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OZET

SAGLIK CALISANLARININ GUVENLIK iKLiMi ALGILARININ i$
PERFORMANSI UZERINE ETKIiSININ INCELENMESIi: ORDU
UNIVERSITESI EGITIM VE ARASTIRMA HASTANESI ORNEGI

Amac: Bu caligma, saglik kurumlarinda gorev yapan galisanlarin giivenlik iklimi
algilarinin is performansina etkilerinin 6lgiilmesi ve ortaya ¢ikan bulgular neticesinde

¢Ozlim Onerilerinin olusturulmasi amaciyla hazirlanmistir.

Gere¢ ve Yontem: Arastirma kesitsel tipte nicel bir ¢alisma olup, veriler anket
yontemiyle elde edilmistir. Orneklem secilmeyip, iiglincii basamak bir hastanede
calisan 18-60 yas araligindaki tiim ¢alisanlar caligmaya dahil edilmistir. Ancak goniilli
olarak 323 saglik ¢alisan1 ¢alismay1 kabul etmistir.

Bulgular: Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin %53,6’sin1 kadnlar, %46,4’tinii
erkekler olusturmaktadir. Katilimeilarin %8,7’si 6gretim tiyesi doktor, %5,9’u uzman
doktor, %8,0’1 asistan doktor, %51,7’si yardimci saglik personeli, %2,8’1 idari
personel, %3,7’si glivenlik-danisma, %9,9’u temizlik-hasta bakimi, %6,8’1 sekreter,
%2,5’1 yonetici idi. Katilimcilarin giivenlik iklimi algilart meslek, gelir diizeyi,
caligilan birim, kadro durumu degiskenlerine gore anlamli bir fark tespit edilmis iken;
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi, mesleki kidem degiskenleri
karsilastirildiginda anlamli bir fark bulunamamustir. Is performansi dlgeginin alt
boyutunda meslek degiskeni ile anlamli bir fark bulunmus iken; cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim, gelir, mesleki kidem, galisilan birim, kadro durumu ile arasinda anlaml
fark bulunamamistir. Buna ek olarak kadinlarin erkeklere gore kurallara kars1 daha

duyarl oldugu tespit edilmistir (p=0,019).

Sonu¢: Bu arastirma sonucunda giivenlik iklimi algisi ile is performans: arasinda
pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu ortaya konulmustur. Giivenlik algisinin yiiksek
olmasi caligsanlarin is performansina olumlu etki etmektedir. Tiim calisanlarda ortak
bir giivenlik algisinin olusmast ve is performansinin arttirilmasi icin gerekli

uygulamalara dikkat ¢ekilmistir.

Anahtar Kelimeler: Saglik Yonetimi, Is saghgi, Giivenlik iklimi, Is performans,

Hastane, Saglik ve giivenlik



ABSTRACT

EXAMINATION OF THE EFFECT OF SAFETY CLIMATE PERCEPTIONS
OF HEALTHCARE PROFESSIONALS ON WORK PERFORMANCE: THE
CASE OF ORDU UNIVERSITY EDUCATION AND RESEARCH HOSPITAL

Aim: This study is prepared in such a way as to talk about a solution that can be considered
and considered for the functioning of climate perceptions, which can benefit from the task in
health.

Material and Method: The research is a cross-sectional type of quantitative study and the
data were obtained by questionnaire method. All employees between the ages of 18-60
working in a tertiary hospital were included in the study. However, 323 health workers

voluntarily accepted the study.

Result: Of the health workers participating in the research, 53.6% are women and 46.4% are
men. 8.7% of the participants were faculty members, 5.9% were specialists, 8.0% were
assistants, 51.7% were assistant health personnel, 2.8% were administrative personnel, 3%
were 0.7 of them were security-consulting, 9.9% of them were cleaning-patient care, 6.8% of
them were secretaries, 2.5% of them were managers. The safety climate perceptions of the
participants were significantly different according to their profession, income level, unit of
work, and their appearance from the staff; children, age, status education level, schools could
not afford to go unnoticed. While a significant difference was found in the sub-dimension of
the job performance scale with the profession variable; No significant difference was found
between gender, age, marital status, education, income, professional seniority, unit of work,
and staff status. In addition, it was determined that women were more sensitive to rules than
men (p=0.019).

Conclusion: As a result of this research, it was revealed that there is a positive and significant
relationship between the perception of safety climate and job performance. The high
perception of security has a positive effect on the job performance of the employees. Attention
was drawn to the practices necessary to create a common safety perception among all

employees and to increase their work performance.

Keywords: Health Management, Occupational health, Safety climate, Work performance,

Hospital, Health and safety
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1. GIRIS

Saglik hizmetleri; teshis, tedavi ve rehabilitasyon gibi hizmetlerin ortak bir ¢ati
altinda toplandig1 ve saglik ¢alisanlarinin bu hizmetin yerine getirilmesinde basrolde
oldugu bir organizasyon olarak tanimlanabilir. Saglik calisanlar1 saglik kurumlarinda
calisan doktorlar, hemsire, ebe, saglik memurlari, teknisyenler, eczaci ve temizlik
gorevlileri gibi profesyonel mesleklerden sekreterlere kadar genis bir toplulugu
kapsamaktadir. Her ne kadar hepsi bir baslik altinda saglik ¢alisani olarak tanimlansa
da her grubun kendi is tanimima uygun ¢ok farkli ancak sonuglari birbirini
etkileyebilecek tehlikeleri ve meslek riskleri bulunmaktadir. Giivenlik iklimi en temel
tanimi ile ¢alisanlarin igyerlerindeki ¢alisma ortamlar1 hakkinda paylastiklari temel
algilarin bir 6zeti olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim saglik ¢alisanlari agisindan
diisiiniildiiglinde ortaya c¢ok faktorlii ve birbiri ile iliskili ayn1 zamanda da sunulan

saglik hizmetini dogrudan etkileyebilecek bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ulkemiz ve diinyada saglik kurumlarinda is saglig1 ve giivenligi uygulamalar:
biiyiik oneme sahiptir. Saglik hizmet sunumu dogas1 geregi yorucu ve zordur.
Gilintimiizde saglik kurumlarinda performansin yiikseltilmesi ve calisma ortaminin
riskli ve tehlikeli olmasi nedeniyle saglik hizmetlerinin en iyi sekliyle sunulmasi hayati
onem tasimaktadir. Calisanlardan ortaya konmasi beklenen is performansi, genel
olarak giivenli 1g ortami1 olan ve c¢alisma sisteminden memnun c¢alisanlarca
gerceklestirilebilir. Saglik kurumlarindaki giivenli ¢alisma ortami kurum ile ¢alisan
arasindaki baglilig1 da arttiracaktir. Giivenlik iklimi saglik kurumlarinda giivenligin
saglanmasinda onemli bir faktordiir. Calisanlara giivenlik iklimi ve giivenlik kiiltiirii
bilinci kazandirilmasi is yerindeki olasi riskleri ve kazalarinin engellenmesine 6nemli

derecede katkida bulunacaktir.

Gilinlimiizde saglik hizmeti ¢esitli mekanlarda hatta evlerde dahil olmak {izere
cesitli alanlarda stirdiiriilmektedir. Ancak saglik ¢alisanlari i¢in ana ¢alisma alan1 ve is
yeri olarak tanimlanabilecek en 6nemli alan hastanelerdir. Hastaneler is sagligi ve
giivenligindeki is yeri ve tehlike siniflar1 tebligine gore ¢ok tehlikeli i yerleri olarak
tanimlanmaktadir. Saglik calisanlari; ¢alisma ortamindan kaynaklanabilecek cevresel,
psikolojik, kimyasal, biyolojik, ergonomik ve fiziksel risklerle karsilasma

olasiliklaridir. Tiim bu riskler g6z oniine alindigindan saglik hizmetlerinin en uygun



sekilde siirdiiriilmesinde énemli unsur haline gelmektedir. Is veriminin diismesi, saglik
kurumlarmin ekonomik kaybi, is kazalar1 ve saglik hizmet alicilarinin bu durumdan
negatif etkilenmesi bozulan giivenlik ikliminde ilk akla gelebilecek problem olarak
diistintilebilir. Bu endiselere bagli olarak da kurumlarda saglik ve giivenlik
programlari, uygulama yoOntemleri ve ¢esitli politikalar gelistirilmektedir. Saglik
alanindan bu politikalarin en 6nemli amaglarindan birisi saglik hizmetinin en verimli
sekilde sunulmasidir. Bu sebeplerden dolay1 saglik calisanlarinda giivenlik iklimini

algisinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu alanda yapilan 6nceki ¢alismalar, daha ¢ok saglik dis1 kurumlarda yapilan
caligmalardir. Saglik kurumlarinda ise tek bir meslek grubuna yonelik giivenlik iklimi
algist galigmalar1 yapilmistir. Yaptigimiz bu calisma hastanede ¢alisan tiim meslek
gruplarina yonelik olmasi ac¢isindan literatiirde bir boslugu doldurmaktadir.
Hastanelerde gorev alan tiim ¢alisanlarin glivenlik iklimi algilarinin is performansina
etkisinin incelenmesiyle ortaya ¢ikan sonuglara bagli olarak, saglik ve giivenlik ile
ilgili sorunlarin azaltilmasina 6nemli bir katki saglayacaktir. Yan1 sira hastane gibi
yiiksek dikkat gerektiren calisma ortamlarinda ¢alisan performansina ve verimlilige
etki eden faktorler belirlenerek olasi tehlike ve risklerin tespit edilebilmesi saglik
yonetimi agisindan 6nem arz etmektedir. Caligsma ortaminda ortak bir giivenlik iklimi
algisinin olusturulmasi ve ¢alisan performansinin en {ist seviyeye getirilmesi kuruma

olan giiveni destekleyecektir.

Is saghg ve giivenligi uygulamalari, olabilecek hastaliklarin ve kazalarin
engellenmesi 6nem arz etmektedir. Mevcut bu durum giivenlik iklimi ve is
performansi arasindaki iliskinin degerlendirilme geregini beraberinde getirmektedir.
[s yasaminda meydana gelen hastaliklar ve kazalarm yol agtig1 orgiitsel, psikolojik ve
sosyo-ekonomik durumlar dikkate alindiginda ortaya c¢ikan sorunlara; ¢6zim
retilmesi, oOnerilerde bulunulmasi, sektér calisanlarinin saglikli bir ortamda is
gormesine yardimci olunmasi ve ileride yapilacak g¢alismalara yol gosterici olmak

amagclanmustir.

Bu c¢alisma, Ordu Universitesi Egitim ve Arastirma hastanesi saglik
calisanlarinda giivenlik ikliminin is performansi {iizerine etkisi incelemek ve

sonuglarini literatiir ile paylasma amaciyla hazirlanmistir.



2.GENEL BILGILER
2.1. Giivenlik iklimi ile Tlgili Temel Kavramlar

2.1.1. Kiltiir Kavrami

Kiiltiir kavrami ¢ok defa tartisilmis ve halen de tartisilan ancak bilim dallar1 ve
multidisipliner ortamlarda tanimi konusunda tam olarak mutabakata varilamayan,
giinliik pratikte kullanim1 kolay ama tanimlamasi ¢ok zor bir kavramdir. Etimolojik
koken olarak Latince ‘colere’, ‘culture’ ve ‘cultus’ sozciiklerinden geldigi bilinir (Isik

ve Giilliipinar, 2021).

Kiiltiir kavramu felsefe, tarih, antropoloji, sosy0loji gibi bilim dallarinda hem
akademik hem de gilinlik kullanimda kendi pratiklerinde edinilen dev mirasa gore
farkl sekillerde kullanilmaktadir. Kiiltiir “’belirli bir toplumun yasamlarindan doyum
saglayabilmeleri i¢in basardig tiim bilgi, inang, sanat, ahlak, yetenek ve aliskanliklarla
toplumsal kuramlar1 kapsayan bir kavram’’ olarak agiklanmaktadir (Kagit¢ibasi ve
Cemalcilar, 2021). Yapilan diger bir tanima gore de ‘kiiltiir, bir toplumun yasama
bicimini slirdlirmek, orgiitlerini diizenlemek, 6grenilmis davranis bi¢imlerini, bilgi,
inanglar ve insani birliklerle olusan tiim etkinliklerini karsilamak ve gereksinimlerini
yerine getirmek i¢in gelistirdigi bir yasam bi¢imi’ olarak tanimlanmaktadir (Ceylan ve
Ozgenel, 2022).

2.1.2. Orgiit Tanim

Orgiit kelimesinin Yunanca ’da ‘organon’ kelimesinden tiiretilmis oldugu bilinir
ve organizasyon ya da Orgiit, belirli bir amac1 gergeklestirmek iizere iki ya da daha
fazla kisinin ¢abalarinin bilingli olarak birlestirmeleri yolu ile ortaya ¢ikan bir is birligi
sistemi olarak tanimlanabilir (Nisanci, 2012). Orgiit kavrami hayatin her alanina
yayilmis ve toplumsal agidan anlamlilig1 olan bir kavramdir. Bu agidan 6rgiit tanimi
“belirli bir amaca ya da amag¢ Obegine yonelik, birbirleriyle baglantili eylemlerin
gerceklestirilmesi i¢in bireylerin, 6nceden belirlenmis davranis kaliplari, gérevler ve
sorumluluklar ¢ergevesinde bir araya gelmesiyle olusan, tamamlayicilik ve siireklilik
gbsteren toplumsal yapilanmalar” olarak da yapilabilir (Akgiin, 2018). Orgiit
kavramini, belirli bir ihtiyag i¢in ortak noktada bulusabilen insanlarin bir araya gelmesi

ile olusturduklari ve bu amaci gerceklestirebilmek i¢in maddi manevi giicleri,



yetenekleri, bilgi ve becerilerini belirli bir diizene gore paylastiklari, dinamik ve sosyal

bir birim olarak tamimlanir (Ceylan ve Ozgenel, 2022).

Orgiit veya orgiitsel yapilanmalara, tiim toplumlarda basit ya da kompleks
formlarda karsilagilabilir. Geleneksel yonetim ve yasam tarzi olan topluluklarda daha
basit formlarda ancak toplumsal talepleri karsilayan orgiitlere rastlamak miimkiindiir.
Bu gruplara 6rnek olarak 6zellikle Misir ve Cin’deki biirokrasisi, hiyerarsik, otoriter,
esgiidiimlii ve diger yonleri ile geleneksel yonetim formlarina eslik eder. Bati
kiltliriinii uygulayan iilkelerde orgiit yapilar1 ise reformasyon, sanayilesme, feodal
yapilarin yikilmasi, sekiiler yapilarin ortaya cikarilmasi gibi konulari amaglayan
hedefleri olan orgiitlerdir. Gilinlimiizde modernlesmesi toplumsal taleplerin artmasi,
uzmanlik alanlarinin artis1 ve yayginlagsmasi ile orgiit yapilarinin spesifiklesmesi
artmis, hem iktisadi, siyasal, askeri, saglik, egitim gibi alanlarda ve her tiirlii sosyal

etkinligin yerine getirilmesinde etkin bir sekle biiriinmiislerdir.

2.1.3. Orgiit Kiiltiirii

Bir orgiit ya da kurum i¢inde kiiltiiriin var olmasi1 ve ¢alisan kisiler tarafindan
kabul gérmesi, bu durumun ¢alisanlarin tutum ve davranislarinda etkili olmas1 olarak
tanimlanmaktadir. Orgiit kiiltiirii, orgiitlerdeki insan davranislarinin g¢ok yonlii
incelenebilmesi, genel basliklar altinda disiiniilebilmesi, Orgiit bireylerinin
davraniglarinin betimlenmesi ile orgiit igerisinde ne kadar etkin olabilecekleri ayrica
bir ama¢ ugruna hangi ogelerde degisiklik yapilmasi gerekliligi gibi konular
belirlemekte onemli bir rol oynamaktadir (Sakall1 ve ark., 2022). Orgiitler hedeflerini
gerceklestirme yolunda ortak degerlere, kurallara, inanglara, ortak sembol, dil, mit ve
anlayisa sahiptir (Turhan, 2012). Gelisen teknolojik atilimlar ile beraber artan rekabet
kosullar1 ¢alisanlarin birbirleri ile uyumlu calismalari, 6rgilitsel degerlerin gelismesi
acisindan birtakim faaliyetler ortaya konmaktadir. Bu durumda orgiit kiiltiiriniin
olusmasini desteklenmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin olustugu birlikler digerlerine gore
daha karakteristik yapiya sahip oldugu yapilan ¢alismalarda ortaya konmustur (Berson
ve ark., 2008). Sonug olarak orgiit kiiltiirii genel anlamda 6rgiit iiyelerinin davraniglar

tizerinde etkisi bulunan ortak paylasilan degerler olarak tanimlanabilir.
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Sekil 2.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Temel Ogeleri ve Bu Ogelerin Karsilikli Etkilesimi (Tiirk
& Aydogan, 2008)

Orgiit kiiltiirii ile ilgili gegmisten giiniimiize dek bir¢ok tanim yapilmistir ve
yapilan arastirmalarda bu tanimlarin birbiri ile ortiistiigii goriilmektedir. Orgiitsel
kiiltiiriin - kontrol-koordinasyon saglama, belirsizligi azaltma, c¢atigma azaltma,
biitiinlestirme, motivasyon arttirma ve rekabet avantaji saglama gibi olumlu
fonksiyonlara sahiptir (Hofstede ve ark.,1990). Orgiit icinde ortaya ¢ikan, olusan
degerler zaman icinde calisan kisiler arasinda paylasilir, ¢alisanlar bu degerleri
benimser ve drgiite yeni katilacak olanlara aktarilir. Orgiitler icin ¢alisanlar arasindaki
orgiit kiiltiirii baginin giiclii ya da zayif olmasi orgiitiin gelecegi i¢in ¢cok donemlidir.
Giicli yapiya sahip orgiitlerde daha verimli bir caligma, yiiksek performans ve is
tatminiyeti elde edilir. Orgiit kiiltiirii, orgiitiin hedefleri dogrultusunda kontrollii ve
esglidiimii kolaylastirp, kiiltiir unsurlarinin benimsenmesi ile orgiitte saglamlik ve

giivenilirlik saglar (Tutar, 2016).



2.1.4. Orgiit Tklimi

Iklim kavrami; saghk sektorii gibi belirli bir islevsel alanda ¢alisan kisilerin
algisini, kisilerin nasil yoOnlendirilecegini ve boliimler arasi iletisimi belirlemede
olduk¢a etkili olan tiim tesirlerdir. Orgiit iklimi; calisanlarin ortamlarmi olumlu
algilamasi, ise katki ve verimliliginin artmasi gibi orgiitiin psikolojik alanina yonelik
ortaya cikan algilamalardir. Calisanlarin iklimi algilamalari ¢alisma ortamindaki
glinliik aktiviteleri, duygu durumlari, yasadiklari tecriibeleri ve etkilesim halinde
bulunduklari ¢evre sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Halis ve Ugurlu, 2008). Calisanlara
Ozgirce fikirlerini aktarma ve yeni alternatiflerin tiretilmesine olanak saglamasindan
dolay1 ortamdakileri cesaretlerini artirip kisiler arasinda sosyal etkilesimi arttirarak
birligi destekler. Bu durumda calisanlarin hareketlerinden pozitif yonde doniis
saglamaktadir (Cekmecelioglu, 2006). Eger orgiitiin psikolojik ortamina dair algilama
ile ilgili farklilik tespit edilirse bu durum, orgiit ikliminin yonetilmesi gerektigi

ger¢egini ortaya koymaktadir.

Orgiit iklimi kosullarinmn iyi ve memnuniyet seviyelerinin yiiksek oldugu
durumlarda is doyumu da yiiksek olmaktadir. Dolayisiyla is giicli verimi artmakta,
egitime ayirilan maliyet azalmakta, kazanilan haklar, imtiyazlar 6rgiit i¢inde tutulmus

olmaktadir (Tortumlu ve Tas, 2019).

