modelde kullanilan biitiin degiskenlerin bagimli degiskeni

aciklayabilme yiizdesi R2 (0,168) ve (F=21,606 ile p=0,000) olarak bulunmustur.

Tablo 21: Orgiitsel Degerleri Olusturan Faktorler ile Orgiit Kiiltiirii Faktorlerinden Yaraticihk
ve Yenilikcilige Regresyon Analizi Sonuclar:

Standartlastiriimamis Standartlastiriimig
Katsayilar Katsayilar t si
Model 6 g-
B Std. Error Beta
(Constant) 2,944 ,217 13,582 ,000
GUC -,317 ,047 -,247 -6,784 ,000
BELIRSIZLIK ,087 ,043 ,095 2,007 ,045
ERILLIK ,201 ,043 ,232 4,627 ,000
DISILLIK ,041 ,056 ,037 ,720 472
BIREYSEL -,032 ,039 -,036 -,828 ,408
KOLLEKTL ,033 ,046 ,031 ,708 479

Katsayr (Coefficients) tablosunda, regresyon denklemi i¢in kullanilan
regresyon katsayilar1 ve bunlarin anlamlilik diizeyleri goriilmektedir. Yaraticilik ve
yenilik¢ilik bagimli degiskeni i¢in, erillik ve giic mesafesi degerleri arasindaki iliski
p < 0,01 diizeyinde anlamli iken, belirsizlikten kacinma, bireysellik, disilik ve
kolektivizm degerlerinin yaraticilik ve yenilik¢ilik ile arasindaki iliskinin istatistiksel
olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Gii¢ mesafesinin negatif iligkisinin olmasi bu
degere onem verildikce Orgiitlerde yaraticiliga ve yenilik¢ilige ait ortamin zayifladigi
anlamina gelmektedir. Bu durumda “H6: Isletmelerde calisanlardaki giic mesafesi
degeri ile orgiitlerde yaraticilik ve yenilik¢ilik arasinda anlamli bir iliski vardir”

hipotezi kabul edilmistir.

Bu bulgudan hareketle belirsizlikten kaginma, bireysellik, disilik ve

kolektivizm degerlerinin iletisim sisteminin etkinligine olumlu anlamli bir katki
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yaptigl, giic mesafesi degerinin olumsuz anlamhi katki yaptig1 ifade edilebilir.
Isletmelerde, calisanlarin becerileri gelistirebilecegi egitim olanaklarinin artmas,
teknolojik gelismeler takip edilmesi, calisanlarin elde ettigi kazancin artmast,
yoneticilerin astlarin fikirlerine Onem vermesi, yOneticilerin astlariyla sosyal

iliskilerinin 1yi olmast yaraticilik ve yenilikgiligi motive etmektedir.

3.3.iS GUVENLIGINE iLiSKiN VERILERIN ANALIZi

Mavi yakali c¢alisanlarina anket yapilan isletmelerin, isletmenin genel
idaresinden ya da is giivenliginden sorumlu yoneticilerine isletmedeki is giivenligi
uygulamalarina ait bilgi almak ve Orgiitsel degerler ile Orgiit kiiltiiriiyle
iliskilendirmek amach bilgi anketi yapilmistir. Anket verilerini incelerken,
isletmelerin 50 ve iizerinde is¢i ¢alistiran iiretim tesisleri oldugunu ve is giivenligi
hakkinda ankette sorulan uygulamalar1 yasalara gore yapma zorunluluklari oldugunu

unutmamak gerekir. Bu anket sonucunda su veriler elde edilmistir:
+ Isletmelerin %85,7'si Toplam Kalite Yonetimi uygulamalar1 yapmaktadir.

o Isletmelerin %64,3'i risk analizi yaparken, %?21,41 risk analizi

yapmamaktadir.

* Yine risk analizi yapan %64.3'liik isletmelerin %50'sinin risk analizinde ilgili
isci ve ustabaslarimi siirece dahil ettikleri, % 28,6'sinin ise dahil edilmedigi

goriilmektedir.

*  Yangm tatbikati, Uyar levhalari, acil eylem plan1 gibi yasal olarak zorunlu
olan ve denetimleri yapilan uygulamalarin isletmelerin de ortalama
%94,5'inde uygulandig goriiliirken, takibi zayif olan ve zorunlulugu olmayan
kisisel giiriiltii, ses, toz, titresim, aydinlik Ol¢iimleri ve ergonomi

calismalarinin ortalama isletmelerin % 61 civarinda oldugu goriilmektedir.