2.1.5. Giivenlik Kiiltiirii

Giivenlik kiiltiirliniin olusumunda ¢alisanlarin inanglari, normlari, yorumlari ve
varsayimlar1 gelmektedir. Giivenlik kiiltiirii, is yerlerinde olasi riskler uyari isaretleri
ile calisan bireylerin dnceden uyarilmasim saglar (Bernard, 2014). Is yerlerinde
meydana gelen kaza ve olumsuz olaylarin ¢ogunlukla sebebi insan hatasindan
kaynaklandig1 kabul goriilmiis ve bu durumu azaltmak, hatta yok etmek igin
yonetimlerce gilivenlik konusuna agirlik verilmistir. Bu kapsamda giivensiz
davranislar1 engellemek adina is yerlerinde egitimli is sagligi uzmani1 bulundurmasi,
gerekli rehberliklerin alinmasi, orgiitte gozlemlerin yapilmasi, uygun prosediiriin
hazirlanmasi, denetim, uygunsuz durumun devam etmesi halinde cezalandirma gibi
yaklagim uygulanmasi ¢alisanlar i¢in destekleyici ve ayni zamanda egiticidir (Health

ve Safety, 2013).



Pozitif olarak giivenlik kiiltiirii gelismis kuruluslarda; giivenlik algisinin 6nemi,
proaktif yaklasim uygulanmalari ve Orgiitteki calisanlar arasindaki iletisim ile
karakterize edilir (Kogak, 2021). Bu durumun 6rgiitlerde amag ve hedef haline gelmesi
tim ¢alisanlar tarafindan 6ziimsenmesi ile stirekli iyilesme saglanabilir (Whitmore,

2021).
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Sekil 2.2. Giivenlik Kiiltiirii Olgunlastirma Modeli (Dursun, 2012)

Sekil 2.2.7e gore giivenlik kiiltiirii modeli bes basamaktan meydana gelmektedir.
En alt calisandan en iist yoneticiye kadar bu durum gegerlidir. Kurumun giivenlik
kiiltiirii ile 1lgili ortaya ¢ikma hali en zayif durum, siirekli iyilestirme evresi ise en tist
seviyesidir (Isler, 2013). Bu modeldeki amag drgiitiin i¢inde var olan zayif durumun
giderilmesi ve daha giiclii hale gelinmesini saglamaktir. Bu adimlarda ilki olan ortaya
cikma evresinde kazalar kagimlmazdir. ikinci evrede ise ydnelme evresidir ve bu
evrede meydana gelen kazalarin daha ciddi olma riski vardir. Yoneticilerin bu durumu
anlamasi i¢in ¢aba ve zaman sarf etmesi gerekir. Uciincii seviye ise katilma evresidir.
Katilma seviyesinde orgiit ¢alisanlariin var olan1 diizeni devam ettirmesi, 6zellikle

yeni sisteme eklenen katilimcilarin orgiit kiiltiirlinii benimsetmesi ve yardimci olmasi



anlamin tasir ki bu evrede is kazasi olma olasiligi oldukca diismeye basglamistir.
Dordiincii evrede gilivenlik kiiltiirli artik oturmus ve orgiitte bu hal yasam tarzi haline
gelmistir. Besinci evrede ise artik stlirekli iyilestirme s6z konusudur. Buna gore
orgiitiin giivenlik performansi arttik¢a seviye ileri diizeye yiikselmektedir (Fleming,
2001;Nam, 2019)

2.1.6. Giivenlik iklimi

Giivenlik iklimi, orgiitte var olan bireysel davraniglarin yliksek 6neme sahip bir
belirleyicisi olarak kabul goren 6rgiit iklimi kavrami sonrasinda literatiire giren bir
kavramdir (Payne ve ark., 2010). Bu kavrami ilk tanimlayanlardan biri olan Zohar
(1980)’a gore “’orgiitsel iklimin bir alt boyutu olarak calisanlarin isyerlerindeki
calisma ortamlar1 hakkinda paylastiklar1 temel algilarin bir 6zeti’” olarak aciklamistir
ve Orglitlerde ortaya ¢ikmasi planlanan verimlilik gibi neticeleri giivenlik kurallar
cergevesinde rekabetin sonucu olarak da degerlendirir. Giivenlik iklimi, Orgiit
hayatinda calisan bireylerin ortamdan kaynakli olusabilecek riskli durumlara karsi

ortaya koyduklar1 glivenlik algilar1 olarak da nitelendirilebilir.

Uretim, is performansi ve verimlilikteki artis orgiitiin calisma dogasi geregi
gerceklesmesi beklenen sonuglardir. Bunlarin gerceklestirilirken ortaya ¢ikabilecek
aksiliklerin engellenmesi ve karmasa ortaminin yasanmamasi giivenlik iklimi
calismalari ile gerceklestirilebilir. Gilivenlik iklimi ¢alismalarinin yiirtitiilmesi orgiitiin
ist kadrolarinda beklenti olusturabilir. Bu beklentiler genel olarak is yerlerindeki
tehlikeli calima ortamindaki saglik sorunlarina ve hayat kayiplarina kadar varan
durumlarda azalmalar olarak tanimlanabilir (Nixon ve ark., 2015). Orgiitteki ¢aligan
bireylerde is bilincinin yiiksek olmasi, is ortamina uyum saglanmasi ve ortaya
cikabilecek riskler sonucunda meydana gelebilecek kazalara karsi gerekli dnlemlerin
alinmasi ile birlikte tiim ¢aliganlarda giivenlik algis1 gelisecek, yani sira igyerinde

devamlilik ve verimlilik desteklenecektir (Tiiren ve ark., 2014).

Giivenlik iklimi konusunda birgok calisma yapilmistir ve bu ¢calismalarin odak
noktasinda oOrgilit bireylerindeki gilivenlik algist yer almaktadir. Yapilan bu
tanimlamalara gore “organizasyonun giivenlik c¢abalarinin c¢alisanlar tarafindan

algilanmas1” ¢ok onemlidir. Giivenlik ikliminin en temel diizenleyici etkisi, orgiitte



hizmet eden ¢alisanlarin inanmasi ile meydana gelen degerlerdir. (Karadal ve ark.,

2019).

Giivenlik iklimi; Oncelikle bireysel seviyede sonra bdliimler seviyesinde en
nihayetinde genel oOrgiit seviyesinde olan algilarin degerlendirilmesi olarak {i¢
seviyede tespit edilmistir (Leitdo ve Greiner, 2016). Bu seviyelerin analizi ile 6rgiitteki
giivenlik iklimi hakkinda kapsamli bir bilgi almabilecegi diisiiniilmiistiir. s yeri
kosullarinda, giivenlik iklimi kosullarinin olusturulmasi ¢alisan performansina da etki

etmektedir.

2.1.7. Giivenlik Performansi

Performans, bir gorevi gergeklestirebilmek igin belirlenen sinirlar ger¢evesinde
olusturulan kriterleri saglamak i¢in ortaya konan hizmet, ¢ikt1 ve diislincedir. Giivenlik
performansi1 ise Orgiitiin amac-hedefleri dogrultusunda is sagligi ve giivenligi
cercevesinde ortaya konan hizmet, mal ve diisiincedir (Oren ve Er, 2016). Bu
dogrultuda giivenlik performansi, 6rgiitiin maruz kalan tiim ¢alisanlar1 ve etkilenen
tiim boyutlar1 i¢in is saglig1 ve gilivenligine uygun olarak gosterilen performansin
ortaya konup konmadiginin belirlenmesi ve eger ortaya ¢ikan bir eksiklik varsa bunun

diizeltilmesine imkan vermektedir (Lingard ve ark., 2011).

Giivenligin orgiit icin dogrudan veya dolayli olmak kaydiyla maliyet-iiretim
tizerine 6onemli bir etkisi vardir ve bu durum en 6nemli sorunlardan biridir (Clarke ve
ark., 2015). Yan sira orgiitteki giivenli olmayan davraniglar ig kazas1 ve ramak kala
olaylar1 da beraberinde getirmektedir (Sakalli, 2019). Giivenlik performansinin asil
belirliyicileri iki boyuttan olusmustur, bu boyutlar uyum ve katilimdir (Gtirbiiz ve
Ibrakovic, 2017). Is saglig: ve giivenligi prosediirlerine bagli kalmak ve isi giivenli
stirdiirebilmek uyumu; ¢alisanlari glivenli ¢alisma yapmaya yonlendirme, yardim etme
ve ig yerinde giivenli isleyisi iyilestirme i¢in ¢aba sarfetme de katilim olarak
tanimlanmaktadir. Bu iki faktor arasindaki ayirt edici nokta, uyumun gérev davranigini
gostermesi, katilimin ise calisanlarin goniillii davranislart igermesidir (Clarke ve

Ward, 2006).
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Sekil 2.3. Giivenlik Performansinin Onciileri, Bilesenleri ve Belirleyicileri Arasindaki

Iliski (Neal ve Griffin, 2002)

Sekil 2.3. de goriildiugii iizere giivenlik iklimi algisinin giivenlik performansini
bilgi ve motivasyon ile etkiledigini gostermektedir. Is performansi temelinde bu

durumun bilesenleri uyum ve katilimdar.
2.2. Giivenlik iklimi Kapsaminda Is Saghg ve Giivenligi

2.2.1. Is Saghg ve Giivenligi

Saglikli ve giivenli calisma alanina duyulan ihtiyag, insanlik tarihi kadar eskidir.
Ancak is saglig1 ve giivenliginin sosyal bir ihtiya¢ olarak kabulii yakin zamanda
olmustur (Balkir, 2012 ). Sanayilesmeyle birlikte fabrikalar {iretim siirecine dahil
olmus, insan ve makine giliciinlin kullanim1 artmistir. Artan is yiikii, insan ve makine
giicii calisma alanlarinda tehlike ve riskleri de beraberinde getirmistir. Rekabet ortami
olmasi, kisa zamanda ¢ok girdi ve ¢ikt1 elde etme hedefi ¢alisanlar {izerinde baskiy1

arttirmis, ig kazalari, meslek hastaliklari, sakatliklar, 6liimler yasanmustir.

Is saglig1 ve giivenligi, “calisanlarin gorevlerini gergeklestirdikleri ortamdaki
fiziki kosullardan kaynakli olarak maruz kaldiklar1 mesleki riskler ve saglik
sorunlarinin tamamen ortadan kaldirilmasi ya da en aza indirilmesi” seklinde

tanimlanabilir (Balkir, 2012).
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Is saghig1 ve giivenligi; calisanlarmn, isyerindeki kosullarda kullanilabilecek
zorunlu arag ve gereclerden kaynaklanabilecek risklere karsi onlarin saglikli ve
huzurlu olarak c¢alisabilecekleri is yerinin olusturulmasini, c¢alisanlarin isyerlerinde
onlart motive edebilecek gilivenli bir ortamda bulunabilmelerini dolayisiyla
calisanlarin maruz kalabilecekleri risklerin ortadan kaldirilmasini ya da en aza
indirilmesini ifade eden bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Calisanlarin

sagligini korumak iizere bir dizi 6nlem alindig1 uygulamalar biitiintidiir (Stimer, 2017).

Calisma ortamlarinda isin yiiriitimiinden dolay1 yasanan is kazas1 veya meslek
hastalig1r sonucunda meydana gelebilecek zararlarin biiyiik ve kapsamli boyutlarda
olmasi is giivenligine duyulan ilgiyi artirmistir (Karacan, 2018). Calisma yasaminda
is saglig1 ve giivenligi kosullarinin iyilestirilmesi ¢alisan sagligini korumanin yani sira
liretim giivenligini ve verimliligi de etkilemektedir. Isyerinde calisma kosullarmin
uygun hale getirilmesi, c¢alisan bireylerin konu hakkinda bilinglendirilmesi

verimliligin artmasini saglamaktadir (Baygeldi ve Gerda, 2019).

Is saglig1 ve giivenligi, calisanlarin bedensel ve ruhsal biitiinliiklerinin zarara
ugramamast, is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin dnlenebilmesi i¢cin yasam haklarini
teminat altma alan ve aym1 zamanda anayasal bir giivence veren bir durumdur. Is
saglig1 ve giivenligi kosullarinin saglanmasinda devlet, isveren ve ¢alisan ortak hareket
etmektedir. Devlet, isveren ve calisanlarin yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi ile is
kazas1 ya da meslek hastaliklarini ortaya ¢ikmadan 6nlemekle sorumludur (Akkaya,
2017). Bu acidan, is saglig1 ve giivenligine yonelik tedbirlerin hem igyeri kosullarindan
hem de disaridan gelebilecek tehlikeler g6z oniline alinarak saglanmasi gerekmektedir.
Bu tedbirler, ¢alisma hayatinin 6nemli bir pargasi olan igverenler tarafindan eksiksiz

olarak yerine getirilmelidir.

Is saglig1 ve giivenligi tedbirleri ile calisan bireylerin viicut ve ruh biitiinliigiiniin
korunmasi hedeflenmektedir. Calisanlarin psikolojileri ¢aligma ortaminin etkiledigi
icin etkisi biiyliktiir (Tatlican ve Cogenli, 2020). Olas: tehlike ve riskler onlenerek

calisan giivenligi, isyeri glivenligi ve iiretimin giivenligi saglanmalidir.
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2.2.2. Is Saghg ve Giivenligi Tarihce

Ulusal olarak is sagligi ve giivenligine yonelik ilk ve 6nemli ¢calismalar Osmanli
doneminde yapilmistir. Sanayi Devrimi ile sanayilesmenin arttig1 19. yiizyilda maden
calisanlarinin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesine yonelik gelismeler yasanmustir.
Buna bagli olarak da Is sagligi ve giivenligi alaninda ilk kanuni diizenlemelerin

Osmanli Devleti doneminde madenlere yonelik hazirlanmistir (Baybora, 2012).

Is saglhig1 ve giivenligi ile ilgili yapilan ¢alismalar olsa da bu diizenlemelerin
2012 yilina kadar bir sistem yapisinda yer almadigi goriilmektedir. 2012 yilina kadar
bu alanda cikartilmis yonetmelik ve tliziikler ¢ikarilmis olmakla birlikte is sagligi ve
giivenligine iliskin bir kanuni diizenleme yapilmamistir (Poyraz, 2016). Bu durumun
sonucunda 2012 yilinda 6331 sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu yiiriirliige
girmistir. Ortaya ¢gikan uyusmazliklar ve bu uyusmazliklarm giderilmesi hususunda s
Sagligi ve Giivenligi Kanunu basvurulan temel kanuni dayanak haline gelmistir

(Yamakoglu, 2016).

6331 sayili Is Saglhg1 ve Giivenligi Kanunu, is saglig1 ve giivenligi konusundan
onem arz eden gelismeleri de beraberinde getirmistir. Cikarilan bu kanun, 2.
maddesinde yer alan bazi istisnai durumlar disinda kamu veya 6zel sektorde yer alan
tiim ¢alisan bireylerin "saglik ve giivenliklerinin korunmasi1" ilkesini ele alan ilk ve tek
kanun 6zelligindedir (Agus ve Akbel, 2020). Bu kanunla birlikte isverenler; fiziksel,
kimyasal, biyolojik, psikososyal ve ergonomik ¢alisma ortamimin saglanmasi igin
gerekli diizenlemeleri yapmakla sorumludur. Yani sira ¢alisanlar etkileme olasiligi
olan isyerinde ya da isyeri disindan gelebilecek saglik ve giivenlik riskleri géz oniine
alinarak ortaya cikabilecek risklerin ¢esitliligi, calisan bireylerin 6zel saglik durumu
gibi etkenler dikkate alinarak kanunda belirtilen sartlarla saglik gézetimi yapilmasi
zorunludur (Eravci, 2019). 6331 sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu ortaya
cikabilecek meslek hastaliklar1 ve is kazasi risklerine karsi calisan bireylerin
korunmasinda igverenlere- c¢alisanlara gorev ve sorumluluklar yiiklenmistir

(Karaahmetoglu, 2019).
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2.2.3. Is Saghg ve Giivenligi Risk Faktorleri

Calisma ortaminda c¢alisanlarinin saglhigini etkileyen tehlike ve riskler; fiziksel,

kimyasal, biyolojik, ergonomik ve psikososyal olmak tizere 5’e ayrilmaktadir (Ceylan
, 2009).

2.2.3.1. Fiziksel Faktorler
Bir¢ok is yerinde bulunan faktorlerdir.

Termal Konfor; Calisma ortamindaki termal ani degisikliklerde ¢alisanlar1 ve
hastalar1 olumsuz etkileyecegi i¢in bu konuda gerekli 6nlemler alinmalidir. Hastaneler
de havalandirma sistemlerinin hasta ve ¢alisan agisindan rahat ve giivenli bir ortam
saglamas1 gerekmektedir (Gaever ve ark., 2014). Termal konfor kis doneminde 20-22
°C, yaz déneminde ise 20-24°C sicaklik araliginda saglanmalidir (Efor OSGB, 2022).

Giiriiltii; havadaki hizli titresimlerden olusan ses dalgalarinin bir iirliniidiir ve
rahatsizlik veren, istenmeyen ses olarak tanimlanmaktadir. Calisan bireyler iizerinde
konsantrasyon bozuklugu, verimli calismada azalma, gerginlik, stres ve kan basincinin
yiikselmesine neden olabilmektedir. Is yapilan ortamda veya alanda risklerin yiiksek
olmasina karsin gerekli koruyucu ekipman 6nlemleri alinmalidir (Solmaz ve Solmaz,

2017).

Aydinlatma; hastanelerde yiiksek dikkat gerektiren islemlerin yapildigi yer
oldugu i¢in standartlara uygun olarak aydinlatmalarin yapilmasi ¢ok Onemlidir.
Ozellikle hastaneler de ameliyathane birimlerinde biiyiik dikkat gerektiren cerrahi ve
anestezi islemleri yapay aydinlatma altinda yapilmaktadir. Iyi yapilan bir
aydinlatmanin is performansimi artirdigi, kisiler arasi iletisimi giiclendirdigi ve
reaksiyon siiresini diisiirdiigii belirtilmektedir. Hastaneler de calisma sahalarinda
parlama, yetersiz veya kotii aydinlatma bas agrisi, dikkat dagimikhigi, gozlerde
hassasiyet, yagsarma ve agr1 gibi saglik problemlerine neden olabilmektedir (Perdahgi,
2016)

Radyasyon; tan1 ve tedavide ¢ok faydali olan radyasyon, saglik birimlerinin gogu
alaninda kullanilmaktadir. Radyoaktif maddelerin ¢ikardigi 1sinlar radyasyon olarak
tanimlanir ve iyonize radyasyon iceren radyolojik tetkiklerin temelini X 1sinlari

olusturmaktadir (Yasar ve ark, 2014). Ancak faydalarinin yani sira ¢alisan bireylerin

13



sagligina olumsuz etki gosterebilmektedir. Radyasyon miktar1 ve zamanina gore
hiicreler zarar gormekte, mutasyon, katarakt, kromozal bozukluklar ve kanser gibi
durumlar ortaya ¢ikabilmektedir (Huhn ve ark., 2017). Radyasyona kars1 maruziyette
alimacak Onlemlerin yerine getirilmesi bu hususta ¢ok Onemlidir (Akarsu ve

Giizel,2016).

Havalandirma; ¢alisma ortam1 bakimindan, giinliik hasta sirkiilasyonu da g6z
Oniine alinacak olursa hastaneler en yliksek enfeksiyon kaynagidir. Hastanedeki
calisan ve hastalarin saghigini korumak amagli kurulan havalandirma sistemlerinin
enfeksiyonu Onleyecek yapida olmasi Onemlidir. Hastanelerde havalandirma
sistemlerinin hasta ve calisan acisindan rahat ve giivenli bir ortam saglamasi

gerekmektedir (Gaever ve ark., 2014).

2.2.3.2. Kimyasal faktorler

Saglik calisanlarimin sik¢a karsilagtigt ve sagligini olumsuz yonde etkileyen
faktorlerden biri de kimyasal risk etmenleridir. Yapilan caligsmalar, saglik alaninda
kullanilan dezenfektan ve sterilizasyon maddeleri, anestezik gazlar, temizlik
kimyasallar1, lateks, antineoplastik ilaglar, civa gibi ajanlarin sagligi olumsuz yonde

etkiledigini gostermektedir.

Ameliyathane ortaminda kullanilan anestezik gazlara (nitr6z oksit, sevorane,
desflurane, izofloran gibi) yiliksek maruziyet gebe calisanlar i¢in disiik riski,
prematiire doguma veya anomalili doguma sebep olmasinin yani sira ¢alisanlarda;
kanser, bobrek ve karaciger hastaliklarina, bas agrisi, kronik yorgunluk gibi belirtilere

neden olabilecegi yapilan arastirmalarda ortaya konmustur.

Hastane ortamlar1 enfeksiyona agik alanlardir, hasta sirkiilasyonunun fazla
olmasi bu riski arttirmaktadir. Bunu engellemek i¢in kullanilan temizlik kimyasallar
saglik agisindan biiyiik risk olusturmaktadir. Astim, kronik cilt sorunlarina varan

sonuclara neden olabilmektedir.

Antineoplastik ilaclar kanser tedavisi goren hastalara uygulanan kemoterapi
ilaclardir. Bu ilacin depolanmasi, hastaya uygulamak maksadiyla hazirlanmasi,

transferi, islem sirasinda veya sonrasinda ise tibbi atik olarak imha edilmesi esnasinda
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saglik calisan1 bu maddelere maruz kalabilmektedir. Antineoplastik ilaglar teratojenik,

mutajenik ve genotoksik etkisi oldugu bilinmektedir (Tiirk ve ark., 2016).

Sterilizasyon ve dezenfeksiyon amagh kullanilan ¢esitli maddeler vardir. Bunlar
formaldehit, gluteraldehit, etilen oksit ve deterjanlar gibi maddelerdir. Bu maddelerde
formaldehit; nefes darligi, oksiiriik, ilerleyen evrede akciger ddemine yol agtig1 ortaya
konmustur. Uzun siireli maruziyet sonucunda ise kanserojen etki gosterdigi kabul

edilir (Dagh ve ark., 2010).

Lateks tiriinler elastiki, esnek, bariyer sisteminin kuvvetli olmasindan dolay1
40.000 ¢esit medikal malzemenin igeriginde bulunur (Saricaoglu ve ark., 2013). Saglik
calisani ile hasta arasinda ki en 6nemli bariyerlerden bir tanesi de eldivenlerdir. Bu ve
benzeri iirlinlere duyarli calisan ve hastalarda olumsuz etkisinin sonucunda cesitli

reaksiyonlar meydana gelebilmektedir.

2.2.3.3. Biyolojik Faktorler

Saglik kurumlarinda ¢alisanlar, calistiklar: siire boyunca en ¢ok karsilastiklari
risk faktorii biyolojik etkenlerdir. Birgok ¢alisan giivenli olmayan kosulda, yapilan is
ile ilgili enfeksiyon, yaralanma hatta 6liim gibi tehlikelere yol acabilmektedir. Bu
tehlikeler klinikte faaliyet meydana getirirken kan ve kan iiriinleri ile temas, hastanin
enfekte viicut sivist ile temas, damlacik yoluyla temas gibi yollarla meydana
gelmektedir. Biyolojik risk etmenleri canli viicuduna girdiginde iiremesi, ¢ogalmasi
i¢in uygun yasam ortamina ihtiya¢ duyar. Uygun sartlar saglamasi ile hastalik yapici

ozelligi ortaya ¢ikmaktadir (Agar, 2021).

Hastaya miidahale sirasinda igne batmasi veya agik yaradan bulagmasi ile
patojenler viicuda giris yapmasi ile hepatit B viriisii (HBV), hepatit C viriisii (HCV),
Kirim Kongo Kanamali Atesi (KKKA), Ebola viriisii, insan immiin sistem yetmezlik
viriisi (HIV) gibi infeksiyon kaynaklarina yakalanma riski artmaktadir. Saghk
calisanlarinda bariyer kullanimi ile, kan ve kan iirlinlerinde meydana gelebilecek

bulasi riskini azaltacaktir.

Saglik calisanlarinin mesleki risk faktorleri arasinda bulunan solunum yoluyla
bulasan hastaliklar 6nemli bir is giicli kayb1 sebebidir. Hastanelerde hava yolu ile

bulagsan hastaliklar hasta kaynaktan ortama dagilir ve uygun ekolojik sartlarda
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enfeksiyon kaynagini olusturur. (Salman & Karahan, 2014). Olasi enfeksiyon
kaynaklarmi engellemek i¢in maske, gozliik, yiiz koruyucu siper, eldiven, onliik ile
kisisel koruyucu ekipman saglanmalidir. Tibbi atiklar kurallara gore ayristirmali ve
ilgili prosediirler ile tasinmali ve depolanmali sonrasinda ise imha edilmelidir. Kesici-

delici aletler 6zel kutularina atilmalidir.

2.2.3.4. Ergonomik Faktorler

Ergonomi, ¢alisma ortamini ve kosullarini ¢alisan i¢in en uygun hale getirme
bilimidir. Verimli ¢alisma agisindan; calisma sikligi, stiresi ve bu durumun siirekliligi
ergonomiyi etkileyen faktdrlerdendir (Ozdemir, 2021). Yanlis postiir, pozisyon,
tekrarlayan hareketler, uzun siire ayakta kalma, sabit makine ve tezgahlar, el aleti

kullanima, elle agir yiik tasima saglik calisanlarinda ergonomik riskler arasindadir.

Saglik hizmetinin sunulmasi esnasinda uzayan c¢alisma saatler, hastaya yapilan
islem sirasinda hastaya destek olmak i¢in kaldirmaya ¢alismak, dinlenme alanlarinin
olmamasi veya konforunun yetersiz olmasi gibi birtakim sebepler saglik ¢alisanlarinin
kas iskelet sistemi rahatsizliklarina sebebiyet verebilir. Ozellikle yeni temizlik yapilan
zemin kazalari, uygunsuz zemin, merdiven kazalari, kayma, diisme gibi
yaralanmalara, hatta kalici hasar meydana getirebilir. Saglik calisanlarinda 6zellikler
hemsirelerde hastalar1 kaldirma, pozisyon verme, carsaf degisimi gibi veya agir cihaz
ve techizatlarin taginmasi esnasinda bel kaslarinin zorlanmasina bagli problemler

ortaya ¢ikabilmektedir (Algelik ve ark.,2005).

Ergonomik risklerin Onlenmesi veya azaltilmasi i¢in c¢alisanlara egitim
programlar1 hazirlanmali tehlike ve riskler konusunda bilgilendirilmelidir. Engelli,
hamile veya 6zrii bulunan g¢alisanlara agir is yiikii verilmemeli, ¢alisma ortami
ergonomik olarak diizenlenmelidir. Hastanin taginmasi, pozisyon verilmesi gibi
durumlar i¢in uygun sayida personel ile miidahale edilmelidir. Uzun ¢alisma saatleri
i¢in uygun dinlenme alanlar1 olusturulmalidir. Calisanlar i¢in masa, sandalye, tabure
vb. unsurlar ergonomi i¢in uygunlugu saglanmalidir. Kullanilmayan sedye, tekerlekli
sandalyeler belirlenmis alanlarda park halinde olmalidir. Islak ve kaygan zemin igin

uyari levhalari birakilmalidir (Buzak ve ark., 2019).
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2.2.3.5. Psikososyal Faktorler

Saglik kurumlarindaki yogun is temposu, yetersiz iicret, uzayan ¢alisma saatleri,
nobet sisteminin varligi, sosyal hayatin ve ihtiyaglarinin yeterince karsilanmamasi,
hasta ve yakinlarina psikolojik destek verme zorunda kalmak, saglikta siddetin giderek
artmasi gibi durumlar nedeniyle saglik sektoriinde ¢alisan tiim gruplar i¢in glinlimiizde

psikososyal faktorler ciddi onem tagimaktadir.

Psikososyal risk etmenlerinden biride strestir. Saglik c¢alisanlarinda diger
sektorlere gore daha fazla goriilmesinin birden fazla nedeni vardir. Uzun siire ¢calisma
saatlerinde agir ve 6lime yakin hastalara, 6fkeli ve kaygili hasta yakinlarina maruz
kalma, siddet gérme riskinin artmasi galiganlari riske sokmaktadir. Strese maruz kalan
calisanlarda; huzursuzluk, bas agrisi, kontrolsiiz 6fke patlamalari, verimde azalma ve

en nihayetinde burnout (tiikenmislik sendromu) goriilebilir

Calisma yagsamini etkileyen énemli durumlardan birisi mobbingdir(yildirma).
Hastanelerde en yaygin olarak goriilen bu durumun saglik calisanlari ve yonetim
tarafindan tedbir alinmas1 gerekilen ciddi bir mesleki risktir. Is veriminde azalma,
calisan ile yonetim arasinda giiven duygusunun azalmasi, izin-rapor gibi isten
uzaklasma yollarinin tercih edilmesi, is barisinda bozulma olmasi, mutsuz bir ¢alisan
ve sonug olarak topluma yansityacak durum meydana gelebilir. Calisanin hasta veya
hasta yakini tarafindan maruz kaldig1 siddet olaylar1 yadsinamaz sekilde artmis ve bu

durum c¢alisanlarin tolerans seviyesini azaltmistir.
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Tablo 2.1. Psikososyal Tehlikelerin Saglikla Ilgili Sonuglar1 (Davas, 2016).

Is Kazalan

Siddet ve Diger iIsle iliskili Sonuclar

Davranigsal  Bozukluklari

Sikayetlerinin Artmasi

Ve

Saglik

Sigara, alkol, madde kullaniminda artis
Kotii beslenme

Uyku bozukluklar1

Bas agris1

Eklem vb. agrilar

Bagisikligin baskilanmast

Fiziksel Sagligi Bozulmast

Kardiyovaskiiler: Hipertansiyon,
hiperlipidemi, obezite, kalp krizi

Kas iskelet sistemi hastaliklar1
GIS: Peptik iilser,

Migren

Akl Sagliginin Bozulmasi

Depresyon

Anksiyete,

Travma sonrasi stres bozuklugu
Tlkenmislik,

Intihar

Akl Sagliginin Bozulmasi

Is doyumu azalir

Orgiitsel baglilikta azalma
Uretkenlikte azalma

Verimsiz ¢aligma

Ise devamsizlik, sik rapor alma
Istifalar ve erken emekliligin artmasi

Artan i3 kazalari ve ise devamsizlik

nedeniyle ortaya ¢ikan maliyetler
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Calisanlarin  psikososyal risklerinin  azaltilmasinda, giincel konularda
calisanlarin bilgilendirilmesi, calisanlarin goriis ve istekleri degerlendirilmesi
onemlidir (Izgi & Tiirkmen, 2012). Olas1 etkilerden korunmak igin galisanlara stresle
bas edebilme yontemleri hakkinda bilgi verilmelidir. Sosyal destek saglanmali ve
etkinliklere 6nem verilmelidir. Calisma saatleri ve dinlenme alanlarina 6zen
gosterilmelidir. (Sahindz ve ark., 2021). Siddet goren galisanlar igin geri ¢ekilme talebi
olursa bunun miimkiinse yerine getirilmesi, psikolojik destek rehabilitasyon
saglanmasi1 adina onemlidir. Bu gibi durumlarin tekrar yasanmamasi1 adina gerekli

kanuni diizenlemelerin yapilmasi ise atilacak en 6nemli adimdir.
2.3. Is Performansi ile ilgili Temel Kavramlar

2.3.1. Is Performans1 Kavram

Is performansi, &rgiitsel veya bireysel organizasyonlarin bir is, rol veya
hedeflerine ulagsmak amaciyla c¢alisanin gosterdigi davranislardir (Koca ve Yildiz,
2018). Is performansi galisanlarin belli bir amag ve plan dogrultusunda meydana gelen
isin ve sonucunun kalitesine odakli olmasi sebebiyle bagimsizdir, kisiden kisiye gore
farklilik gosterir. s performansi; calisan performansi ya da bireysel performans olarak
adlandirilir. Calisanlarin 6rgiitiin hedefleri dogrultusunda hem dogrudan hem de
dolayli olarak sagladig1 katkilar vardir (Fonkeng, 2018). Bu katkilar dogrultusunda
finansal ve finansal olmayan sonuglar icerir. Aslinda is performansi ¢alisanin verilen

gorevleri yerine getirmesi veya getirmemesi ile ilgilidir (Ugar, 2021).

Bir igveren tarafindan gerekli ortamin ve sartlarin uygun hale getirilmesi yani
maddi ve sosyal ihtiyaglarin saglanmasi sonucunda is performansini arttirict yonde
etkileyebilir. Her meslek grubunda veya is alanlarinda ¢alisanlar performansi bireysel
0zel ihtiyaglara gore farklilik gosterebilir (Cabuk, 2020). Ancak bu konu hakkinda
onemli noktalardan biri de rekabet sartlarina ayak uydurmak ve is verenin ¢alisanini
sisteme adapte etmesi faktoriidiir. Orgiitiin basarisinin iyi veya kotii yonde olmasi
bliyiik 6lclide calisan performansina bagli olmakla beraber ayn1 zamanda ydneticilerin
stirekli gozlemlemesine baghdir (Yorulmaz, 2019). Calisan performansinin
artmasiyla, ortaya ¢ikan iiretimin ve sunulan hizmetin kalitesi artarken; Orgiitiin
misyon, vizyon ve hedeflerinin gerceklestirilmesi konusu da olduk¢a Onemlidir

(Korkmazer ve ark., 2016). Orgiitlerin basarisini arttirmak igin en degerli varlik olarak
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gosterilen insan kaynagini, yine Orgiitlin basarist i¢in calisanlarin performansini
negatif yonde etkileyen faktorleri iyi tespit etmeli, performans arttirict onlem

almalidirlar.

Calisanlarin, bir pargasi oldugu orgiitlerde niteliklerine uygun olarak farkl isler
yapar. Performans gdstermek hem orgiit icin hem de birey i¢in 6nemlidir. Nitekim
insan kaynaklar1 mevcut is performansinin korunmasi ve arttirilmasi yollari
aramaktadir (Lin ve ark., 2011). Calisanlar Orgiitteki gorevlerini yerine getirirken
gostermis olduklari yiiksek performans calisan ve yonetici i¢in memnuniyet vericidir.
Iyi performans gosterenlerin ise ddiil alma, terfi alma ve gorevde yiikselme imkanlari
bulunur. Orgiitlerde basari yiiksek bir calisan performansma bagli olup bu konu

gelecek i¢in ¢ok 6nemlidir (Fonkeng, 2018).

2.3.2. Calisan Motivasyonu

Motivasyon, “bir i ya da hedefle ilgili davranisi baslatan, davranisin seklini,
siddetini ve stirekliligini belirleyen i¢sel ve dissal giiclerden olusan algilar biitiiniidiir”
(Efil, 2010). Motivasyon ¢alisanlarin verimli, etkili ve isi bagarma arzusunun ortaya
c¢ikmasina hizmet eder. Motivasyonun ii¢ temel faktorii vardir. Bunlar; c¢alisan
insanlarin davranista bulunmasint saglamak, bu davramisa yoOnlendirmek ve
siirdiirmek, bu davranis1 yapmaktan dolay1 ortaya ¢ikan mutluluk olarak siralanabilir
(Yesil, 2016). Motivasyonun olugsmasinda psikolojik durumlarin yam sira gevresel
faktorlerde etkilidir (Uysal ve ark., 2019). Baz1 islerde motivasyon giicii yiiksek olsa
bile calisanlar i¢in ayni etki goriilemeyebilir. Bu durumda kendini aldig1 egitimler
cercevesinde basariya ve gelisime adayan caligsanlar i¢in olumlu bir durum ortaya
cikarirken diger motivasyonu diisiik calisanlarda bu durum is kaygisi meydana

getirebilir.

Basari, orgiitte veya toplumda sz sahibi olma istegi, gii¢ sahibi olma arzusu gibi
faktorler insanlar1 motive eder. Bir yonetici, kurumun amaglari ile ¢alisanin amaclarini
birlestirdigi 6l¢iide basar1 saglar (Oflaz , 2018). Bu basar1 igin ¢alisanin gaba ve istek
gostermesi gereklidir. Calisan motivasyonunu olumlu ve olumsuz yonde etkileyen
birgok faktor bulunmaktadir. Cok agir, gereginden fazla is yliklemek isi yerine getirme
sirasinda sorun yaratabilir, isin kalitesi ve isi yapanin performansini diisiirebilir. Bu da

calisan motivasyonunu diisiirebilir.
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Calisanlarin motivasyonu agisindan, kurumdaki terfi, ddiillendirme ve ceza
calisan motivasyonu acisindan ¢ok Onemlidir. Calisanlarin tecriibesi arttikca ve
yaptiklar1 iste uzmanlastikca daha fazla sorumluluk almak isteyecektir. Orgiitiin
kurum i¢indeki belirledigi hedeflere ulasmak adina ¢alisanlarin bu politikalar
benimseyip inanmalar1 ve yonetimde adalet duygusunun varligina inanan ¢alisanlarin
motivasyonlarinin yiikselmesi adina olduk¢a 6nemlidir. YOneticinin verecegi cezayi
kapsamli bir sekilde diisiinmelidir (Ogiit ve ark., 2004). Verilecek ceza drgiite baglilig
etkilemeyecek, motivasyonu kirmayacak derecede adaletli ve Olgiilii derecede

olmalidir.

2.3.3. Is Performansi Boyutlar

Is performans, tek bir davranis, ¢ikt1 veya etkenden bahsedilememektedir, cok
boyutlu bir kavram olmasinin yani sira boyutlarinin performansin tanimlanmasinda
yeterli oldugu diisiiniilmektedir. is performansmin ¢ok boyutlu oldugu genel kabul
gormekle birlikte uygulama agisindan genellikle gorev performans: ve baglamsal

performans olarak iki alt boyutta 6ne ¢ikmaktadir (Bagci, 2014).

is Performansi

Sorev Baglamsal
Goreyv o N e
Performansi Performans
\
/\
Etkililik / |\
Siirekli ‘ \ isbirligi
Gayret/Caba l \
[ |
Is Bilgisi \Z Y Kisilerarasi
Orgiitsel | iliski
Vicdanhlik ‘ Becerisi
. W
Orgiitsel —
(Mesleki) "K1¥|5Cl
Beceriler Ozellikler

Sekil 2.4. Is Performansinin Onerilen Kavramsallastirilis Modeli (Anac, 2021)
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2.3.3.1.Gorev Performansi

Bigimsel rol performansi olarak da adlandirilan gérev performansi verilen igin
yerine getirilmesindeki gorev ve sorumluluklari da icermektedir. Verilen her is i¢in
gorev ve sorumluluklar birbirinden farklilik géstermektedir (Jawahar ve Carr, 2007,
Akrabova, 2019). Calisanlarin mesleki anlamda yeterliliklerinin tam olmasi , gérev
taniminin en 1iyi sekilde yapilmasi, is ortamindaki etik davranislar ve fiziki sartlarin
tam anlamiyla yerine getirilmesi goérev performasinda etkili olan unsurlardir (Tunca
ve ark., 2018). Gorev performansi, kurum kapsaminda hizmet alim-satim biitiiniin

aktif olarak devam ettirilmesine izin veren etkinliklerden olusmaktadir.

Gorev performanst “teknik-idari gorev performansi” ve “liderlik gorev

performans1” olmak tizere iki alt boyutu vardir;

1. Teknik-idari gorev performansi; liderligi kapsamayan, liderlik ekseni

disindaki isleri (kalite kontrol evrak isleri,teknik isler vb.) icermektedir.

2. Liderlik gorev performansi; ast ¢alisanlarin  degerlendirilmesi,
yonlendirilmesi, yonetilmesi gibi insan iliskilerinin saglanmasi ve ¢alisanlarin idare

edilmesini kapsamaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011).

2.3.3.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans; kurumsal anlamda oOrgiitiin asil performansina katki
saglamayan, ancak verilen gorevin etkili bir sekilde yerine getirilebilmesi, Orgiitiin
hedef ve amaglarina ulasabilmesi igin ¢evrenin, sosyal ve psikolojik havasinin
zenginlestirilmesine  katkida bulunan davranislardir. Calisma arkadaslarina
yardimseverlikte ve is birliginde bulunma, daha fazla gorev i¢in sorumluluk alma,
verilen is i¢in fazla ¢aba gdsterme, yonetimin almis oldugun kararlara uyma, orgiitii

koruma ve kollama baglamsal performans eylemleridir (Eryilmaz ve Giilova, 2019).