+ llgin¢ olan nokta ise yasada net bir sekilde 50 ve iizerinde isci calistiran
isletmelerin Is saghg ve Giivenligi karar ve uygulamalar1 konusunda kurul
olusturulmas1 istenirken isletmelerin sadece %85,7' lik kisminin buna uydugu

bunlarinda %89,3'tiniin periyodik olarak toplandig1 goriilmektedir.
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+ s giivenligi uygulamalarinin ve is giivenligi kiiltiiriiniin temeli olan ramak
kala raporlarinin isletmelerin %46,4'tinde tutuldugu ve etkin kullanildigi

goriilmektedir.

*  Yine isletmelerin %85,7'si is saglig1 ve giivenligi konusunda bir politikaya

sahipken, %82.1'1 bu konuda hedefler koymaktadir.

* Son olarak, isletmelerin kurulusundan anketin yapildigi giine kadar, %
82,1'inde 0-19 arasinda is kazas1 yasanmisken, % 14,3' iinde 49 ve iistiinde

kaza yasanmustir, %3,6's1 ise bu soruyu cevaplamamistir.

Yasanan is kaza sayilar ile risk analizleri karsilastirildiginda su tablo ile

karsilasgilmaktadir:

Tablo 22: is kazalann&Risk Analizi Karsilastirma Tablosu

Risk Analizi
Toplam
Evet Hayir

% kaza 80,0% 20,0% 100,0%

- 0-19 % risk analizi 88,9% 66,7% 83,3%
§ % Toplam 66,7% 16,7% 83,3%
NV % kaza 50,0% 50,0% 100,0%
=z 49 ve Ustii | % risk analizi 11,1% 33,3% 16,7%
% Toplam 8,3% 8,3% 16,7%

% kaza 75,0% 25,0% 100,0%

Toplam % risk analizi 100,0% 100,0% 100,0%

% Toplam 75,0% 25,0% 100,0%

Risk analizinin yapildig1 isletmelerin % 80'ninde 0-19 arasinda is kazasi
yasanirken, 49 ve iistiinde is kazasi yasanan isletmelerin %50'sinde risk analizi
yapildigr  gozlemlenmektedir. Toplamda uygulamanin yapildigi isletmelerin
%75'inde risk analizi uygulanirken %54,6'sinda ramak kala raporlarinin
kullanilmamasi risk analizlerinin etkinligi ve giincelligi konusunda soru isaretleri
olusturmaktadir. Ramak kala raporlarinin ise is giivenligini ¢ok 6nemseyen ve bir
orgiitsel davranis haline getirebilen isletmelerde uygulandigi ifade edilirse yanlis

olmaz.

Calisma boyunca Diizce ilinde bulunan 50 ve iizerinde is¢i calistiran 102

isletmeye de gidilmistir. Anket uygulamasini kabul etmeyen bazi firmalarin
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yoneticilerinin orgiit kiiltiirii kavraminmi bilmemesi, 0zellikle teksti sektoriindeki ¢cogu
isletmenin is saghg ve giivenligi uzmani calisirmamakla birlikte iglerinden
bazilarinin yasal zorunluluktan haberdar olmamasi is giivenligi kiiltiiriiniin makro
boyutta da eksik kaldigin1 gostermektedir. Diger yandan anketin uygulandigi
firmalardan elde edilen bilgiler Hofstede'nin Tiirkiye analizini dogrular nitelikte
cikmustir. Orgiit kiiltiiriine iliskin boyutlar belirgin olsa da bu boyutlarin isletmelerde

zayif oldugu goriillmektedir.
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SONUC

Bilgi toplumu olma siirecinde insani kalkinma acisindan artan bir oneme
sahip olan hizla 6nem kazanan is saghgl ve giivenliginin isletmelerde verimliligi
etkileyen en 6nemli faktorlerden biri oldugu kabul gormeye baslamistir. Isletmelerde
yasanan 1is kazalar1 sadece Olim ve yaralanmalarla yiiksek maliyetlere yol
acmamakta ayrica, giivensiz calisma kosullarindan kaynakli motivasyon diisiikliigii,
makinelerin ya da tesisin zarar gérmesi, liretimin aksamasi, kayip isgiinleri, v.b. de

goriinmeyen yliksek maliyetlere neden olmaktadir.

Isyerinde bir is kazas1 veya meslek hastalig1 ile sonuglanan bir durum ortaya
ciktiginda, is kazasi veya meslek hastaligi gecirenlerin yaralanmasi, sakatlanmasi
sonucu tibbi miidahale gerekmekte ya da isci veya isciler kaybedilmektedir. Boyle
bir durum karsisinda is kazasi veya meslek hastaliklarinin mevcut yasalara gore
incelenmesinde idari para cezasi, maddi ve manevi tazminat davalarina varan

sonuglara neden olabilmektedir.