Orgiitlerin, giiniimiizde artan rekabet ortamina kars1 giiciinii siirdiirebilmesi ve
daha fazla is gergeklestirebilmesi yonetimin gelecek hedefleri i¢in ¢ok onemlidir.
Verilen gorevin i tanimina girmemesine karsin ¢alisanin kendi iradesiyle beraber
oOrgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda bulunan faaliyetler isletmenin variyeti igin

onem arz etmektedir (Aslan ve Yildirim, 2017). Bu kapsamda modern orgiitlerdeki
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yoneticiler baglamsal performansi ¢ok fazla 6nemsemektedirler (Aksoy ve Cigek,
2021).

Calisma ortaminda yapilan isin ¢alisan tarafindan benimsenmesi kisinin gorev
performansin arttirirken, baglamsal performansini1 da arttiracaktir (Akga ve Yurtgu,
2017). Bu durum neticesinde orgiitiin tretkenligi, verimliligi artarken calisanlarin
birbiri ile bilgi alig-verisi yapmalar1 yardimlagsmanin kolay hale gelmesiyle ¢alisanlar
arasinda sosyal iligkilerin de gliclenmesini saglayarak motivasyonu arttiric1 yoniiyle

de degerlendirilebilmektedir (Sahin, 2018).

2.3.4. Is Performansim Etkileyen Faktorler

Gliniimiizde saglik hizmetlerinin etkili ve verimli bir sekilde sunumunun
saglanmasinda is performansi 6énemli bir rol {istlenmektedir. Is performansi ¢alisma
alanma gore calisandan calisana degiskenlik gostererek etkilenmektedir. s

performansini etkileyen faktorlerden bazilart asagida agiklanmaistir.

Liderlik; bireyleri belli bir belirli bir amag dogrultusunda toplayabilme, harekete
gecirebilme yetenegi ve bilgisidir (Caliskaner, 2021). Lider bir 6rgiit icerisinde ortaya
koydugu tavirlarla ¢calisanlari en ¢ok etkileyen kisidir. Lider davranislar ile ¢caligsanlar

destekleyen ve giidiileyen kisidir.

Is birligi; iki veya daha fazla kisinin bir amac1 gergeklestirmek igin beraber
hareket ederek belli uyum halinde galismasidir (Giiney, 2017). Orgiitlerde bireylerin
diizen saglamalari, dayanigma ve baglilik yapilan bu is birligi ile saglanir. Calisanlarin
is birligi ile iiretim siirecini destekler. Calisanlardaki sorumluluk bilinci is birligi ile

beraber is performansini etkileyebilir.

Stres; bireyin mutlulugunu ve huzurunu bozan duruma karsi tepki vermesidir.
Bu durum c¢alisan iizerinde bedensel ve ruhsal olarak sorunlar ortaya
cikarabilmektedir. Yogun stres altindaki calisanlarda is performansinda azalmaya
neden olabilir. Dogru karar verebilme, orgiitsel bagliligin ve gorev performansinin

azalmasina stres sonucu meydana geldigi iliskilendirilmektedir (Cetinkaya, 2020).

Is tatmini. ¢alisanin yaptig1 isi, calisma alanmi ve pozitif duygusal bir durum

olarak degerlendirmesidir. Is tatmininin basar1 ve performansi tetikledigi, olumlu bir
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etki ortaya ¢ikardigi ifade edilmektedir. Bu durumun 6diillendirilmesi ile galisanin is

tatminini daha da artmaktadir.

Egitim; kisisel ve toplumsal gelisim, degisim siirecine uyum saglamak, giincel
gelisimleri takip etmek igin egitim gereksinimi artmaktadir. Orgiitlerin amag ve
hedeflerini yerine getirme yolunda 6nemli bir etkendir. Yasam boyu 6grenme yolunda,
kurumun ihtiyaglar1 ve ¢alisan diizeyine gore egitim programi belirlenmeli, teknolojik

ve bilimsel veriler 15181nda yeniliklerin 6grenilmesi saglanmalidir (Findike1, 2012).

Calisma ortamu; is performansini etkileyen etkenlerden biridir. Isletmeler, is
ortamlar1 c¢alisanlarin islerini verimli yapabilecekleri tarzda diizenlemektedir.
Ortamdaki degisiklikler calisma sekline ve dolayisiyla is performansina etki
etmektedir. Orgiitler bu baglamda ¢alisanlarin performansm arttirmak igin cesitli

uygulamalar yontemler, uygulamalar kullanmaktadirlar

2.3.5. Is Performansim1 Degerlendirme

Is performansmi degerlendirme; calisanlarn tutumlarinin degerlendirilmesi,
deneyim ve becerilerini gelistirilmesi, yetkinliklerinin arttirilmasi, performanslarinin
yiikseltilmesi ve Odiillendirme derecelerini belirlemek amaciyla yaptig: faaliyetler
biitiiniidiir (Bayo-Moriones ve ark., 2020). Orgiitler 6ncelikle amaclarmi belirler, buna
yonelik faaliyetlerini planlarlar ve 15 akislarimi belirler. Calisanlar istthdam edilir,
sonrasinda adaptasyon, oryantasyon egitimleri belirlenir ve uygun rol paylasimlar
yapilarak, onlardan beklenen gorevlerin dagitimi yapilir. Gerekli motivasyon ve
odiillendirme ile birlikte orgiitlin amaca ulagmasi i¢in temel hedeflerin saglanmasi,
performans degerlendirmede Orgiitte islerin nasil yiiriidiiglinii gérmek i¢in ve yakin
takip etmek icin oldukca onemlidir (Diizgiin ve Marsap, 2018). Is performansi
degerlendirme genellikle yillik bir siire¢ ile takip edilir ve astlarin performanslar

tistleri tarafindan degerlendirilir.

Orgiit calisanlar1 i¢in resmi olmakla beraber yonetsel bir durumdur. Bireysel
beklenti ve hedeflerin, orgiitiin beklenti ve hedefi ile bulusmasi yoneticilerin temel
sorumlulugudur (Mert, 2020). Ilerleyen dénemler igin bireysel performans kriterleri
ve hedeflerin degerlendirilip ortaya konmasi saglanir (Harbi ve ark., 2017). Insan
kaynaklar1 yonetiminde temel konulardan biri de performans degerlendirmesi

oldugundan, tiim birimlerin birbiri ile iliskili oldugu da g6z Oniine alinirsa
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degerlendirme siirecindeki herhangi bir hata diger tiim siiregleri olumsuz yonde

etkileyecek, sonucta degerlendirme sonucu negatif yonde olacaktir.

Yapilan performans degerlendirmesinin siiphesiz bir sekilde dogru yapilmasi
basar1 diizeyinin belirlenmesinde olduk¢a Onemlidir. Calisanlarin da bu durumu
ciddiye alip degerlendirmeye olumlu bakmalari, degerlendirme hakkinda bilgi sahibi
olmasi da etkilidir (Bao ve Nizam, 2015). Calisan bireylerin verimlilik ve etkinlik
diizeyinin artmasi i¢in performans diizeyleri takip edilmeli sonuglar giivenilir bigimde

ortaya konmalidir.

Is performansim degerlendirmede yapilan degerlendirmenin dogru ve tarafsiz
ayni zamanda nesnel olmalidir (Giil, 2021). Performans degerlendirme de is
performansiyla ilgili bilgi edinme ve g¢ercevesi belirlenmis is standartlarina
caliganlarin yakimligini anlamak igin iyi bir geri besleme sistemidir (Ekin , 2021).
Degerlendirme  siirecinde yoneticilerin  adil, seffaf olmasi ve c¢alisanlar
bilgilendirmelidir. Cesitli ve farkli performans degerlendirme metotlar1 ve modelleri
mevcuttur. Her kurumun diger kurumlardan farkli olarak kendine 6zel bir yapisi
oldugundan, yine kendine en uygun performans degerlendirme yontemini secip
uygulamas1 Onemlidir. Tercih edilen performans degerlendirmenin genel kabul
gbérmiis metotlardan ve bilimsel ger¢evede olmasi tercih edilmelidir (Karaman ve ark.,

2019).

2.3.6. is Performansi Degerlendirme Yéntemleri

Kurum yoéneticisinden veya performans degerlendiricisinden, ¢alisan1 bagka bir
calisan ile karsilastirma, c¢alisanin davranislarina veya bireysel 0Ozelliklerinin
degerlendirilmesini istenebilmektedir (Ugar, 2021). Bu degerlendirme kurum igin bir
yol gostericidir. Performans degerlendirme kurumlarda degerlendirme sistemine gore
farklilik gosterebilmektedir ancak yapilma siklig1 genellikle y1l icerisinde bir veya iki
kezdir (Uziim ve Ugkun, 2018). Yapilan literatiir calismasinda is performansi

degerlendirme yontemlerinden bazilar1 asagida agiklanmistir:

Ikili - karsilastirma ve swralama yontemi; ¢alisanlarn birbirleri arasinda
karsilagtirma yapilmasi ile elde edilen bir siralama yontemidir. Bu yontemle basarili
olanlarin siralamasi kolayca elde edilir ve ¢alisanlar arasinda bir kiyaslanma saglanir.

Degerlendiricinin hata yapma olasilig1 da goz 6niine alinacak olursa ¢alisanlarin birbiri
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ile kiyaslanmasi sonucunda motivasyon sorunlari ortaya ¢ikabilmektedir (Eraslan ve

Algiin, 2005).

Grafik dereceleme yontemi; bu yontem standart puanlandirma cetveli olarak da
adlandirilir ve gegmisi en koklii ve tercihen sik kullanilan bir degerlendirme

metodudur (Karaman ve ark., 2019).

Zorunlu se¢cim yontemi; degerlemecinin kimin yiiksek puana sahip olacagini
kestiremedigi durumlarda bir dizi ifadenin yer aldigi bir form verilir, bu formada
calisan1 degerlendirecegi bir ifadeyi segmesi zorlanir. Bu nedenle bunu zorunlu se¢im

yonetimi ad1 verilir (Tunger, 2013).

Kritik olaylar Yontemi; degerlendirici ¢alisani ig baginda gézlemlenmesi ile onun
etkili oldugu ve etkisiz oldugu yonlerini belirler. Bu yontemde ¢alisanin daha ¢ok is

davraniglarina yonelik degerlendirmesi yapilir.

Kontrol listesi yontemi; degerlendirici ¢alisanlarin davraniglarina gére durum ve
ifadelerin oldugu aciklamalarin yer aldigi bir kontrol listesi olusturmaktadir. Bu
listenin igerigindeki maddelerle calisanlarin 6zellikleri karsilastirilir. Bu karsilastirma
sonuclar1 niceliksel olmakla beraber uzun zaman alan ve yorucu olan bir yontemdir.

Ozellikle galisan say1s1 fazla ise zor bir yontemdir (Ozer, 2013).

Zorunlu dagilim yontemi; ¢alisanlarin karsilastirmalarinin  sonucuna baglh
siralanmasina dayanmaktadir. Calisanlara belirli gruplara ayrilip degerlendirmesiyle
daha siibjektif bir sonug elde edilebilir. Degerlendiricinin ¢alisan i¢in varmis olduklari
O0znel yargilarin degerlendirme Olgeginin  herhangi bir tarafinda birikip
kiimelenmemesini engellemek ve ortaya cikabilecek yanlis bir karari onlemek

amaciyla gelistirilmis bir yontemdir (Karaman ve ark., 2019).

360 derece degerlendirme; bu performans degerleme yontemi giiniimiizde
bir¢ok orgiit tarafindan kullanilmakta olup, orgiit i¢erisindeki ve disarisindaki bir¢ok
kaynaktan data, bilgi ve geri bildirim almay1 kolaylastirmaktadir. Siirekli ve ¢ok yonlii
bir anlayisla sorgulamay1 amaglayan 360 performans degerlendirme yontemi, kurum
icerisindeki birlikte calistigi is arkadasindan kurum amirine kadar, hatta
degerlendirmecinin kendini sorguladigi, astlarin, mevcut miisteri potansiyelinin de

degerlendirmeye alindig1 bir yontemdir (Uygur ve Sarigiil, 2015).
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Takima dayali performans degerlendirme; kurumlarda takim bazli calisma
faaliyetlerinin artmasindan dolay1 degerlendirmenin de takim bazinda ele alinmasiyla
kullanilan bir yontemdir. Takima yoOnelik olarak bir degerlendirmenin yapilmasi
oldukca gii¢ olacagi diisliniildiigiinde degerlendirmenin yapilirken de hem takim
olarak hem de bireysel performansini ayr1 ayr1 degerlendirmesi yapilmalidir. Bu
yontemin temel 6zelligi rekabeti degil, dayanisma ve is birligini saglamasidir (Giin,

2015).

Davranmisa dayali degerlendirme, bu yontemde degerlendirme caligmalarinda
baglamsal performansa onem gostermektedir. Is taniminin disinda ortaya konan
davraniglar ele alinmaktadir. Bu yonteme gore is performansini arttiracak ve devam
ettirecek dogru davranislarda bulunulmasi ve kaydedilmesidir. Calisanin performansi
birtakim boyutlar ve kriterlerle 8lgmeye ¢alisir. Ise baglh gereklilikleri yerine getirecek
olan davranislarin yapilip yapilmadigina gore degerlendirilir (Bayraktaroglu , 2008).

Saglik kurumlarinda verimli ve etkili saglik hizmeti sunulabilmesi igin
calisanlarin ve yoneticinin belirlenen ortak hedef ve amagclara ulasmasi, kurumda
yapilan diizenli performans Ol¢iimlerine baglidir. Diinyada iilkeler kendi saglik

sistemine gore farkli performans dlgiimlerinde bulunabilmektedir.

2.3.7. Saghk Sektériindeki Is Performansi

Saglik hizmetleri; direkt insan hayati ile ilgili olmakla beraber, hataya yer
vermeyen ve bagka bir alternatifi olmayan hizmet alani oldugu ig¢in iizerinde
hassasiyetle durulmasi gerekilen, kalite bazinda ise 6diin vermeyen bir hizmet alanidir.
Saglik sunumunun ertelenemez olmasi, ikamesinin bulunmamasi, hizmet kapsaminin
hekimlerce belirlenmesi, ¢iktinin dogrudan para ile Olgiilememesi, tliketiminin
rastlantisal olmasi gibi 6zelliklerden dolay1 kurumlarda fazla sayida ve grupta personel
istihdam edilmesini gerektirmektedir (Karadag ve ark., 2015). Emek yogun olan saglik
kurumlarinda hizmetin sunumu ve hizmet memnuniyetinin saglanmasinda insan

unsuru ¢ok onemlidir.

Saglik kurum ve kuruluslarinda nitelikli is giicii ihtiyact her gecen giin
artmaktadir. Saglik hizmeti son derece motive olmus, ise bagh c¢alisanlar tarafindan
verilirse kalite istenilen seviyeye ulasabilir. Var olan meslek gruplari, son derece

stresli ayn1 zamanda yogun bir is ortaminda hizmet vermektedir. Calisanlarin kurumun
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hedefleri dogrultusunda hizmet verebilmesi, iyi performans sergileyebilmeleri,

kalitenin saglanabilmesi i¢in 6nemlidir (Kiling ve Paksoy, 2017).

Saglik hizmeti verilen kurumlarda, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi
icin sektorel rekabeti kazanmak adina ¢alisanlarin yiiksek performans gostermesi
oldukga 6nemlidir (Bacaksiz ve ark., 2018). Yiiksek performans sergilerken yetersiz
insan kaynaginin varligt bu durumu zora sokmaktadir. Ciinkii saghk kalite
sunumundan uygun bina ortami, gelismis bir teknolojik altyapi, tibbi donanim

techizat1 kullanacak nitelikli ¢alisan ¢ok onemli yer tutmaktadir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Yontemi

Yapilan bu ¢alismada, saglik kurumlarinda gérev yapan ¢alisanlarin verdikleri
yanitlar dogrultusunda kurumlardaki is saglig1 ve giivenligine bagli meydana gelen
caligmalar sonucu giivenlik iklimi algisinin ig performansini ne 6lgiide etkiledigini
aragtirmak amaciyla planlanmig Kesitsel tipte nicel bir ¢alismadir. Arastirmaya saglik
sektorii ile ilgili literatiir taramas1 yapilarak baslanmis olup giivenlik iklimi ve is

performansi ile ilgili arastirmalar incelenmistir.

3.2. Verilerin Toplanmasi

Veriler, online anket uygulamasi yoluyla elde edilmistir. Anket olarak; Gilivenlik
Iklimi Olgegi- GiO, Choudhry ve ark. tarafindan gelistirilmistir (Choudhry ve ark.,
2009). Tiren ve ark. tarafindan gegerlilik-giivenlik caligmasi yapilirken kisaltilarak
almmustir (Tiiren ve ark.,2014). Is Performans1 Olgegi Motowidlo ve Scotter (1994)
tarafindan gelistirilmistir. Gegerlilik ve gilivenirliligi ise Yasemin Cabuk daha once
yapilmis ve daha 6nce kullanilmistir (Cabuk,2020). Anketlerin gegerlilik ve giivenirlik
testleri yapilmig “giivenlik iklimi ve is performansi anketi” olarak uygulanmuistir.
Anket sorularindan elde edilen verilin analizinde SPSS 21.0 paket programi

kullanilmistir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Ordu ili Ordu Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi
saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Orneklem teknigi olarak basit tesadiifi drnekleme
yontemi kullanilmistir. Krejcie ve Morgan tablosuna gore arastirma evreni 1055
kisiden olugmaktadir (Coskun ve ark.,2017). Buna gore uygun 6rneklem biiyiikligii
285 kisidir. Calismaya 18-60 yas araligindaki calisan 323 saglik calisani dahil
edilmistir. Veriler 01.11.2021-01.02.2022 tarihleri arasinda toplanmaistir.

3.4. Arastirmanin Etik Boyutu

Arastirmanin gerceklestirilebilmesi i¢in 11.11.2021 tarihinde Ordu Universitesi
Etik Kurulu’ndan (Ek-1) ve 08.11.2021 tarihinde Ordu il Saghk Miidiirliigii’nden
(Ek2) gerekli izinler alinmistir.
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3.5. Arastirmanin Simirhliklar:

Bu arastirma Ordu Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik ¢alisanlari
ile burada gorev yapan ¢alisanlarin giivenlik iklimi algilarinin is performansina etkinin

incelenmesi ile siirlandirilmistir.

3.6. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez, istatistik analizlerinin ilk adimini olusturmaktadir. Arastirmaci birey
ele alinan olgu iizerinden gerekli verileri toplamaktadir. Iincelenen veriler ile birlikte
durum tanimlanmasi yapilarak, degiskenler arasindaki iliski veya farklilik
aciklanmaktadir. Arastirma probleminin hipotez adimiyla smandigr iddia
edilmektedir. Degiskenler arasindaki iliski veya farkliliga yonelik analizlerde, hipotez
s06z konusudur. Hipotez, olaylar arasindaki iliskiyi ortadan kaldirmak veya olaylar1 bir
sebebe baglamak amaciyla olusturulan bilimsel arastirmanin gerekgesidir. Genel
olarak, yokluk (sifir) hipotezi ve aragtirma (alternatif) hipotezi olarak hipotezleri ikiye

ayirmak mimkiindiir.
Ho: Yoklu Hipotezi (Null Hypothesis)
Hi: Arastirma Hipotezi

Yokluk hipotezinde (Ho), ilgilendigimiz degiskenler arasinda anlamli bir iligki
ya da farklilik olmadig1 iddia edilmektedir. Yokluk hipotezinin alternatifi olarak ortaya
koydugumuz hipotezde (H1) ise anlaml1 bir iligki ya da farklilik oldugu 6nerilmektedir
(Cevahir, 2020).

Arastirma hipotezlerinin olusturulmasinda saglik ¢calisanlarinin giivenlik iklimi
algilarinin, 15 performansi iizerinde bir etkisinin bulunmadigindan yola ¢ikilmistir.
Giivenlik iklimi algilarinin dogrudan veya dolayli bir bicimde is performansina etki

etmeyecegi, is performansina bagka faktorlerin etki edecegi diisiiniilmiistiir.
Hipotezler;

1. Giivenlik iklimi ile is performansi arasinda dogrusal bir iliski yoktur (HO).
2. Gilivenlik ikliminin is performansina anlamli diizeyde pozitif etkisi vardir

(H1).
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3. Giivenlik iklimi (3a) ve is performansi (3p) Olgekleri ile cinsiyet arasinda
anlamli bir farklilik vardir (H1).

4. Giivenlik iklimi (4a) ve is performansi (4p) Olcekleri ile medeni durum
arasinda anlamli bir farklilik vardir (H1).

5. Giivenlik iklimi (5a) ve is performansi (5y) Olgekleri ile cinsiyet arasinda
anlamli bir farklilik vardir (H1).

6. Giivenlik iklimi (6a) ve is performansi (6p) Olcekleri ile kadro durumu
arasinda anlamli bir farklilik vardir (H1).

7. Gilvenlik iklimi (7a) ve is performansi (7y) Ol¢ekleri ile yas arasinda anlaml
bir farklilik vardir (H1).

8. Giivenlik iklimi (8a) ve is performansi (8p) Olgekleri ile meslek arasinda
anlamli bir farklilik vardir (H1).

9. Giivenlik iklimi (9a) ve is performansi (9y) Olgekleri ile egitim durumu
arasinda anlamli bir farklilik vardir (H1).

10. Giivenlik iklimi (104) ve is performansi (10p) 6lcekleri ile mesleki kidem
arasinda anlamli bir farklilik vardir (H1).

11. Giivenlik iklimi (11a) ve is performansi (11p) 6lgekleri ile ¢alisilan birim

arasinda anlamli bir farklilik vardir (H1).
3.6. Verilerin Analizi

Dogrulayic1 Faktor Analizine Iliskin Sonugclar

Tablo 3.1. Giivenlik iklimi ve Is Performans1 Uyum Indeksi Sonuglari

Uyum Kriterleri | Miikemmel Uyum KabuLIJ)IfSrlrlleblllr Is Performansi Giivenlik iklimi
y2/sd <3 <5 2,676 3,794
RMSEA 0 <RMSEA <0.05 ]0.05<RMSEA<0.10 ,072 ,093
RMR 0< RMR <0.05 0.05<RMR <0.10 ,026 ,054
NFI 0.95< NFI<1 0.90 <NFI <0.95 ,912 ,920
CFlI 095< CFI<1 0.90 <CFI1<0.95 ,942 ,940
GFI 0.95< GFI<1 0.90 <GF1<0.95 ,90 ,90
AGFI 0.90< AGFI< 1 0.85<AGFI <0.90 ,86 ,85

Kaynak: (Ertas, 2020)
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Dogrulayici faktor analizlerine iligskin sonuglar yukaridaki tablolarda verilmistir.
Buna gore test edilen modele ait uyum indekslerinin genel olarak kabul edilebilir
uyuma sahip oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak varsayilan modelin, elde edilen veriler

ile uyumlu oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3.2. Giivenlik Iklimi ve Is Performans1 Olgegine liskin Faktor Yiik Degerleri

Olgekler Maddeler | Faktor Yiik Degerleri
1 75
2 ,81
3 87
4 ,80
e . 5 ,82
Yonetimin Bakis Acis1 ve Kurallar 6 70
7 ,68
8 75
9 ,76
10 ,80
11 ,81
. . o arses . 12 79
Is Arkadaslar ve Giivenlik Egitimleri 13 87
14 ,84
6 72
4 ,80
Gorev Performansi 3 78
1 76
2 ,63
10 79
9 .82
. 8 76
Ise Adanmishk 16 77
5 73
7 ,63
11 4
13 76
Kisisel Uyum 15 ,69
14 ,67
12 ,66

Bes alt boyutta yer alan maddelerin tamaminin faktor yiik degerleri alt sinir
olarak kabul edilen ,60’mn iizerindedir. Buna goére Giivenlik Iklimi olgegi ve Is

Performansi 6l¢egi, 6l¢eklerin orijinalleri ile uyumlu bir yap1 gostermistir.
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Sekil 3.1. Giivenlik Iklimi Olgegine Iligkin Path Diyagrami

Giivenlik iklimi 6l¢eginin maddelerine iliskin yilik degerleri ve alt boyutlar

arasindaki korelasyon degerleri sekil 3.1.de verilmistir. Path diyagrami incelendiginde
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modele ait uyum indekslerinin daha iyi ¢gikmasi amaciyla 1 ile 2, 6 ile 7, 9 ile 10, 12

ile 13. maddeler arasinda modifikasyon yapilmistir.
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Sekil 3.2. Is Performansi Olgegine Iliskin Path Diyagrami

Is performansi &lgeginin maddelerine iliskin yiik degerleri ve alt boyutlar

arasindaki korelasyon degerleri sekil 3.2.°de verilmistir. Path diyagrami
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incelendiginde modele ait uyum indekslerinin daha iyi ¢ikmasi amaciyla 10 ile 11, 12

ile 13, 12 ile 16. maddeler arasinda modifikasyon yapilmaistir.

Tablo 3.3. Giivenirlik Analizi

Giivenirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) Yorum
>0.9 Miikemmel
0.7<0<0.9 Iyi
0.6<0<0.7 Kabul edilebilir
0.5<0<0.6 Zayif
a<0.5 Kabul edilemez

Kaynak: (Kilig, 2016)

Tablo 3.4. Olgeklere iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar

Olcekler Cronbach’s Alpha Degerleri
Yonetimin Bakis Acisi ve Kurallar ,939
Is Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri ,885
Gorev Performansi ,852
Ise Adanmishik ,890
Kisisel Uyum ,831

Anketin arastirma konusuna yoOnelik amacimi test etmek amaciyla yapilan
giivenirlik testlerinin 6lgeklere iliskin Cronbach Alfa degerleri; Y onetimin Bakis Acist
ve Kurallar ,939, Is Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri ,885, Gérev Performansi ,852,
Ise Adanmislik ,890, Kisisel Uyum’un ,831 oldugu goriilmiistiir. Hesaplanan bu
degerler sosyal bilimlerde kullanilan ,70 degerinden biiyiikk oldugu icin anket

verilerinin ve yapilan analizlerin giivenilir oldugu kabul edilmistir.
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Tablo 3.5. Olgeklere Iliskin Normallik Analizi Sonuglar:

Kolmogorov Smirnov Shapiro Wilk

Olcekler Statistic | Df | Sig. | Statistic| Df Sig.
Yonetimin Bakis Agist ve 066 323 002 985 323 002
Kurallar ’ ' ’ ’

Egﬁirfnﬁgffla“ veGiwvenlik | 154 | 323 | 000 | 951 | 323 | 000
Gorev Performansi ,194 323 | ,000 ,922 323 ,000
ise Adanmislik 090 | 323 | ,000 | ,976 323 | ,000
Kisisel Uyum ,187 323 | ,000 ,938 323 ,000

Olgeklere iliskin Kolmogorov Smirnov ve Shapiro Wilk analizlerinin sonuglari

incelendiginde anlamlilik (sig.) degerlerinin 0,05 ten kii¢lik oldugu goriilmiistiir. Buna

gore ilgili 6l¢ekler normal dagilim gostermemektedir. Verilerin analizinde parametrik

olmayan testlerden; Mann Whitney-U ve Kruskal-Wallis testleri kullanilmistir.

Verilerin analizde non-parametrik testler kullanildigindan dolay1 analizlerin

yorumlanmasinda ortanca degerler dikkate alinmistir.
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4. BULGULAR

Tablo 4.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Katihmcilarin Demografik Ozellikleri Say1 %
Kadin 173 53,6
Cinsiyet Erkek 150 46,4
Toplam 323 100,0
18-30 112 34,7
Yas 31-44 154 47,7
45 ve uizeri 57 17,6
Toplam 323 100,0
Evli 201 62,2
Medeni Durum Bekar 122 37,8
Toplam 323 100,0
Ogretim Uyesi Doktor 28 8,7
Uzman Doktor 19 59
Asistan Doktor 26 8,0
Yardimer Saglik Personeli 167 01,7
Meslek Idari .Personel 9 2,8
Giivenlik-Danigsma 12 3,7
Temizlik-Hasta Bakimi 32 9,9
Sekreter 22 6,8
Y Onetici 8 2,5
Toplam 323 100,0
Orta Ogretim 60 18,6
Lisans 185 57,3
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 38 11,7
Doktora 40 12,4
Toplam 323 100,0
4000 TL ve Alt1 55 17,1
4001 — 6000 TL 135 41,8
Gelir Durumu 6001 — 8000 TL 67 20,7
8001 TL ve Uzeri 66 20,4
Toplam 323 100,0
1 Yildan az 26 8,0
1-5Yil 77 23,8
6-10 Y1l 62 19,2
Mesleki Kidem 11-15 Y1l 59 18,3
16-20 Yil 50 15,5
21 Y1l ve Uzeri 49 15,2
Toplam 323 100,0
Kadrolu 263 81,4
Kadro Durumu Sozlesmeli 60 18,6
Toplam 323 100,0
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Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %53,6’s1 kadin, %46,41 erkek;
%34,7’si 18-30 yas arasinda ve %47,7’si de 31-44 yas arasinda idi. Arastirmaya
katilanlarin %8,7’si 6gretim tyesi doktor, %5,9’u uzman doktor, %8,0’1 asistan
doktor, %51,7’si yardimer saglik personeli, %2,8°1 idari personel, %3,7’si glivenlik-
danisma, %9,9’u temizlik-hasta bakimi, %6,8’1 sekreter, %2,5’1 yonetici idi. Egitim
durumlari incelendiginde; %18,6’s1 orta 6gretim, %57,3 1 tiniversite, %11,7’si yiiksek
lisans, %12,4’1 ise doktora mezunu idi. Gelir durumlari incelendiginde %41,8’inin
4001-6000 TL arasi, %20,4’ti ise 8001 TL ve tizeri gelire sahip oldugu tespit edilmistir.
Mesleki kidemleri incelendiginde %8,0’mnin 1 yildan az, %23,8’1 1-5 yil arasi,
%19,2’s1 6-10 y1l, %18,3°1 11-15 yil, %15,5°1 16-20 yil, %15,2’si ise 21 yil ve iizeri
mesleki kideme sahip olugu goriilmiistiir. Aragtirmaya katilanlarin %81,4’1 kadrolu,

%18,6s1 ise sozlesmeli ¢alisandir.

Tablo 4.2. Katilimeilarin Calistiklar: Birimlere Gére Dagilimi

Birimler Say1 %
Acil 42 13,0
Yogun Bakim 13 4.0
Ameliyathane 100 31,0
Calistigimiz Birim Yatak.h .Se.rvis 38 11,8
Poliklinik 45 13,9
Idari Birim 22 6,8
Giivenlik-Danisma 10 3,1
Diger 53 16,4
Toplam 323 100,0

Aragtirmaya katilanlarin %13’i acil, %4’i yogun bakim, %31°1 ameliyathane,
%11,8’1 yatakli servis, %13,9’u poliklinik, %6,8’1 idari birim, %3,1’1 giivenlik-
danisma, %16,4°1 diger birimlerde ¢alismakta idi.
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Tablo 4.3. Katilmcilarin Yonetimin Bakis Acist ve Kurallar Olgegine iliskin

Tutumlari

%

: e

= g

g >
5 ©
2 g g § © %D 1S
~ 2 N S =g A 5y
= £ g z | = = 2
17 = o = n =
v, V; y: V; V. 3 2
S Q D 5 @ S &
Yonetimin Bakis Acisi ve Kurallar 8,3 24,3 24,7 34,3 8,4 3,10 0,88

Bu is yerinde is saghigi ve giivenligi i¢in gerekli

Y e 8 £ £ 59 18,3 22,0 44,0 9,9 3,33 1,06

kaynaklar bulunmaktadir

Kurum y6netimi samimi olarak is gorenlerin saglik
8,4 21,7 248 36,2 9,0 3,15 1,11
ve giivenligi hususlarini 6nemsemektedir.

Bence bu is yerinde yonetim, giivenlik kontrolleri
ve kaza tahkikatlarini takip etme konusunda yeterli 6,5 22,3 28,5 34,4 8,4 3,15 1,06

tedbirleri almaktadir.

Yonetim, giivenlik  kontrolleri ve  kaza
tahkikatlarmin sonuglarimi is gorenle 8,7 25,1 26,3 31,9 8,0 3,05 1,11
paylasmaktadir.

Yonetim, is saghgt ve giivenligi hususunda benim
12,4 254 26,3 28,5 74 2,93 1,15

goriislerime onem verir.

Bu ig yerinde ig gorenler, ¢aligirlarken daima saglik
ve giivenlik ile ilgili kural ve talimatlarda belirtilmis 4.3 22,3 21,1 46,7 5,6 3,26 1,00

olan ekipmani kullanirlar.

Bu ig yerinde giivenlik teftisleri ig gorenlerin saglik
ve giivenlik seviyesini yiikseltmede faydal 3,7 20,1 24,1 39,0 13,0 3,37 1,05

olmaktadir.

Is yapilirken saglik ve giivenlikle ilgili kural ve
talimatlara uygun bigimde yeterli miktarda personel 14,2 32,8 21,7 25,4 59 2,75 1,15

bulundurulmaktadir.

Kurum yodnetimi is sagligi ve giivenligi seviyesini
gelistirmek adma Oneride bulunmasini tegvik 8,0 26,9 25,4 31,6 8,0 3,04 1,10

etmektedir.

Yonetim is saglig1 ve glivenligi konusunu verimlilik
111 27,6 27,2 251 9,0 2,93 1,15
ve karliliktan daha fazla 6nemsemektedir.
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Arastirmaya katilanlarin yaklasik yarist ig yerinde is sagligi ve giivenligi icin
gerekli kaynaklar bulundugunu, yine yariya yakini kurum yonetiminin samimi olarak
is gorenlerin saglik ve glivenligi hususlarin1 6nemsedigini belirtmistir. Calisanlarin
%52,31i is yerinde ¢alisirlarken daima saglik ve giivenlik ile ilgili kural ve talimatlarda
belirtilmis olan ekipmani kullandigini, %52°si ise is yerinde giivenlik teftisleri is
gorenlerin saglik ve giivenlik seviyesini yiikseltmede faydali oldugunu fikrine

katildigini belirtmistir.

Tim sorular degerlendirildiginde 3,10 Ortalama deger ile kararsizim cevabina
karsilik gelmektedir. Bu sonug; yonetimin bakis acist ve kurallar konusunda

aragtirmaya katilanlarin kararsiz oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.4. Katilimcilarm Is Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri Olgegine Iligkin

Tutumlari

%

(1) Kesinlikle Katilmiyorum
(5) Kesinlikle Katiliyorum

(2) Katilmiyorum
(3) Kararsizim
(4) Katiliyorum
Ortalama Deger
Standart Sapma
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is Arkadaslar: ve Giivenlik Egitimleri

Is yerindeki takim arkadaglarim tarafindan sayg
gormem i¢in ¢aligirken emniyet tedbirlerini 0,9 7,7 17,3 60,1 13,9 3,78 0,81

onemsemem gerekir.

Isime yonelik aldigim is giivenligi egitimlerinin
; Y £ & gl c8 1,5 6,2 22,9 55,7 13,6 3,73 0,82
¢ogu faydali olmustur.

Ayni takimda bulundugum is arkadaslarimin
tamami ig saghgi ve gilivenliginin Onemini 15 111 31,3 455 10,5 3,52 0,88

benimsemis kimselerdir.

Ayni takimda bulundugum is arkadaslarimm is

sagligi ve giivenligi hususundaki egitimlerinin 1,9 12,7 35,3 40,6 9,6 3,43 0,89

yeterli seviyede oldugunu diisiiniiyorum
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Arastirmaya katilanlarin is arkadaglar1 ve giivenlik egitimleri Slgegindeki
sorulara %1,5’ine kesinlikle katilmiyorum, %9,4’line katilmiyorum, %26,7’sinin
kararsizim, %50,5’ini katiliyorum, %11,9’unun ise kesinlikle katiliyorum cevabini
verdigi gorilmistiir.

Arastirmaya katilanlarin %60,1°1 is yerindeki takim arkadaglar1 tarafindan saygi
gormesi i¢in calisirken emniyet tedbirlerini dnemsemesi gerektigini belirtmistir.
Katilimcilarin %55,7’s1 islerine yonelik olarak aldiklari is giivenligi egitimlerinin
faydali oldugunu, katilimcilarin %45,5°1 ise birlikte calistiklar kisilerin is saghigi ve

giivenligi konularin1 benimsemis kimseler oldugunu belirtmistir.

Tiim sorular degerlendirildiginde 3,61 ortalama deger katiliyorum cevabina
karsilik gelmektedir. Bu sonug; is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri konusunda

arastirmaya katilanlarin olumlu bir gériise sahip oldugunu gdstermektedir.

Tablo 4.5. Katilimcilarin Gorev Performansi Olgegine iliskin Tutumlar:

%

(1) Kesinlikle Katilmiyorum

(5) Kesinlikle Katiltyorum

(2) Katilmiyorum
(3) Kararsizim
(4) Katiliyorum
Ortalama Deger
Standart Sapma
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©

Gorev Performansi

Standart kullanim prosediirlerini takip eder ve

'
o
[o)]
=
=
=

67,5

N
o
~

4,08 0,58
yetkisiz kisa yollardan kagmirim.

Kurum imajina uygun tavir ve tutum sergilerim. 0,6 0,6 5,6 59,1 34,1 4,25 0,64

Bir gorevi tamamlamak icin engellerin iistesinden
- - 15 6,8 60,7 31,0 4,21 0,62
gelirim.

Denetgiler mevcut olmasa bile talimatlara uyarim. - 0,6 5,6 67,5 26,3 4,19 0,55

Takimdaki diger kisilerle is birligi icinde ¢aligirim. 0,3 2,8 5,9 63,2 27,9 4,15 0,67
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Arastirmaya katilanlarin gorev performansi 6l¢egindeki sorulara %0,5’inin
kesinlikle katilmiyorum, %1,2’sinin katilmiyorum, %7’sinin kararsizim, %63,6’sinin
katiliyorum, %28 inin ise kesinlikle katiliyorum cevabi verdigi goriilmiistiir. Ortalama

deger 4,17 ile katiliyorum cevabina karsilik gelmektedir.

Katilimcilarin  %67,5’1 denetgiler mevcut olmasa bile talimatlara uygun
davrandiklarim1 ve standart kullanim prosediirlerine uyup, yetkisiz kisa yollardan
kagindiklarii belirtmislerdir. Ayn1 zamanda katilimcilarin %63,2°si takimlarindaki

diger kisiler ile is birligi i¢inde caligmaktadir.

Tiim sorular degerlendirildiginde 4,17 ortalama deger katiliyorum cevabina
karsilik gelmektedir. Bu sonug; gérev performansi konusunda arastirmaya katilanlarin

olumlu bir goriise sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.6. Katilimcilarin ise Adanmishik Olgegine Iliskin Tutumlar

%

g :
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S| S 4| e
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= £ & 2 g g @

7] = = = 172} a

V. V. Vi Vi v = e

—~ —~ ~ —~ —~ = [

= QL < I > o n
ise Adanmishk 0,6 5,7 24,1 52,5 17,5 3,81 0,62
Denetim otoritesinin kararlarini savunurum. - 2,8 27,6 53,9 15,8 3,82 0,71
Onemli ayrintilara ¢ok dikkat ederim. - 1,9 16,4 61,0 20,7 4,00 0,66

Bagkalarina, islerini basarmada yardim etmeyi
. . - 4,0 12,7 63,2 20,1 3,99 0,70
teklif ederim.

Goniillii olarak isten daha fazlasii yapar,
bagkalarma yardim eder veya sirket etkinligine 0,6 4,3 20,1 53,9 211 3,90 0,79

katkida bulunurum.