Saglik insan faktoriiniin iiretim siirecinde verimliligini ve niteligini belirleyen
egitim kadar 6nemli bir insan sermayesi unsuru olarak kabul edilmektedir. Is saglig
ve giivenligi; calisanlarin, iiretim faaliyetleri sirasinda, isyerinde tehlikelere maruz
kalmamalar i¢in gerekli tiim Onlemlerin alinmasi ve olasi tehlikelere karsi maddi ve
manevi zararlardan korunmalari icin yapilan ¢cok yonlii ve sistemli calismalardir. Is
kazalar1 ve meslek hastaliklar1 dolayisiyla meydana gelen zararin biiyiikliigii,
igyerindeki yoneticilerin tehlikeleri belirlememesi ve kontrol edilebilecek riskleri

onceden tespit edememesi halinde tamamen sansa kalmistir.

Ingiltere is Saghg ve Giivenligi Kurulu (HSE) yillarca is saglhig1 ve giivenligi
ile karlilik arasinda bir baglant1 oldugunu savunmustur. Isletmeler, kazalarin gercek
maliyetini belirleyemedigi ve bu bilince sahip olmadiklar siirece kazalar1 azaltmak
veya kazalarin Oniine ge¢mek olanakli degildir. S6z konusu bilinci olusturmak

davranislart degistirmekten gegmektedir.

Giiniimiizde artik c¢alisanlarin giivenli davramiglara yonlendirilmesiyle is
kazalarinin Oniine gecilmek istenmekte bu da isletmenin is giivenli {izerine

olusturacag kiiltiirel yap1 ile saglanabilmektedir. Isletme kiiltiirii is giivenligi
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kiiltiiriinui etkilemekte, is gilivenligi kiiltiirii is glivenligi politikalarini belirlemekte,
politikalar isletmelerin hedeflerini ve uygulamalarim1 olusturmakta, hedef ve
uygulamalarda calisanlarin davranislarini sekillendirmektedir. Ancak calisanlarin
davranislarini etkilemek onlarin tutumlarim1 etkilemekten, tutumlar etkilemekte

deger yargilarina hitap etmekten ge¢cmektedir.

Calismanin bulgularina gore, isletmelerde calisanlarin deger yargilarindan
"disillik" ve "belirsizlikten kacinma'"nin baskin oldugu goriilmektedir. Disillik ile
belirsizlikten kag¢inma degerlerinin ise Orgiit kiiltiiriiniin vizyonun paylasilma
derecesini yani Orgiit hedeflerinin benimsenmesini, giiven ortaminin olugmasini,

iletisim sisteminin etkinligini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Ferda Erdem'in 1998 yilinda Tiirkiye'de Hofstede'in hermes anketini
kullanarak yaptig1 calismada da benzer bir sekilde disillik ve belirsizlikten kaginma
degerlerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yine 1969-73 yillar1 arsinda yapilan

arastirmaya gore bu degerlerde artis goriilmektedir.

Is kazalarinin 6nlenmesinde olusturulacak uygulamalarda calisanlarin siirece
katilmasi, fikirlerinin alinmasi yani ilgili kisilerin risk analizlerine katilimi, 6nleyici
faaliyetlere agirlik verilmesi, is giivenligi uygulamalar: i¢in ekip kurulmasi ve etkin
calismast 6nemli noktalar olup, diizce ilinde 50 ve iizerinde is¢i calistiran
isletmelerin cogunlugunda bu uygulamalar goriilmekte ve disillik degerlerinin baskin
olmasindan dolay1 bu uygulamalarin yapilmasi ve kabul gormesiyle, bu isletmelerde

is kazalarinin 0-19 arasinda kaldig1 soylenebilir.

Orgiitsel degerlerin 6rgiit kiiltiiriinii etkileyen temel faktorlerden biri oldugu
ifade edilirken, dolayisiyla is giivenligi kiiltiiriinii ve uygulamalarin1 da etkileyen bir
faktor oldugu ifade edilebilir. Is kazalar1 giivenli davranis ve giivenli kosullar ile
saglanabilir, bu dogru is giivenligi uygulamalar1 anlamina gelmektedir. Diger bir
ifadeyle, 1ilgili calisanlarin katilimiyla yapilan ve giincellenen risk analizleri,
periyodik olarak toplanan kurullar, isin saghigr ve giivenligi i¢in yapilan giiriiltii,
aydinlik, toz olctimleri gibi ¢alismalar, sadece is kazalarinin degil ramak kalalarin da
kayit altina alinarak diizeltici ve Onleyici faaliyetlerde kullanilmasi demektir. Bu
uygulamalarin belirli bir politika, hedef cercevesinde yiiriitiillmesi ve tekrar

edebilecek diizeyde istikrarin saglanmasi ise is giivenligi kiiltiiriiniin olusturulmasi
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saglar. Bu uygulamalarin etkin olmasi icin benimsenmesi, benimsenmesi iginse
uygulayacak kisilerin tutum ve degerlerine uygun diismesi gerekir. Ornegin erillik
degerlerinin hakim oldugu bir grupta Oneri-tesvik sisteminin ¢alismasi i¢in maddi
menfaatlerin beslenmesi gerekir. Ayn1 zamanda degerler, bireysel degerlerin yiiksek
oldugu isletmelerde calisanlarin  risk alma derecelerinin yiiksek olmasi gibi

yoneticiler i¢in kilavuz gorevi gormektedir.