Ek sorumluluklar i¢in goniilli olur isterim. 0,6 111 31,3 42 .4 14,6 3,59 0,89

Zorlu gorevleri isterim. 0,6 9,9 36,5 40,6 12,4 3,54 0,85
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Arastirmaya katilanlarin ise adanmislhik o6lcegindeki sorulara %0,6’sinin
kesinlikle katilmiyorum, %5,7’sinin katilmryorum, %24,1’inin kararsizim, %52,5’inin
katiliyorum, %17,5’inin kesinlikle katiltyorum cevab1 verdigi goriilmiistiir. Ortalama

deger 3,81 ile katiliyorum cevabina karsilik gelmektedir.

Katilimeilarin %63,2’si baskalarina islerini bagsarmada yardimer olmayi teklif
ettiklerini, %61°1 6nemli ayrintilara ¢cok dikkat ettigini, %53,9’u ise denetim otoritesi

tarafindan alinan kararlari savundugunu belirtmistir.

Tim sorular degerlendirildiginde 3,81 ortalama deger katiliyorum cevabina
karsilik gelmektedir. Bu sonug; ise adanmiglik konusunda arastirmaya katilanlarin

olumlu bir goriise sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.7. Katilimcilarin Kisisel Uyum Olgegine Iliskin Tutumlari

%

g :

5 g

g =

5 «©

2 5 £ £ 2 2 g

~ 2 S 5 = = &

i £ g = £ = o

17} = o = 1) <

S Q D 5 o S &
Kisisel Uyum - 15 11,0 58,1 29,3 4,15 0,50
Uygun is nezaketiyle davranirim. - 0,6 3,7 57,6 38,1 4,33 0,57
Bir isi ¢6zmek i¢in girisimci olurum. - 2,8 12,1 57,9 27,2 4,09 0,70
Zor bir isle heyecanla ugragirim. - 0,9 18,9 55,7 245 4,03 0,68
Kisisel disiplin ve kendi kendini kontrol etmeyi

- 1,2 10,5 60,7 27,6 4,14 0,64
basaririm.
Is arkadaslarimi sorunlarinda destekler ve tesvik
deri - 2,2 9,9 58,8 29,1 4,14 0,67
eaerim.

Arastirmaya katilanlarin  kisisel uyum o6l¢egindeki sorulara %1,5’inin

katilmiyorum, %11 inin kararsizim, %58,1’inin katiltyorum, %29,3’{iniin kesinlikle
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katiliyorum cevabimi verdigi goriilmiistiir. Ortalama deger 4,15 ile katiliyorum

cevabina karsilik gelmektedir.

Katilimcilarin %60,7’si1 kisisel disipline sahip olup kendi kendilerini kontrol
ettiklerini, %58,8’1 is arkadaslarin1 sorunlar karsisinda destekleyip, tesvik ettiklerini,

%357,9’u ise bir isi ¢ozmek i¢in girisimei olduklarini belirtmislerdir.

Tiim sorular degerlendirildiginde 4,15 ortalama deger katiliyorum cevabina
karsilik gelmektedir. Bu sonug; kisisel uyum konusunda arastirmaya katilanlarin

olumlu bir goriise sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.8. Giivenlik iklimi Algist ile Is Performans1 Arasindaki iliski

Olgekler Giivenlik Iklimi Is Performansi
Lo r 1,000 ,483
Giivenlik Iklimi
P . ,000
. r ,483 1,000
Is Performansi
p ,000 -

Katilimcilarin giivenlik iklimi ile is performansina yonelik tutumlari arasindaki
iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan Spearman korelasyon analizi sonucuna gore,
giivenlik iklimi ile is performansi arasinda orta diizeyde, pozitif yonde anlamli bir

iligki vardir. 1. Hipotez reddedilmistir.
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Tablo 4.9. Giivenlik Iklimi Algis1 ile Is Performansi Beyani Arasindaki liski
Regresyon Grafigi

5,001

4,50

4,00

is_performansi

3,50

3,00

1 T T
1,00 2,00 3,00 400 5,00

Giivenlik_iklimi

R R? F p B t P

524 275 121,738 ,000 524 11,033 ,000

Giivenlik iklimi 6lgegi, Is Performansi 6lgeginin anlamli bir yordayicisidir.
Giivenlik iklimi performansi, is performansina iliskin varyansin %27,5’ini
yordamaktadir. Giivenlik iklimi puani bir birim arttiginda is performanst puani ,524

birim artacaktir.
Is performansini yordayan denklem:
Is performansi= 2,994+,524*Giivenlik iklimi

2.Hipotez kabul edilmistir.
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Tablo 4.10. Katilimcilarin Giivenlik Iklimi Algis1 ve Is Performansi Puanlarmin

Demografik Ozelliklere Gére Karsilastirmasi (n=323)

. .. Siralar
Olgekler Cinsiyet Ortanca Ortalamas: U p
Giivenlik iklimi Kadin 3,21 163,20 12.768 805
Erkek 3,14 160,62
is Perf Kadin 4,00 167,91 11.952 221
§ reriormanst Erkek 3,93 155,18 ' !
.. . Siralar
Olgekler Medeni Durum Ortanca Ortalamasi U p
.. e Evli 3,21 165,54
Guvenlik Iklimi Bekar 3,10 156,17 11.550 ,382
. Evli 4,00 163,36
Is Performansi Bekar 3.93 159,77 11.988,5 737
% Siralar
Olgekler Kadro Durumu Ortanca Ortalamasi U p
.. P Sozlesmeli 3,39 183,91
Guvenlik Iklimi Kadrolu 3.14 157.00 9.204,5 ,044
. Sozlesmeli 4,00 172,58
Is Performansi Kadrolu 4.00 159,59 8.525 ,330
Olcekler Yas Ortanca Test Statistic p
18-30 3,07
Giivenlik Tklimi 31-44 3,32 1,016 ,602
45 ve lizeri 3,14
18-30 4,00
1@ Performansi 31-44 4,00 ,807 ,668
45 ve lizeri 3,93
Olcekler Meslek Ortanca Test Statistic p
Yonetici 4,32
Idari Personel 4,00
Giivenlik-Danisma 3,50
Ogretim Uyesi Doktor 3,35
Sekreter 3,39
Giivenlik Tklimi Temizlik-Hasta 26,979 ,001
3,25
Bakimi
Yardimci Sa.ghk 3,14
Personeli
Uzman Doktor 2,92
Asistan Doktor 2,75
Yonetici 4,50
Sekreter 4,21
Uzman Doktor 4,00
Yardime1 Sa.gllk 4,00
Personeli
Is Performansi Idari Personel 4,00 17,062 ,029
Ogretim Uyesi Doktor 3,93
Asistan Doktor 3,90
Temizlik-Hasta
Bakimu 3.87
Giivenlik-Danisma 3,75
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Tablo 4.10. (Devam) Katilimcilarin Giivenlik Iklimi Algis1 ve Is Performansi

Puanlarinin Demografik Ozelliklere Gére Karsilastirmasi (n=323)

Olgekler Egitim Durumu Ortanca Test Statistic p
Doktora 3,39
.. [ Yiiksek Lisans 3,21
Giivenlik Iklimi Dniversite 3.21 ,608 ,895
Orta Ogretim-Lise 3,14
Doktora 4,00
. Universite 4,00
Is Performansi Yiiksek Lisans 3.93 2,607 ,456
Orta Ogretim-Lise 3,87
Olcekler Gelir Durumu Ortanca Test Statistic p
4000 TL ve Alt1 3,64
.. i 6001 — 8000 TL 3,21
Giivenlik Iklimi 4001 — 6000 TL 3.14 12,388 ,006
8001 TL ve Uzeri 3,00
4000 TL ve Alt1 4,12
. 4001 - 6000 TL 4,00
Is Performansi 6001 — 8000 TL 3.93 5,821 121
8001 TL ve Uzeri 3,93
Olcekler Mesleki Kidem Ortanca Test Statistic p
1 Yildan Az 3,85
16-20 Yil 3,35
.. IS 21 Y1l ve tizeri 3,35
Giivenlik Iklimi 6-10 Yil 3.14 8,888 114
11-15 Yil 3,14
1-5 Y1l 3,07
21 Y1l ve tuizeri 4,00
16-20 Yil 4,00
. 11-15 Yil 4,00
Is Performansi 155 Vil 4.00 4,207 ,520
1 Yildan az 3,96
6-10 Y1l 3,90
Olcekler Calisilan Birim Ortanca Test Statistic p
Idari Birim 4,07
Giivenlik — Danigsma 3,50
Yatakli Servis 3,25
Giivenlik Iklimi {—— &b Sakim gi 37,853 000
Diger 3,21
Acil 3,03
Ameliyathane 3,00
Idari Birim 4,43
Poliklinik 4,00
Diger 4,00
i Ameliyathane 4,00
Is Performansi Yatakli Servis 3.03 11,203 ,130
Yogun Bakim 3,93
Acil 3,93
Giivenlik — Danigma 3,75
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e Cinsiyet ile giivenlik iklimi ve is performans: Ol¢eklerindeki tutumlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir. 3. Hipotez reddedilmistir.

e Medeni durum ile giivenlik iklimi ve is performansi 6l¢eklerindeki tutumlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir. 4. Hipotez reddedilmistir.

e Kadro durumu ile giivenlik iklimi 6l¢egi arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmustur. Sézlesmeli katilimcilarin, siralar ortalamasi (183,91) puan
ortancasi (3,39), kadrolu katilimcilarin siralar ortalamasi1 (157,00) puan ortancasi
(3,14) tiir. Sozlesmeli katilimcilarin puan ortancast ve siralar ortalamasi, kadrolu
katilimcilarin puan ortancasi ve siralar ortalamasina gore anlamli derecede yiiksek
olarak tespit edilmistir. Kadro durumu ile is performansi 6lgegi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunamamistir. 5@ hipotezi kabul edilmis, 5p) hipotezi
reddedilmistir.

e Yas ile giivenlik iklimi ve is performansi dlgeklerindeki tutumlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir. 6. Hipotez reddedilmistir.

e Meslek ile giivenlik iklimi ve ig performansi 6l¢eklerindeki tutumlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Giivenlik iklimi l¢eginde yonetici
puan ortancalari, asistan doktor, uzman doktor ve yardimci saglik personeli puan
ortancalarindan, idari personel puan ortancalari, asistan doktor puan ortancalarindan
anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Is performansi dlgeginde yonetici
puan ortancalari, giivenlik danigma ve temizlik hasta bakimi, asistan doktor, puan
ortancalarindan anlamli derecede yliksek oldugu tespit edilmistir. 7. Hipotez kabul
edilmistir.

e Egitim durumu ile giivenlik iklimi ve is performansi dl¢eklerindeki tutumlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir. 8. Hipotez reddedilmistir.

e Gelir durumu ile giivenlik iklimi 6lgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmustur. Giivenlik iklimi 6l¢eginde gelir durumu 4.000 TL ve alt1 olan
katilimcilarin puan ortancalari, diger gelir durumu gruplarindaki katilimcilardan
anlaml derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Gelir durumu ile is performansi
Olgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamastir. 9() hipotezi kabul

edilmis, 9¢) hipotezi reddedilmistir.
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e Mesleki kidem ile giivenlik iklimi ve is performansi 6l¢eklerindeki tutumlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir. 10. Hipotez
reddedilmistir.

e Calisilan birim ile glivenlik iklimi 6lgegi arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir fark bulunmustur. Giivenlik iklimi 6l¢eginde idari birim puan ortancalari, diger tim
calisma birimleri puan ortancalarindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Calisilan birim ile is performansi 6lgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark bulunamamustir. 11 hipotezi kabul edilmis, 11 ) hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.11. Katiimcilarin Giivenlik iklimi ve Is Performansi Algi Puanlarmin

Cinsiyetlerine Gore Karsilastirilmasi (n=323)

Olgekler Cinsiyet | Ortanca | Siralar Ortalamasi U p

.. Kadin 3,00 162,49

Yonet\‘fenzu]f:ﬁ; Agtst 12.800 | ,919
Erkek 3,00 161,43

. K 7 164,1

Is Arkadaslar1 ve admn 375 64,18

Giivenlik Egitimleri 12598 649
& Erkek 3,75 159,49
Kadin 4,20 173,08

Gorev Performansi 11.057 ,019
Erkek 4,00 149,22
Kadin 3,83 165,15

Ise Adanmislik 12.429 513
Erkek 3,83 158,36
Kadn 4,00 163,93

Kisisel Uyum 12.640 ,684
Erkek 4,00 159,77

Cinsiyet ile yonetimin bakis acis1 ve kurallar, is arkadaslar1 ve giivenlik
egitimleri, ise adanmisglik, kisisel uyum Ol¢eklerindeki tutumlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunamamistir. Ancak gorev performansi Slgegi agisindan
kadinlarin erkeklere gore gorevleri tamamlama, kurallara uygun davranma, is birligi

icinde ¢aligma konusunda daha duyarli oldugu tespit edilmistir (p=0,019). Gorev
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performansi Ol¢eginde kadin katilimcilarin  siralar ortalamasi (173,08), erkek
katilimcilarin  (149,22)’dir. Buna gore cinsiyet ile gorev performansi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu; kadin galisanlardaki gérev performansi
puan ortancasinin ve sira ortalamasinin erkeklere goére anlamli derecede yiiksek oldugu

tespit edilmistir.

Tablo 4.12. Katilimcilarin Giivenlik Iklimi ve Is Performansi Algi Puanlarinin

Yaslarina Gore Karsilastirilmasi (n=323)

Olcekler Yas Ortanca Test P
. e 31-44 3,15
Yonet1m1rr<1ulfgglll<;i Acis1 ve 45 vo ligeni 3,00 38| 658
18-30 2,95
Is Arkadasvl.ap \ie Gﬁvenlik %i_ig g:;g 257|879
Egitimleri 45 ve lzeri 3,75
18-30 4,00
Gorev Performansi 31-44 4,00 353 | ,838
45 ve tizeri 4.00
18-30 3,83
Ise Adanmishik 31-44 3,83 325 | ,850
45 ve tizeri 3,83
18-30 4,00
Kisisel Uyum 31-44 4,00 2,777 | ,249
45 ve tizeri 4.00

Yas ile yonetimin bakis acis1 ve kurallar, is arkadaglar1 ve giivenlik egitimleri,
gorev performansi, ise adanmislik, kisisel uyum olceklerindeki tutumlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir.
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Tablo 4.13. Katilimeilarin Giivenlik iklimi ve Is Performansi Algi Puanlarinin Medeni

Durumlarina Gore Karsilastirilmasi (n=323)

Olgekler Medeni Ortanca | Siralar Ortalamasi U p
Durum
Yonetimin Bakis Evi 3,00 165,12
11.634,5 | ,441
A(}ISI ve Kurallar Bekar 3.00 156.86
Is Arkadaslari ve Evli 3,75 164,68
Giivenlik 11.772,5 | ,503
Egitimleri Bekar 3,50 157,59
. Evli 4,00 164,36
pore 11.786 | 550
criormansi Bekar 4,00 158,11
) Evli 3,83 163,45
Ise Adanmislik 11970 |,719
Bekar 3,83 159,61
Evli 4,00 162,70
Kisisel Uyum 12.121 | ,861
Bekar 4,00 160,85

Medeni durum ile yonetimin bakis agis1 ve kurallar, 1s arkadaslar1 ve giivenlik

egitimleri, gérev performansi, ise adanmislik, kisisel uyum o6lgeklerindeki tutumlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir.

Tablo 4.14. Katilimcilarin Giivenlik Iklimi ve I Performans1 Algi Puanlarinin Meslek

Gruplarina Gore Karsilastirilmasi (n=323)

Olgekler Meslek Ortanca Test p
Y Onetici 4,35
Idari Personel 4,00
Giivenlik-Danisma 3,45
. e Ogretim Uyesi Doktor 3,20
I;l:tf:}‘(’u?;ﬁ ~ Sekreter 310 | 26,130 | ,001
Temizlik-Hasta Bakimi 3,05
Yardimci Saglik Personeli 3,00
Uzman Doktor 2,90
Asistan Doktor 2,75
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Tablo 4.14. (Devam) Katilimcilarm Giivenlik Iklimi ve Is Performansi Alg

Puanlarmin Meslek Gruplarina Gore Karsilastirilmasi (n=323)

Y Onetici 4,25

Idari Personel 4,00

Sekreter 3,87

Is Arkadaslar1 ve Ogretim Uyesi Doktor 3,75
Giivenlik Yardimci Saglik Personeli 3,75 19,960 | ,010

Egitimleri Giivenlik-Danigma 3,75

Temizlik-Hasta Bakimi 3,75

Uzman Doktor 3,50

Asistan Doktor 3,12

Y Onetici 450

Yardimci Saglik Personeli 4,20

Sekreter 4,20

Girev Ogretim Uyesi Doktor 4,00
Performans Uz_man Doktor 4,00 19,374 | ,013

Asistan Doktor 4,00

Idari Personel 4,00

Gilivenlik-Danigma 4,00

Temizlik-Hasta Bakimi 4,00

Y Onetici 450

Sekreter 4,08

Idari Personel 4,00

Yardimei1 Saglik Personeli 3,83
Ise Adanmishik Ogretim ijesi Doktor 3,75 18,131 ,020

Temizlik-Hasta Bakimi 3,75

Uzman Doktor 3,66

Asistan Doktor 3,66

Giivenlik-Danisma 3,50

Y Onetici 4,50

Sekreter 4,30

Ogretim ijesi Doktor 4,10

Uzman Doktor 4,00
Kisisel Uyum Asistan Doktor 4,00 12,162 | ,144

Yardimci Saglik Personeli 4,00

Idari Personel 4,00

Temizlik-Hasta Bakimi 4,00

Giivenlik-Danisma 3,90

Meslek ile kisisel uyum Ol¢egi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamaistir. Meslek ile yonetimin bakis agis1 ve kurallar (p=,001), is arkadaglar1 ve
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giivenlik egitimleri (p=,010), gorev performanst (p=,013), ise adanmislik (p=020)

Olgekleri arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur.

Yonetimin bakis agis1 ve kurallar 6lgeginde yoOneticilerin puan ortancasinin
gilivenlik — danigsma, 6gretim iiyesi doktor, sekreter, temizlik — hasta bakimi, yardimei
saglik personeli, uzman doktor ve asistan doktor puan ortancalarindan, idari personel
puan ortancasinin giivenlik — danigsma, 6gretim iiyesi doktor, sekreter, temizlik — hasta
bakimi, yardimci saglik personeli, uzman doktor ve asistan doktor puan

ortancalarindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri dlgeginde yoneticilerin puan ortancasinin
sekreter, 6gretim iiyesi doktor, yardime1 saglik personeli, giivenlik danisma, temizlik
hasta bakimi, uzman doktor ve asistan doktor puan ortancalarindan anlamli derecede

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri 6lceginde idari personel puan ortancasinin
uzman doktor ve asistan doktor puan ortancalarindan anlamli derecede yiiksek oldugu

tespit edilmistir.

Is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri 6lceginde sekreter, dgretim iiyesi doktor,
yardimec1 saglik personeli, giivenlik — danigsma, temizlik hasta bakimi puan
ortancalarinin, asistan doktor puan ortancasindan anlamli derecede yiiksek oldugu

tespit edilmistir.

Gorev performanst Olgeginde yonetici puan ortancasinin, asistan doktor,
giivenlik danigma, temizlik hasta bakimi, uzman doktor puan ortancalarindan anlamh
derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yardimci saglik personeli puan ortancasinin,
asistan doktor, uzman doktor, giivenlik danigsma, temizlik hasta bakimi ve uzman

doktor puan ortancalarindan anlamli derecede ytiksek oldugu tespit edilmistir.

Ise adanmislik dlgeginde yonetici puan ortancasinin, asistan doktor, giivenlik
danigma, temizlik hasta bakimi, uzman doktor ve yardimeci saglik personeli puan

ortancasindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Ise adanmislik &lgeginde sekreter puan ortancasinin, uzman doktor, asistan
doktor ve giivenlik — danigma puan ortancasindan anlamli derecede yiiksek oldugu

tespit edilmistir.
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Tablo 4.15. Katilimcilarin Giivenlik Iklimi ve Is Performansi Algi Puanlarinin Egitim

Durumlarina Gore Karsilastirilmasi (n=323)

Olgekler Egitim Durumu Ortanca Test p
Yénetimi Doktora 3,30
Onetimin " .
Yiiksek Lisans 3,10
Baﬁigﬁﬁr‘ ve Orta Ogretim-Lise 3,00 1,607 658
Universite 3,00
is Arkadaslari Orta"()gretlr'n-Llse 3,75
ve Giivenlik Universite 3,15 1,860 602
Egitimleri Yiksek Lisans 3,75 ’ ’
Doktora 3,75
Universite 4,20
Gorev Orta Ogretim-Lise 4,00
Performansi Yiiksek Lisans 4,00 5,807 121
Doktora 4,00
Universite 3,83
. Yiksek Lisans 3,83
Ise Adanmislik Doktora 3.83 ,996 ,802
Orta Ogretim-Lise 3,66
Yiiksek Lisans 4,20
.. Doktora 4,20
Kigisel Uyum Orta Ogretim-Lise 4,00 4,376 224
Universite 4,00

Egitim ile yonetimin bakis ag¢is1 ve kurallar, ig arkadaslari ve glivenlik egitimleri,
gorev performansi, ise adanmislik, kisisel uyum olceklerindeki tutumlari arasinda

anlaml1 bir fark yoktur.

Tablo 4.16. Katilimcilarin Giivenlik iklimi ve Is Performansi Algi Puanlarmin Gelir

Durumlarina Gore Karsilastirilmasi (n=323)

Olgekler Gelir Durumu Ortanca Test p
4000 TL ve Alt1 3,50
Yonetimin Bakis A¢ist 6001 — 8000 TL 3,20

ve Kurallar 4001 - 6000 TL 3,00
8001 TL ve Uzeri 2,90

11,447 ,010
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Tablo 4.16. (Devam) Katilimcilarm Giivenlik Iklimi ve Is Performansi Alg

Puanlarimin Gelir Durumlarina Gore Karsilagtirilmasi (n=323)

4000 TL ve Alt1 4,00

Is Arkadaslar1 ve 4001 - 6000 TL 3,75 8972 | 030
Giivenlik Egitimleri 6001 — 8000 TL 3,75 ’ ’

8001 TL ve Uzeri 3,50

4001 - 6000 TL 4,00

. 6001 — 8000 TL 4,00
Gorev Performansi 001 TL ve Uzeri 4.00 5,444 | 142

4000 TL ve Al 3,75

4000 TL ve Alt1 3,83

, 4001 — 6000 TL 3,83
Ise Adanmiglik 6001 — 8000 TL 3,83 5,106 | ,164

8001 TL ve Uzeri 3,66

8001 TL ve Uzeri 4,10

.. 4000 TL ve Alt1 4.00
Kisisel Uyum 4001 — 6000 TL 4.00 5779 | ,123

6001 - 8000 TL 4,00

Farkli gelir durumundaki hastane c¢alisanlarinin, yoOnetimin bakis agisi ve
kurallar ile is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri 6l¢eklerine iligkin tutumlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur.

Y 6netimin bakis acis1 ve kurallar 6l¢ceginde 4000 TL ve alt1 gelir durumuna sahip
katilimcilarin puan ortancalari, 4001-6000 TL ve 8001 TL ve iizeri gelir durumuna

sahip katilimcilarin puan ortancalarindan anlamli derece ytiksektir.

Is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri dlgeginde 4000 TL ve alt1 gelir durumuna
sahip katilimcilarin puan ortancalari, 8001 TL ve iizeri gelir durumuna sahip

katilimcilarin puan ortancalarindan anlamli derecede ytiksektir.

Gelir durumu ile gorev performansi, ise adanmiglik, kisisel uyum oOlgekleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir.
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Tablo 4.17. Katiimcilarin Giivenlik iklimi ve Is Performansi Algi Puanlarmin

Mesleki Kidemlerine Gore Karsilastirilmasi (n=323)

Olgekler Mesleki Kidem | Ortanca Test P

1 Yildan az 3,70

21 Yil ve lizeri 3,30

Yonetimin Bakis Agis1 ve 16-20 Y1l 3,10
Kurallar 11-15 Y1l 3,00 9,346 096

1-5 Y1l 3,00

6-10 Y1l 2,85

1 Yildan az 4.00

6-10 Yil 3,75

Is Arkadaslar1 ve Giivenlik 11-15 Y1l 3,75
Egitimleri 16-20 Y1l 3,75 7,334 197

21 Y1l ve lizeri 3,75

1-5 Y1l 3,50

21 Y1l ve lizeri 4,20

11-15 Yil 4,20

. 1 Yildan az 4,00
Gorev Performansi 15 Vil 4.00 5,272 ,384

6-10 Y1l 4,00

16-20 Yil 4,00

1 Yildan az 3,83

1-5 Y1l 3,83

. 11-15 Yil 3,83
Ise Adanmislik 16-20 Vil 3,83 2,741 , 740

21 Yil ve lizeri 3,83

6-10 Yil 3,75

11-15 Yil 4,20

1 Yildan az 4,00

.. 1-5 Y1l 4,00
Kisisel Uyum 6-10 Y1l 4.00 5,477 ,361

16-20 Yil 4,00

21 Yil ve lizeri 4,00

Farkli mesleki kidemler sahip katilimcilara gore yonetimin bakis agisi ve
kurallar, is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri, gorev performansi, ise adanmishik,

kisisel uyum o6lgekleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir.
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Tablo 4.18. Katilimcilarin Giivenlik iklimi ve Is Performansi Algi Puanlarmin

Calistiklar1 Birimlere Gore Karsilastirilmasi (n=323)

Olgekler Caligilan Birim Ortanca Test p

Idari Birim 4,05

Giivenlik-Danigsma 3,45

Y Onetimin Diger - 3,20
Bakis Agisi ve Yatak_h _Se_rv1s 3,05 38,381 | ,000

Kurallar Poll_kllnlk 3,00

Ameliyathane 2,90

Acil 2,80

Yogun Bakim 2,80

Idari Birim 4.00

Acil 3,87

i Arkadaslart Amellyathan.e 3,75
ve Giivenlik Yatakl Servis 3,75 15994 | 025

Egitimleri - PO!IkIInlk 3,75

Gilivenlik-Danigsma 3,75

Diger 3,75

Yogun Bakim 3,50

Idari Birim 4,30

Acil 4,00

Yogun Bakim 4.00

Gorev Ameliyathane 4,00
Performansi Yatakli Servis 4,00 6,848 | 445

Poliklinik 4,00

Giivenlik-Danigma 4,00

Diger 4.00

[dari Birim 4,33

Acil 3,83

Yogun Bakim 3,83

. Ameliyathane 3,83
Ise Adanmislik Yataklt Servis 3.83 11,343 | ,124

Poliklinik 3,83

Diger 3,83

Giivenlik-Danigsma 3,50

[dari Birim 4,50

Yatakl1 Servis 4,10

Acil 4,00
Kisisel Uyum Z‘r’nge‘}?y];tﬁ;‘;g 288 13,467 | 062

Poliklinik 4,00

Diger 4,00

Giivenlik-Danisma 3,90
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Caligilan birim ile yonetimin bakis agis1 ve kurallar, is arkadaslar1 ve glivenlik
egitimleri Olgeklerindeki tutumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmustur.

Yonetimin bakis agis1 ve kurallar 6lgeginde idari birim puan ortancasinin,
giivenlik danisma, diger, yatakli servis, poliklinik, ameliyathane, acil ve yogun bakim

puan ortancalarindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri dl¢eginde idari birim puan ortancasmin
gilivenlik danisma, diger, yatakli servis, poliklinik, ameliyathane ve yogun bakim puan

ortancalarindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Caligilan birim ile gorev performansi, ise adanmiglik ve kisisel uyum 6lcekleri

tutumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir.

Tablo 4.19. Katilimeilarin Giivenlik iklimi ve Is Performans1 Algi Puanlarinin Kadro

Durumlaria Goére Karsilastirilmasi (n=323)

.. Siralar
Olgekler Kadro Durumu | Ortanca Ortalamast U p

Yonetimin Bakis Sozlesmeli 3,40 185,07
Acis1 ve 9.274 | ,034

Kurallar Kadrolu 3,00 156,74

Is Arkadaslar1 ve Kadrolu 3,75 160,28
Giivenlik 8.343,5| ,482

Egitimleri Sozlesmeli 3,62 169,56

Gérev Sozlesmeli 4,00 172,20
Perf 8.502 | ,337

criormanst Kadrolu 4,00 159,67

_ Sozlesmeli 3,83 174,63
Ise Adanmislik 8.648 | ,243

Kadrolu 3,83 159,12

Sozlesmeli 4,00 170,94
Kisisel Uyum 8.426,5 | ,402

Kadrolu 4,00 159,96
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Kadro durumu ile ig arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri, gorev performansi, ige

adanmislik, kigisel uyum Olg¢ekleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunamamistir. Kadro durumu ile yonetimin bakis acis1 ve kurallar 6l¢egindeki

tutumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. So6zlesmeli

katilimcilarin, siralar ortalamasi (185,07) puan ortancasi (3,40), kadrolu katilimcilarin

siralar ortalamasi (156,74) puan ortancasi (3,00) dir. Sézlesmeli katilimcilarin puan

ortancast ve siralar ortalamasi, kadrolu katilimcilarin puan ortancasi ve siralar

ortalamasina gore anlamli derecede yiiksek olarak tespit edilmistir.

Tablo 4.20. Katimcilarin Giivenlik Iklimi Algisi ile Is Performansi Olgegi Alt

Boyutlarmin Birbirleri Arasindaki Iliskisi

Olgekler Q) 2 (3) 4) 5)

Yonetimin Bakis Acis1 ve r 1,000 ,600 ,370 ,409 ,346
Kurallar (1) p ,000 ,000 ,000 ,000
Is Arkadaslar1 ve Giivenlik r 1,000 A71 493 410
Egitimleri (2) p ,000 ,000 ,000
Gorev Performansi (3) ' 1,000 | 569 730
p ,000 ,000
Ise Adanmislik (4) ' 1000 | 631
p ,000
Kisisel uyum (5) ' 1,000

p -

Katilimeilarin giivenlik iklimi ile is performansina yonelik tutumlar1 arasindaki

iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan Spearman korelasyon analizi sonucuna gore,

giivenlik iklimi ile i performans: arasinda orta diizeyde, pozitif yonde anlamli bir

iliski vardir.
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Tablo 4.21. Yonetimin Bakis Acisi ve Kurallar Alt Boyutunun Gérev Performansi, ise
Adanmiglik ve Kisisel Uyum Alt Boyutlarina Y6nelik Regresyon Analizi

R R? F p B t p

Yénetimin | 410 = 168 @ 64917 000 = 227 | 8057 000
Bakis Aqistve  4a0 190 | 75155 000 = 306 | 8,669 000
Kurallar

375 | 140 | 52460 000 215 | 7243 000

Y 6netimin bakis ac¢is1 ve kurallar alt boyutu, gérev performansi, ise adanmislik
ve kisisel uyum alt boyutlarinin anlamli bir yordayicisidir. Yonetimin bakis agis1 ve
kurallar alt boyutu, gorev performansi alt boyutuna iliskin varyansin %16,8’ini, ise
adanmiglik alt boyutuna iliskin varyansin %19’unu, gorev performansina iligkin
varyansin %14’linli yordamaktadir. Ynetimin bakis agis1 ve kurallar alt boyutu puani
bir birim arttiginda gérev performansi alt boyutu puani ,227 birim, ige adanmiglik alt

boyutu puani 306 birim, kisisel uyum alt boyutu puani 215 birim artacaktir.
Gorev performansini yordayan denklem:
Gorev performansi= 3,477 + ,227*Y 6netimin bakis a¢is1 ve kurallar
Ise adanmislik alt boyutunu yordayan denklem:
Ise adanmislik= 2,860 + ,306*Y 6netimin bakis agis1 ve kurallar
Kisisel uyum alt boyutunu yordayan denklem:

Kisisel uyum= 3,485 + ,215*Y0Onetimin bakis agis1 ve kurallar bigimindedir.
Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglari ele alindiginda ise,
yonetimin bakis acgist ve kurallar alt boyutunun gorev performansi, ise adanmislik,
kisisel uyum alt boyutlar1 iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugu

gbzlemlenmektedir.
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Tablo 4.22. Is Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri Alt Boyutunun Gérev Performansi,
Ise Adanmislik ve Kisisel Uyum Alt Boyutlarma Yénelik Regresyon Analizi

R R2 F p B t p

is Arkadaslann 479 = 229 95364 000 @ 317 | 9,765 000
veGiivenlik | joo 500 | 98466 000 @ 485 @ 9923 000
Egitimleri

411 | 169 65068 000 @ 283 8066 000

Is arkadaslari ve giivenlik egitimleri alt boyutu, gérev performansi, ise
adanmislik ve kisisel uyum alt boyutlarinin anlaml bir yordayicisidir. Is arkadaslar:
ve giivenlik egitimleri alt boyutu, gérev performansi alt boyutuna iliskin varyansin
%22,9’unu, ise adanmislik alt boyutuna iliskin varyansin %23,5’ini, gorev
performansina iliskin varyansin %16,9’unu yordamaktadir. Is arkadaslar1 ve giivenlik
egitimleri alt boyutu puani bir birim arttiginda gérev performansi alt boyutu puani ,317
birim, ise adanmislik alt boyutu puani 485 birim, kisisel uyum alt boyutu puani 283

birim artacaktir.
Gorev performansini yordayan denklem:
Gorev performansi= 3,031+ ,317*Is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri
Ise adanmislik alt boyutunu yordayan denklem:
Ise adanmislik= 2,329 + ,485*1s arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri
Kisisel uyum alt boyutunu yordayan denklem:

Kisisel uyum= 3,128 + ,283*Is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri bicimindedir.
Regresyon katsayilarinin anlamlilifina iliskin t-testi sonuglar1 ele alindiginda ise, Is
arkadaglar1 ve giivenlik egitimleri alt boyutunun gdrev performansi, ise adanmislik,
kisisel uyum alt boyutlar1 iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugu

gozlemlenmektedir.
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5. TARTISMA

Giivenlik  iklimi faktorlerinin = saglik kurumlarinda olusturulmast s
performansinin ve is giivenliginin arttirilmasi agisindan biiyiik 6neme sahiptir. Ordu
Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi ¢alisanlarmin giivenlik iklimi algilarinin,
is performansina etkisini tespit etmek amaciyla yapilan bu c¢alisma hekimler,
hemgsireler, saglik memurlar1 ve diger tiim hastane calisanlari agisindan ortaya
cikardig1 sonuglarin tartisilmasi amaciyla yapilmis ve elde edilen bulgular asagidaki
sekilde tartisilmistir. Yapilan bu ¢alismada katilimcilarin %53,6°s1 kadin, %47,7’si
31-44 yasinda ve %62,2’si evli idi. Katilimcilarin ¢ogunlugunu yardimci saglik
personeli olusturmaktadir. Katilimcilarin %8,0°1 1 yi1ldan az, %23,8’1 1-5 yil, %19,2’si
6-10 y1l, %18,3’1 11-15 y1l, %15,5°1 16-20 yil, %15,2’si ise 21 yil ve lizeri mesleki
kideme sahip idi ve %81,4’1i kadrolu olarak ¢alismaktayda.

Yonetim bakis acis1 ve kurallar alt boyutunu incelemek amaciyla; is saglhigi ve
giivenligi i¢in gerekli kaynaklarin bulunmasi, yonetimin calisanlarin giivenlik ve
saglig1 hususunu 6nemsemesi kaza ve giivenlik kontrollerinin takibi konusunda yeterli
tedbirlerin alinmasi ¢alisan goriislerine 6nem verilmesi, kural ve talimatlara uyularak
uygun ekipmanlarin kullanilmasi konularinda sorular yoneltilmistir. Katilimcilarin
yaridan fazlasi (%52,3) is yerinde c¢alisma esnasinda saglik ve giivenlik ile ilgili
ekipmanlart kullanildigini ve yine yarisindan fazlasi (%52) gilivenlik teftislerinin
giivenlik seviyesini ylikseltmede faydali oldugunu ifade etmistir. Yonetim bakis agisi
ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark bulunamamastir. Yapilan bir caligmada da yonetim
bakis agisi ile cinsiyet ve yas arasinda anlamli bir fark olmadig: ortaya konmustur ve

15 yerinde alinan egitim ve seminerlerin yeterli oldugu belirtilmistir (Kaplan, 2019).

Is arkadaslart ve giivenlik egitimleri alt boyutunda ise alman is sagligi ve
giivenligi egitimlerinin yararli olmasi ve Oneminin benimsenmesi, emniyet
tedbirlerinin  6nemsenmesi konularinda sorular sorulmustur. Calisanlarin biiyiik
cogunlugunun ilgili sorularda aynmi fikirde oldugu tespit edilmistir. Calisanlar is
giivenligi egitimlerinin faydali oldugunu belirtmistir. Katilimcilarin biiyilik ¢ogunlugu
(%60,1) kurumdaki takim arkadaslari tarafindan saygi gérmesi igin galisirken emniyet

tedbirlerini dnemsenmesi gerektigini belirtmistir. Katilimcilar aldiklart giivenlik
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egitimleri ve ¢aligma arkadaglarinin giivenlik bilgilerinin yeterli seviyede oldugunu

belirtmistir.

Is performans1 dlgegi; gdrev performansi alt boyutu, ise adanmislik alt boyutu
ve kisisel uyum alt boyutlarindan olusmaktadir. Gérev performansi alt boyutunda
katilimcilarin %67,5’1 denetciler mevcut olmasa bile kurallara uygun davrandiklarini
belirtmistir. Ayni1 zamanda katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu (%63,2) kurumdaki diger
kisiler ile is birligi i¢inde calistigin1 beyan etmistir. Bu oranlar, ¢alisanlarin gérev
performansi algilarinin olumlu oldugunu ve Katilimcilarin kurallara ve kurum imajina
uygun, calisma arkadaslar1 ile is birligi iginde gorevlerini yerine getirdigini

gostermektedir.

Ise adanmuslik alt boyutunda katilimeilarmn yaridan fazlas1 (%53,9) calisanlarin
denetim otoritesinin kararlarint savunmasi, biiyiilk cogunlugu (%63,2) ¢alisma
arkadaglarina islerini bagarmada yardim ettigi ve yine biiyiik ¢ogunlugunun (%61)
islerini yaparken detaylara dikkat ettigi sorularmma olumlu cevap verdigi tespit
edilmistir. Katilimeilarin, islerinde 6nemli detaylara dikkat ettigi, ek sorumluluklar
icin goniillii oldugu anlasilmistir. Yonetici ve idari birimlerde calisanlarin ise
adanmislik algilarinin diger konumda ¢alisanlara gore yiiksek oldugu ve bunun gelir
durumuyla ilgisinin olmadig1 ortaya konulmustur. Yapilan benzer bir ¢alismada da ise
saglik sektoriinde yonetim biriminde ise adanmiglik algisinin yiiksek oldugu ortaya

konmustur (Cabuk,2020).

Kisisel uyum boyutunda, katilimcilarin kisisel disipline sahip olup kendilerini
kontrol ettikleri, is arkadaslarini sorunlar karsisinda destekledikleri ve isi ¢6zmek i¢in
girisimeci  olduklart sorularma biiyiik oranda katildiklarini ifade etmislerdir.
Calisanlarin is yerlerinde is disiplinine uygun hareket ederek gorevlerini yerine

getirdigi kanaatine varilmistir.

Saglik alaninda verilen hizmetler is performansinin yiliksek olmasini gerektirir.
Is performansi Slgedi oranlara gore genel olarak, is performansi algilarinin yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Is stresinin kotii is performansma sebep oldugu ve
yoneticilerin dikkatini i performansini yiikseltecek c¢aligmalara ydnlendirilmesi
gerektigi bilinmektedir (Deng ve ark.,2019). Is performansinin, ydnetimin ¢alisanlara

kars1 olan tutumuna bagli oldugu belirtilmektedir (Kuzey, 2018).