Tung¢ Demirbilek'in tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede yaptigi
arastirmada, goreceli olarak diisiik is kazasi oranlarina sahip isletmelerin, is
giivenliginin {iretim sistemlerinin tamamlayici bir pargasi oldugunu ve isletme
toplantilar: ile iiretim sistemlerinin tamamlayici bir parcast oldugunu kabul ettikleri
goriilmektedir. Caligmanin teorik kisminda da vurgulandigi gibi risk analizi, is
giivenligi politikas1 gibi isletme yonetiminin ¢evresel ve davranigsal kosullar1 olumlu
yonde yonlendirmeye calisan isletmelerde is kazalarinin diisiik oldugu gozlenmistir.
Yine Dominic Cooper'in giivenli davraniglar lizerine yaptig1 ¢alismasinda belirttigi
gibi davranislarin giivenli davramiglara dogru degistirilmesi yasanan is kazalarim

azaltmaktadir.

Diinya'da bilgi toplumu olmanin ve kiiresellesmenin yayilmasi, isletmeler
acisindan giderek rekabeti arttiran bir faktordiir. Bu durum insan odakli yonetim
stratejilerini benimseyen bir orgiit kiiltiirii gereksinimini ve kiiltiirel degisimi zorunlu
goren bir isletme yapisim giindeme getirmektedir. Isletmeler orgiit kiiltiiriinii
giiclendirmek i¢in kurumsal olarak ve calisanlar tarafindan hissedilen oOrgiitsel
degerleri anlamaya calismali ve bu degerleri Orgiitiin kiiltiiriinii giiclendirmek ve
bunu is giivenligi kiiltiirii ve uygulamalarina yansitmak i¢in isletmenin basarisinda

olumlu etki edecek sekilde kullanmalidir.

Orgiit kiiltiirii faktorlerinden vizyonun paylasilma derecesi aym zamanda
paralel olarak, belirlenmis is giivenligi politikalarinin paylasilma derecesini de
gosterebilir. Arastirmanin yapildig isletmelerde vizyonun paylasilma derecesinin
cok net olmadigi goriilmekle birlikte katilimci yonetimin, daha diisiik hiyerarsik
mesafenin, vizyonun yazili, net ve anlasilir olmast paylasilma derecesini
arttirmaktadir. O halde, belirlenen is giivenligi politika ve hedeflerinin katilimel

kararlarla belirlenmesi gerekir. Calisanlarin sorunlari, tehlike ve riskleri, daha hizl
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ve dogrudan iistlerine bildirebildikleri bir yapilanma olusturmak gerekir. Belirlenen
politika ve hedeflerin acik ve net olmasi, ¢alisanlarla yazili bir sekilde paylagsmak
etkinligini arttiracaktir. Katilimciligin 6nemi disil degerlere sahip orgiitlerde 6n plana
cikmaktadir. Bir orgiitte is giivenligini saglamak adina, dogrudan emirlerin yerine
yapilmas1 gereken giivenli davramislarin agiklanmast ve hatta bu gilivenli
davraniglarin ne olmasi gerektiginin ilgili kisilerce belirlenmesi is giivenliginin
amaclarinin yerine getirmekte etkin bir fayda saglayacaktir. Bu kapsamda
calisanlarin siireclere katilim gostermesinde 6nemli bir etkende orgiite olan giivendir.
Yine disil ve belirsizlikten kacinma degerlerinin baskin oldugu orgiitlerde, uygun
uygulamalarin yapilmasi yani, is giivencesinin hissettirilmesi, yapilacak is lizerinde
stres olusturulmamasi, yine iletisimin ve islerin yazili yapilmasi orgiitsel giiveni
arttiracaktir. Ornegin ramak kala raporlarinin tutulmasi, diizeltici ve onleyici
faaliyetlerin kayit altina alinmasi ve bunlarin ¢oziimlerinin en kisa zamanda,
calisanlarinda hissedecegi sekilde, uygulanmasi giiveni arttiracaktir. Giivenin artmasi
orgiitsel iletisimi kuvvetlendirecek, calisanlarin daha katilimc1 olmasini ve 6zellikle
istleriyle daha rahat iletisim kurmalarin1 saglayacaktir. Yine arastirma bulgulari,
disil ve belirsizlikten kaginma degerlerine yonelik uygulamalarin orgiit ici iletisimi
arttirdigr goriilmektedir. Bu durum, isletmede icerisindeki ramak kalalarin ortaya
cikmasinda etkili olacaktir. Ramak kala raporlar1 risk analizleri ve is giivenligi

hedeflerinin belirlenmesi agisindan hayati 6nem tasimaktadir.

Etkin bir is giivenligi demek, miimkiin olan en is kazasinin yasanmasi
demektir. En az is kazasimin yasanmasi i¢in giivenli davranislar ve giivenli gevre
kosullart ¢cok ©nemlidir. Bu durumun olusturulmasi icin en Onemli araclar, risk
analizleri, is giivenligi hedefleri ve bunlarin gerceklestirilebilmesi adina strateji
aginin kurulmasi ve ramak kalalar ile diizeltici/Onleyici faaliyetlerin etkin takibi ve
uygulamasidir. Diizeltici/Onleyici faaliyetlerin etkinligini aslinda olusturulan ¢oziim
Onerileri gosterir. Risk analizinin etkinligini ise risk analizi sonucu riskin ortadan ne
kadar etkin kaldirildig1 gosterir. Aslinda bunlarin hepsi birer sorun c¢ozmedir.
Sorunlarin ¢oziimiinde ekibin yaraticiligi ve yenilik¢iligi 6nemli bir etkendir.
Arastirma bulgulan giic mesafesinin zayiflamasinin, yani hiyerarsik mesafe
kisalmasi, ekip odakli ¢alismalarin artmasi ve emir komuta zinciri yerine katilimci

yonetimin, yaraticilik ve yenilik¢iligi arttirdigini gostermistir.

86



Is giivenliginin siirdiiriilebilirliginin saglanabilmesi icin is giivenligi
politikalarinin ve hedeflerinin c¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ©Onem tegskil
etmektedir. Calisanlarin bu yonde giidiillenmesi ve siirekli motive edilmesi
uygulamalarin daha cabuk ve kalici sekilde benimsenmesini saglayacaktir. Bu
noktada o6diil ve tesvik sisteminin kurulmasi siirdiiriilebilirlik i¢in ©nemlidir.
Arastirma bulgularina gore, eril degerlerin 6diil ve tesvik sisteminin etkinligini
arttirdigr goriilmektedir. Yani, is giivenligi hedeflerini yerine getiren, ramak kala
raporlarimi etkin ve dogru bildiren, risklere etkin ¢oziim Onerileri getiren ekiplere
yada kisilere maddi tesvik verilmesi is giivenliginin benimsenmesi ve siirdiiriilebilir

olmas1 yoniinde olumlu katkilar saglayacaktir.

Sonug olarak, disil ve belirsizlikten kaginma degerlerinin desteklendigi ve
buna yonelik politikalarin belirlendigi, buna karsin giic mesafesinin zayiflatildigi
orgiitlerde oOrgiit kiiltirli unsurlarinin olumlu yonde giiclendigi ve is giivenligi
politikalar1 ile uygulamalarinin yasal mevzuatinda istedigi yoOnde etkinlestigi

goriilmektedir. Bu dogrultuda is giivenligi bir yaptinmdan ¢ok, kiiltiir olmaktadir.

Orgiit kiiltiirii ile toplumsal kiiltiir arasinda iliski vardir. Cevresel sartlar
yoneticileri politika ve uygulamalarda ne kadar degisiklige zorlasa da, toplumsal
degerlerle cakistig1 noktada diren¢ olugsmaktadir. Bu nedenle isletmelerin degisim
konusunda istikrarli ve dirayetli olmasi ¢ok 6nemlidir. Is kazalarinin onlenmesi igin
risk analizi gibi cevresel kosullarin degerlendirilmesi ve kontrol altinda tutulmasi
kadar is giivenligi politikalar1 ile calisanlarin davraniglarina genel bir cati ¢izilmesi
de 6nemlidir. Isletmelerin calisanlarini giivenli davranmaya yoneltmesi igin tutum ve
degerlerine etki etmesi gerekmektedir. Bu nedenle ilk once isletmedeki ¢alisanlarin
degerlerinin analizi 6nemlidir. Arastirmada da oldugu gibi disil degerlerin yiiksek
oldugu orgiitlerde katilimcilik ve kararlarin paylasilmasi 6n plana ¢cikmalidir. Yasal
mevzuatta da belirtildigi gibi is giivenligi hakkinda alinan kararlara, risk analizlerine
calisanlarin  katilimi saglanmalidir. Belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu
orgiitlerde ise yapilan isler standardize edilmeli ve Onceden belirlenmis net
talimatlara dayandirilmalidir. Ayni sekilde bu talimatlar net is giivenligi kurallarini
da icermelidir. Yine is giivenligi acisindan yapilan iste calisandan beklenilen net bir
sekilde belirlenmeli ve calisanla paylasilmalidir. Sonu¢ olarak, is giivenligi

konusunda isletmeleri gerekli 6nlemleri ve degisim kararlarim almak i¢in eyleme
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zorlayan yasal gereklilikler oldugu goriilmektedir. Gelismekte olan toplumlarda
Orgiit kiiltiiriiniin bir alt kiimesi olarak is giivenligi kiiltiiriiniin olugsmas1 adina yasal
zorlayicilik onemli bir katalizor olmasina karsin uygulamalarin yiizeysel kalmasini
saglamak gibi olumsuz yonii de vardir. Bu nedenle isletmeler tehlikelerin ve risklerin
farkinda olarak, yoneticilerin ve ¢alisanlarin degerlerine gore is giivenligi politikalari
belirlemeli ve uygulamalidir. Bu sayede orgiit kiiltiiriiniin alt kiimesi olarak is
giivenligi degerleri iizerine bir is gilivenligi kiiltiirii olusturulabilir. Kiiltiiriin ve
degerlerin olusumunun yada degisiminin ne kadar zor oldugu goz Oniinde
bulunduruldugunda, is giivenligi adina gerekli deger ve tutumlarin olusmasi adina
temel is giivenligi prensiplerinin ilkokuldan itibaren egitim miifredatina dahil

edilmesi en etkin ¢6ziim olacaktir.
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Bu anket isletmenizde Is sagligi ve giivenligi uygulamalar1 hakkinda bilgi

toplamak amachdir.

S1. isletmenizde toplam kalite yonetimi calismalar: yapiliyor mu?

Evet 1 Hayir

S2. isletmenizde risk analizi yapildi nm?

Evet 1 Hayrr [

S3. Risk analizi yapihirken ilgili ustabasi ya da ¢cahsanlarin fikri soruldu mu?

Evet 1 Hayir

S4. isletme icerisinde uyari levhalar yeterli mi?

Evet 1 Hayir 1

S5. isletmede yangin tatbikat1 yapihyor mu?

Evet 1 Hayir 1

S6. Isletmede Kisisel giiriiltii 6lciimii yapiliyor mu?

Evet 1 Hayir 1

S7. isletmede ses dlciimii yapihyor mu?

Evet 1 Hayir L1

S8. isletmede toz ol¢iimii yapiliyor mu?

Evet 1 Hayrr [

S9. isletmede titresim dlciimii yapihyor mu?

Evet 1 Hayir 1

S10. isletmede aydinlik 6l¢iimii yapihyor mu?

Evet 1 Hayir 1

S11. isletmede ergonomik olciimler ve degisimler yapiliyor mu?

Evet 1 Hayir 1

S12. isletmenizde acil durum eylem plam mevcut mu?

Evet 1 Hayir 1

S13. isletmenizde Y1l icerisinde Is saghg ve giivenligi acisindan kag adet diizeltici faaliyet
acild1?

0-19 ] 20-29 ] 30-39 1 40-49 ] 49 ve iistii [
S14. isletmenizde Yil icerisinde s saghg ve giivenligi acisindan kag adet onleyici faaliyet acild1?
0-19 1] 20-29 1] 30-39 1 40-49 49 ve iistii ]
S15. isletmenizde i.S.i.G. Kurulu mevcut mu?

Evet 1 Hayir 1

S16. I.S.1.G. kurulu periyodik toplantilarimi yapiyor mu?

Evet 1 Hayir

S17. isletmenizde ramak kala raporlar: tutuluyor mu?

Evet 1 Hayir 1

S17-A. Tutuluyorsa 1.S.G.* yonetimi icin kullamhyor mu?

Evet 1 Hayrr[1

S18. isletmenizde belirlenmis i.S.G politikas1 mevcut mu?

Evet L1 Hayir 1

S19. isletmenizde I.S.G. icin belirlenmis hedefler mevcut mu?

Evet L1 Hayir 1

S20. Bugiine kadar isletmenizde kac adet is kazas1 meydana geldi?

0-19 1 20-29 ] 30-39 1 40-49 ] 49 veiistii [

*1.S.G. : Is saghg ve giivenligi anlamina gelmektedir.
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Degerli katilimci,

Is bu anket isletmelerdeki (isletmenizdeki) orgiit kiiltiiriiniin, is saglig1 ve

giivenligi uygulamalar1 {izerine olan etkilerini aragtirmak icin diizenlenmektedir.

Calismanin amacina ulagmasi sizlerin sorularin tiimiinii dogru olarak
cevaplamanizla miimkiin olacaktir. Bu nedenle liitfen sorularin tiimiinii
cevaplaymiz. Anketle toplanan bilgiler, tek tek bireylerle ilgili olarak degil,
toplu  olarak degerlendirilecek; arastirma disinda baska bir amagla
kullanilmayacaktir. Ankete vereceginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacak; higbir
kisiye ya da kuruma verilmeyecektir. Bu nedenle anketlere ad ve soyadinizi

litfen yazmayiniz.

Bilim diinyasina desteginiz ve katiliminiz icin tesekkiirler.

BOLUM I

Bu boliimde kisisel bilgileriniz He ilgili sorular yer almaktadir. Liitfen sizin i¢in uygun olan
seceneginin karsisina (X) koyunuz.

S1. Kag yasindasimz?

18vealn [ 19-26 [ 27-34 3542 1 43veiisti ]
S2. Cinsiyetiniz?

Kadimn [ Erkek [

S3. Egitim durumunuz nedir? )

Ortaokul Ve Altt [___] Lise —/ Universite [__]
Yiiksek lisans 1 Doktora ve iistii 1

S4. is Tecriibeniz?
1-5y1 ] 6-10y1l 1 11-15y1l 1 16-20 il 1 2l yil ve iistii [

S5. Bu isletmede calisma siireniz?
Iyildanaz[— ] 1-3 yillarasi[__] 4-6 yilaras1 | 7-9yilarasi[__] 10 yildanfazla [ ]
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BOLUM II

Bu boliimde calistiginiz isletmede orgiitsel degerlere ve is giivenligine

yonelik diisiinceleriniz arastirilmaktadir. Liitfen sorulari, asagida g g " g =

aciklamasi verilen dlcege gore, sorunun saginda bulunan 1' den 5' e kadar = S S 3 g = g

rakamlardan size en uygun olanim daire icine alarak cevaplandirmz. = E E = = =2
2| E 2 S | g
MM 7 =2 4 M M

1. N Isletmemizde, astlar iistlerin isteklerini sorgulamaksizin yerine 1 ’ 3 4 5

getirir.

2. Isletmemizde, alt kademedeki calisanlar orgiit i¢inde herhangi 1 ) 3 4 5

bir yetkiye sahip degildirler.

3. Isletmemizde, yoneticiler énemli ve zor gérevler igin emrindeki 1 ’ 3 4 5

calisanlara yetki vermezler.

4. Isletmemizde, yoneticiler genelde alt kademede calisanlarin 1 ) 3 4 5

fikirlerine basvurmazlar.

5. Isletmemizde, yoneticiler is haricinde astlariyla birlikte vakit 1 ’ 3 4 5

gecirmekten kaginmaktadir.

6. Isletmemizde, alt kademedeki calisanlar, yoneticilerinin kararlar 1 ) 3 4 5

disinda farkli bir fikirde olmazlar.

7. Isletmemizde, yoneticiler ¢ogu karar1 ¢aliganlarina danismadan 1 ’ 3 4 5

almaktadirlar.

8. Isletmemizde, astlar, tistleriyle anlasamadiklar: takdirde istlerini 1 ’ 3 4 5

sorgularlar.

9. Isletmemiz, genelde stres ve gerginligin az oldugu bir firmadir. 1 2 3 4 5

10. Isletmemizde, emekli oluncaya kadar galigabilirim. 1 2 3 4 5

11. Isletmemizde, islerin kosullari ve talimatlar1 ayrintilartyla 1 ’ 3 4 5

aciklanmaktadir.

12. Isletmemizde, kurallar asla ihlal edilmez. 1 2 3 4 5

13. Isletmemizde, becerilerimi gelistirecegim egitim olanaklart 1 ) 3 4 5

mevcuttur.

14. Isletmemizde, teknolojik gelismeler takip edilir. 1 2 3 4 5

15. Isletmemizde, ¢alisanlar birbiri ile iyi iligkiler icerisinde bulunur. 1 2 3 4 5

16. Isletmemizde, ¢aligma ortamunin fiziki sartlari yeterlidir. (iyi 1 > 3 4 5

aydinlatma ve havalandirma, yeterli calisma sahasi v.s.)

17. Isletmemizde, yonetici konumundaki kisi ile aramda goriis 1 ) 3 4 5

ayriligi ¢iktigi zaman bunu rahatlikla yiiziine sdyleyebilirim.

18. Isletmemizde, isletmemiz biiyiik ve prestijli bir firmadir. 1 2 3 4 5

19. Isletmemizde, isletmemizde emekli oluncaya kadar calisma 1 ’ 3 4 5

firsat1 bulunmaktadir.

20. Isletmemizde ekip calismasi 6nemlidir. 1 2 3 4 5

21. Isletmemizden elde ettigim kazang ¢ok iyidir. 1 2 3 4 5

22. Is disinda 6zel hayatim icin vakit kalmaktadir. 1 2 3 4 5

23. Isletmemizde basarmaktan zevk duyacagim bazi gorevler bana 1 ) 3 4 5

verilmektedir.

24. Isletmemizde bireysel olarak karar verme sorumlulugum vardir. 1 2 3 4 5

25. Isletmemizde, bir grubun diger iiyeleri tarafindan kabul gormek 1 ’ 3 4 5

Onemlidir.

26. Isletmemizde, c¢alisanlar genellikle is disinda bir araya 1 2 3 4 5

gelmektedir.

27. Isletmemizde, yeteneklerimi ve yaraticthigimi kullanabilecegim 1 ’ 3 4 5

imkanlar mevcuttur.
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BOLUM 11

Bu boliimde calistiginiz isletmenin orgiit kiiltiirii yapis1 arastirlmaktadir.

Liitfen sorulari, asagida aciklamasi verilen 6lcege gore, sorunun saginda g =
bulunan 1' den 5' e kadar rakamlardan size en uygun olanim daire icine 2 B s g g
alarak cevaplandiriniz. 25 2 e S | 25
ZE| E| E| 2 |E2
M M 4 = 4 MM
1. Isletmemizin agik¢a tanimlanmis vizyonu, misyonu ve hedefleri 1 > 3 4 5
vardir.
2. Isletmemizin vizyon, misyon ve hedefleri tiim galisanlarca 1 > 3 4 5
bilinir ve paylagilir.
3. Isletme yonetimi ile ¢alisanlar arasinda karsihikli giivene dayali 1 > 3 4 5
bir iligki vardir.
4. Isletme calisanlari arasinda siki bir dostluk ve karsilikli giiven 1 ) 3 4 5
vardir.
5. lIsletmemizdeki tiim iliskilerde insanlar arasinda karsilikli saygi 1 > 3 4 5
hissedilir.
6. Isletmemizde, is ilgili konularda herkesin kararlara katilimciligi
: 1 2 3 4 5
desteklenmektedir.
7. Bireysel kararlar sonug itibariyle, grup kararlarindan daha 1 > 3 4 5
basarili olmaktadir.
8. Yapilacak isin her adiminda iist yonetimin onayinin alinmasina 1 ) 3 4 5
dikkat edilmektedir.
9. Isimle ilgili yaptigim oneriler yonetim tarafindan genellikle 1 > 3 4 5
dikkate alinmaz.
10. Isimle ilgili acil konularda dahi inisiyatif kullanmama izin 1 ’ 3 4 5
verilmez.
11. Calisanlar yaptiklar1 islerde birbirlerine destek verir ve tam bir 1 > 3 4 5
igbirligi icinde calisir
12. Isimi yaparken, diger birimlerden ihtiya¢ duydugum bilgilere 1 ) 3 4 5
ulagmakta zorlanirim.
13. Isletmemizde her diizeyde calisamin birbirleriyle her konuda 1 > 3 4 5
rahatca iletisim saglayacagi bir ortam mevcuttur.
14. Calisanlar isle ilgili problemlerini rahatga tistlerine 1 ) 3 4 5
iletebilmektedir.
15. Calisanlar 6zel problemlerini rahatca iistlerine iletebilmektedir. 1 2 3 4 5
16. Isletme icinde, isimle ilgili her tiirlii gelismeden her zaman 1 ) 3 4 5
haberdar olurum
17. Isletme iginde, isimi etkileyen her tiirlii gelismeden her zaman 1 > 3 4 5
haberdar olurum.
18. Isletmemizde isin yapilmasinda odiil, cezadan daha onemlidir. 1 2 3 4 5
19. Isletme calisanlar yeterlilik ve performanslarina gore tamamen 1 ’ 3 4 5
objektif olarak maddi ve manevi odiillendirilmektedir.
20. Isletmemizde yonetime yakin olan ¢alisanlar desteklenir, 1 > 3 4 5
odiillendirilir.
21. Yoneticiler kendi diisiincelerinden farkl diisiinceleri hos 1 ’ 3 4 5
karsilamazlar.
22. Isletmemizde is ile ilgili yaratici fikirler ve yenilikgi 1 > 3 4 5

uygulamalar, cesitli odiillerle tesvik edilmektedir.
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