63



Calismamizda, giivenlik iklimi ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark bulunmadigi
tespit edilmistir. Katilimcilarin cinsiyetleri giivenlik iklimine yonelik tutumlarini
etkilememektedir. Hem kadin hem erkek katilimcilar ayn1 giivenlik iklimi kosullarinda
calistig1 i¢in sonucun bu sekilde c¢iktigi diisiiniilmektedir. Literatiirde benzer bazi
caligmalarda giivenlik iklimi ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark olmadigi
belirtilmekte iken (Ciftgi, 2016; Aydin, 2019; Kaplan, 2019; Yavuzel, 2019; Oluk,
2021) baz1 galismalarda ise anlamli fark oldugu ve giivenlik iklimi alg1 ortalamalarinin
erkek katilimcilarda daha yiiksek oldugu belirtilmistir (Tuncer, 2018; Aydin, 2018;
Kara, 2021). Baska calismada ise kadin katilmcilarin glivenlik iklimi algi
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu ortaya konulmustur (Er, 2016).

Calismamizda is performansi ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark bulunmadigi
tespit edilmistir. Literatiirde benzer ¢alismalarda da is performansi ile cinsiyet arasinda
anlamli bir fark olmadigi belirtilmistir (Akbarova, 2019; Cetinkaya, 2020; Giil, 2021,
Ugar, 2021; Alpoz, 2021;). Cinsiyet, is performanslari tizerinde olumlu ya da olumsuz
bir etkiye sahip degildir. Yapilacak isler belirli prosediirlere tabi oldugu ig¢in

cinsiyetlerin fark olusturmadigi sonucuna varilmistir.

Calismamizda, giivenlik iklimi ile yas arasinda anlamli bir fark bulunmadigi
tespit edilmistir. Katilimcilarin yaslart glivenlik iklimi 6l¢egine yonelik tutumlarim
etkilememektedir. Farkli yas gruplarinda olan katilimcilar igin giivenlik iklimi
Olgegine verilen cevaplar benzerdir. Bunun sonucu sebebinin; ¢alisma ortamlarinin ve
gorevlerin yasa gore degismemesinden kaynaklandigi diistintilmektedir. Literatiirde
benzer bazi ¢alismalarda giivenlik iklimi ile yas arasinda anlamli bir fark olmadigi
belirtilmekte iken (Ciftci, 2016; Aydin, 2018; Aydin, 2019; Kaplan, 2019; Yavuzel,
2019;) diger baz1 caligmalarda ise anlamli bir fark oldugu belirtilmektedir (Er, 2016;
Tuncer, 2018; Oluk, 2021).

Calismamizda is performansi ile yas arasinda anlamli bir fark bulunmadig tespit
edilmistir. Yasin is performansi iizerinde bir etkisi bulunmamaktadir. Literatiirde
benzer bazi ¢alismalarda is performansi ile yas arasinda anlamli bir fark olmadigi
(Cetinkaya, 2020; Giil, 2021; Ugar, 2021); bazi galismalarda ise anlamli bir fark
bulundugu belirtilmektedir Calisanlarin Duygusal Zekasinin Is Performansina Etkisi

arastirlldiginda; 18-25 yas arasindaki saglik calisanlarinin is performansi dlgegi
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puanlarinin 31-35 ve 36-40 yas arasindakilerden daha diisiik; 26-30 yas arasindaki
calisanlarin, 31-35 yas arasindakilerden diisiik oldugu tespit edilmistir.(Alpdz, 2021).

Calismamizda, giivenlik iklimi ile medeni durum arasinda anlamli bir fark
bulunmadig1 tespit edilmistir. Katilimcilarin medeni durumlart giivenlik iklimi
Olcegine yonelik tutumlarini etkilemedigi sonucuna varilmistir. Evli ya da bekar
katilimcilar i¢in ayni gilivenlik kosullar1 s6z konusudur. Literatiirde benzer bazi
calismalarda gilivenlik iklimi ile medeni durum arasinda anlamli bir fark olmadigi
belirtilmekte iken (Er, 2016; Ciftci, 2016; Aydin, 2019; Kara, 2021) diger bazi
caligmalarda anlamli bir fark belirtilmektedir (Tuncer, 2018; Yavuzel, 2019). Saglik
calisanlarinda  giivenlik  iklimi ve kurumsal baglilik arasindaki iligkinin
degerlendirildigi bir calismada; evli katilimcilarin giivenlik iklimi boyutu puanlarinin
bekar katilimcilara gére anlamli derecede yiiksek oldugu belirtilmistir (Tuncer, 2018).
Giivenlik iklimi ile isten ayrilma niyeti iliskisine yonelik bir kamu tiniversitesinde
yapilan ¢aligmada ise bekarlarin, evli katilimcilara gore daha yiiksek giivenlik iklimi

algisina sahip oldugu belirtilmistir (Yavuzel, 2019).

Calismamizda is performansi ile medeni durum arasinda anlamli bir fark
bulunmadigi tespit edilmistir. Katilimecilar medeni durumlart is performansini
etkilememektedir. Literatiirde benzer ¢alismalarda is performansi ile medeni durum
arasinda anlamli bir fark olmadigi belirtilmistir (Ugar, 2021; Akbarova, 2019). Ancak
bazi galigmalarda ise is performansi ile medeni durum arasinda anlamli bir fark
bulundugu ve evli ¢alisanlarin is performansi 6lgegi puanlarinin bekarlara gore daha

yiiksek oldugu belirtilmistir (Cetinkaya, 2020; Alp6z,2021).

Calismamizda, meslek ile gilivenlik iklimi ve gorev performansi ile ise
adanmislik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Katilimcilarin
meslekleri giivenlik iklimi ve i3 performans: oOlgegine yonelik tutumlarini
etkilemektedir. Uzman doktor ve asistan doktor meslek grubundaki katilimcilar
giivenlik konusunda kendilerine yonelik alinan tedbirleri yetersiz bulurken; yonetici
ve idari personel giivenlik konusundaki tedbirlerin yeterli oldugunu diisiinmektedir.
Bu farkin, ¢alisma ortamlarinin ve kosullarindan kaynaklandigini diisiinmekteyiz.
Yapilmis benzer ¢aligmada da giivenlik iklimi ile meslek arasinda anlamli bir fark
olmadig1 belirtilmektedir (Kara, 2021).
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Calismamizda, giivenlik iklimi ile egitim durumu arasinda anlamli bir fark
bulunmadig: tespit edilmistir. Katilimcilarin egitim durumlar giivenlik iklimi ve is
performansi Ol¢egine yonelik tutumlarmi etkilememektedir. Literatiirde benzer bazi
calismalarda giivenlik iklimi ile egitim durumu arasinda anlamli bir fark oldugu
belirtilmekte iken (Ciftci, 2016; Aydin, 2019; Yavuzel, 2019; Kara, 2021) diger bazi
caligmalarda ise giivenlik iklimi ile egitim durumu arasinda anlamli bir fark olmadigi
belirtilmektedir (Er, 2016; Tuncer, 2018; Aydin, 2018; Oluk, 2021). Egitim diizeyi
arttikca giivenlik algisinin arttig1 belirtilmektedir (Uslu, 2014).

Calismamizda is performansi ile egitim durumu arasinda anlamli bir fark
bulunmadig tespit edilmistir. Katilimeilarin egitim durumlar is performanslarini
etkilememektedir. Literatlirde benzer ¢alismalarda is performansi ile egitim durumu
arasinda anlaml bir fark olmadig1 (Cetinkaya, 2020; Giil, 2021; Ugar, 2021), bazi
calismalarda ise anlamli bir fark bulundugu belirtilmektedir (Alpoz, 2021; Akbarova,
2019). Lisans mezunu saglik calisanlarimin is performansi olgegi puanlarinin,
lisansiistii mezunlara gore daha diisiik oldugu belirtilmektedir (Alpdz, 2021). Is—
yasam dengesi ve is performansi arasindaki iliskinin incelendigi bir ¢alismada
calismasinda yiiksek lisans- doktora mezunu katilimeilarin is performansi puan
ortalamalarinin, lise-yiiksekokul ve {iniversite mezunlarina gore daha yiiksek oldugu

belirtilmistir (Akbarova, 2019).

Giivenlik iklimi olgegi ile gelir durumu oOlgegi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur. Ancak, is performansi agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunamamistir. Farkli gelir durumuna sahip katilimeilarin giivenlik
iklimi Olgegine yonelik tutumlar1 degisiklik gostermektedir. 4000 TL ve alt1 gelir
durumuna sahip katilimcilar i¢in giivenlik konusundaki egitim ve tedbirlerin yeterli
durumda oldugu belirtilirken; 8001 TL ve iizeri gelire sahip katilimcilar i¢in bu durum
yetersiz olarak goriilmektedir. 8001 TL ve iizeri gelire sahip olan katilimcilarin
calisma ortam ve kosullar1 giivenlik bakiminda daha cok risk igerirken, 4000 TL ve
alt1 gelire sahip katilimcilarin ¢alisma ortamlar1 daha az risk igermektedir. Literatiirde
benzer bazi ¢aligmalarda giivenlik iklimi ile gelir durumu arasinda anlamli bir fark
oldugu (Ciftci, 2016) belirtilmekte iken, yine yapilan bir ¢alismada gelir durumu ile
giivenlik iklimi Olgegi arasinda istatistiksel ag¢idan anlamli bir fark olmadigi

belirtilmektedir (Yavuzel,2019). Iscilerin planli davranis kuramina gore is saghgi ve
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giivenligi davraniglarinin giivenlik iklimine etkilerinin inceledigi bir ¢alismada; geliri
yiiksek olan iscilerin geliri diisiik olan iscilere gore giivenlik iklimi 6l¢egi puanlar

daha yiiksek oldugu belirtilmistir (Ciftci,2016).

Calismamizda is performansi ile gelir durumu arasinda anlamli bir fark
bulunmadig tespit edilmistir. Literatiirde benzer calismalarda is performansi ile gelir
durumu arasinda anlamli bir fark olmadigi belirtilmistir (Cetinkaya, 2020; Cabuk
2020).

Giivenlik iklimi ile mesleki kidem arasinda anlamli bir fark bulunmadig tespit
edilmistir. Katilmcilarin mesleki kidemleri giivenlik iklimi &lgegine yonelik
tutumlarmni etkilememektedir. Literatiirde glivenlik iklimi ile mesleki kidem arasinda
anlamli fark bulunmadigini belirten ¢alismalar oldugu gibi (Er, 2016; Aydin, 2018;
Aydin, 2019, Yavuzel, 2019), bulundugunu belirten ¢alismalar da mevcuttur (Ciftci
2016; Tuncer, 2018; Oluk, 2021).

Calismamizda is performansi ile mesleki kidem arasinda anlamli bir fark
bulunmadigi tespit edilmistir. Benzer ¢alismalarda da is performansi ile mesleki kidem
arasinda anlamli bir fark olmadig: belirtilmistir (Giil, 2021; Ugar, 2021; Cetinkaya,
2020). Ancak bazi ¢alismalarda ise is performansi ile mesleki kidem arasinda anlamli
bir fark bulundugu; meslekte 1 yildan az ve 1-5 yil arasi galisan saglik ¢alisanlarinin
is performansi 6lgegi puanlarinin, 6-15 yil, 16 y1l ve tstii yil ¢alisanlardan daha diisiik

oldugu belirtilmektedir (Alpo6z, 2021).

Caligilan birim ile giivenlik iklimi arasinda anlamli bir fark oldugu tespit
edilmistir. Benzer bir ¢alismada da giivenlik iklimi ile ¢alisilan birim arasinda anlamli
bir fark olmadig1 belirtilmektedir (Tuncer, 2018). Yine de farkli birimlerde ¢alisan
katilimcilarin, glivenlik iklimi dlgegine yonelik tutumlar degisiklik gostermektedir.
Bunun sebebi farkli birimlerin farkli giivenlik riskleri igermesidir. Acil, yogun bakim,
giivenlik -danisma, ameliyathane gibi birimler daha fazla giivenlik riski igerirken; idari

birimler daha az giivenlik riski icermektedir.

Is performans: ile galigilan birim arasinda anlamli bir fark bulunmadig: tespit
edilmistir. Sonug, literatiirle uyumludur (Giil, 2021). Ancak benzer bir ¢alismada is

performansi ile ¢alisilan birim arasinda anlamli bir fark bulundugu; idari birim
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calisanlarinin igse adanmislik algilarinin, yatakli servis ve diger birimi ¢alisanlarindan

daha yiiksek oldugu belirtilmistir (Cabuk, 2020).

Kadro durumu ile giivenlik iklimi 6l¢eginin alt boyutu olan yonetimin bakis agis1
ve kurallar 6l¢egi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmus, diger alt
boyut olan is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir
fark bulunamamistir. Ayni sekilde kadro durumu ile is performansi 6lgegi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir.

Giivenlik iklimi ile is performansi arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik yapilan
Spearman korelasyon analizi sonucunda, giivenlik iklimi ile is performansi arasinda
orta diizeyde, pozitif yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Giivenlik ile ilgili alinan
Onlemlerin artmasi katilimcilarin is performansini artirmaktadir. Birgok ¢alismada da
yapilan giivenlik iklimi ile i performansi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski

bulundugu belirtilmektedir (Ozdemir ve ark., 2016; Eryilmaz ve ark., 2019).
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6. SONUC VE ONERILER

Bu calisma, saglik calisanlarinin giivenlik iklimi algisinin is performansini
ortaya c¢ikarmak amaciyla planlanmistir. Calisan bireylerin, is ortamlarinin giivenli
oldugunu hissetmeleri hem onlarin ise odaklanmasin1 hem de is performanslarinin
yiikselerek verimli bir calisma ortaya konmasim saglamaktadir. Ozellikle saglik
alaninda ig performansinin maksimize hale getirilmesi bir¢ok anlamda hayati neme
sahiptir. Giivenlik iklimi algisinin is performansina etkisinin incelenmesi; ¢alisan
bireylerin giivenlik ile ilgili eksiklerinin belirlenmesi, olas1 tehlikelerin

engellenmesinin saglanmasi ve ¢alisan motivasyonunun artmasina etki gosterecektir.

Calisanlarin  bulunduklar1 pozisyonlara gore gilivenlik iklimi algilar
degismektedir. Ozellikle uzman doktor ve asistan doktorlardaki mesleki anlamdaki
tedbirlerin yetersiz bulunmasi, giivenlik iklimi ve is performansini Olgegine gore
tutumlarint  etkilemektedir. Hekimlerin yiiksek dikkat gerektiren islemler
gerceklestirmesinden dolay1 negatif giivenlik iklimi algisinin var olmasi uzun ¢alisma
saatlerinde hem hekimleri hem de dolayisiyla diger saglik calisanlarini yiiksek oranda
etkilemektedir. Kurum yonetimi tarafindan giivenlik ile ilgili gerekli ¢aligmalarin
yapilmamis olmasit veya ¢alisanlara ilgili konularda gerekli bildirimlerde
bulunulmamasi giivenlik iklimi algisini ve dolayisiyla is performansini etkilemektedir.
Tedbirlerin yetersizligi giivenlik iklimi algisini etkileyen 6nemli parametrelerden olup
is performansinin diismesine yol agmaktadir. Bu durum icin gerekli dnlemlerin
alinmasi1 ve uygulanmasi &nerilmektedir. Is yerindeki is sagligi ve giivenligi
egitimlerinin arttirilmasi, gerekli giivenlik uygulamalarinin yapilmasi ve etkin iletisim

becerilerinin gelistirilmesi i¢in destek verilmesi Onerilir.

Is saghg ve giivenligi ¢alismalart dogrultusunda, kurumda giivenlik iklimi
algisin1 olumsuz yonde etkileyen bir diger etmende saglikta siddet olaylaridir. Siddete
maruz kalinmasi giivenlik iklimi algis1 {izerinde olumsuz etki olusturmaktadir.
Calisma ortaminin giivenilir olmamasi is performansinin azalmasina sebep olarak
hastane hizmetlerinin yetersiz kalmasina neden olabilmektedir. Bu agidan her anlamda
saglik kurumlarinda pozitif giivenlik iklimi algisinin yerlestirilmesi ve kurum yonetimi

tarafindan desteklenmesi Onem arz etmektedir.
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Calisanlarin gorev performanslari cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Kadin
calisanlarin, erkek calisanlara gore verilen goérevi tamamlama ve kurala uygun
davranma ile is birligi i¢inde ¢alisma konusunda daha duyarli oldugu tespit edilmistir.
Tiim caligsanlarin is birligi icinde ¢alisabilmesi ve ortak bir glivenlik algis1 olusmasinin
saglanmasi gereklidir. Calisanlarin aldiklart saglik ve giivenlik egitimlerinin giincel
bilgiler dogrultusunda yenilenmesi ve belirli araliklarla tekrarlanmas1 mevcut giivenlik
onlemleri seviyesinin daha da yiiksek olmasmi saglayacaktir. Ozellikle ise yeni
baslayanlar i¢in egitimlerin anlasilir bicimde ve siirekli sekilde devam etmesi
gerekmektedir. Calisan bireylere gerekli tesviklerin yapilmasi ile ¢alisanlarin
egitimlere daha da ilgi duymasi saglanabilir.

Calisanlarin ise adanmighik alt boyutunda yonetici ve idari birimlerde
calisanlarin algilarinin diger konumda ¢alisanlara gore yiiksek oldugu belirlenmistir.
Bu sonug, islerine baglilik seviyelerinin yiliksek oldugunu, diger birim ¢aliganlar1 i¢in
de tesvik edici caligmalar yapilmasi gerekliligini ortaya koymaktadir. Ozellikle
yoneticilerin ¢aliganlara karsi ortaya koyduklar1 tutum ve davranislarin hem personeli

hem kurumsal imaj1 desteklemesi 6nemlidir.

Calisanlar yapilan ¢aligmalar sirasinda, yonetimin yaptig1 giivenlik teftislerinin
saglik ve giivenlik seviyesini yiikselttigini belirtmislerdir. Denetimlerin diizenli
yapilmasi ve denetimlerden sonra elde edilen ¢iktilar dogrultusunda bilgi paylasiminin
yapilmast onem arz etmektedir. Giivenlik iklimi i¢in aliman Onlemlerin artmast,
calisanlarin is performansini da artirmaktadir. Bu da galisanlar arasinda uyumlu bir

calisma diizeni ve yiiksek verim ortaya ¢ikarmaktadir.

Giivenlik iklimi ile is performansi arasinda orta diizeyde, pozitif yonde etkiledigi
belirlenmigtir. Bu kapsamda g¢aligma ortaminin giivenli olduguna inanan calisan
bireylerin gorevlerini sevmeleri ve bununla birlikte is performanslarinin yiikselecegi
degerlendirilebilir. Olusan bu giivenlik algisinin ve paylasilan degerlerin tiim
calisanlarda yiiksek olmasi saglikli ve gilivenli ¢alisma ortamini beraberinde
getirecektir. Literatiirde farkli alanlarda yapilan ¢aligmalardan elde edilen bulgular bu
veriler agisindan paralellik arz etmektedir. Saglik yoneticilerinin ¢alisanlara saglikli
ve giivende oldugunu hissettirmesi, daha fazla 6zeni gostermesi, aldiklar1 kararlarin

giivenlik algisini desteklemesi caliganlarin kuruma bagliligini arttirmaktadir.
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Gilivenlik iklimi algis1 ve is performansini arttirmak igin c¢esitli yontemler
gelistirilmektedir. Saglik ve giivenlik kosullarinin saglanmasi i¢in insan faktoriiniin
Oonemi bu c¢alisma ile ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Bu c¢alisma sonucunda, orgiit
yapisindaki farkli birimlerde c¢alisan insanlarin  Orgiit yapist igerisindeki
davraniglarinin belirlenmesi ve giivenlik iklimi algilarinin ortaya konulmasi is

performansina etki eden parametreleri ortaya ¢ikarmistir.

Gelecekte calismanin farkli kurumlarda ve daha fazla sayida 6rneklemler ile
yapilan ¢alismalarda giivenlik iklimi algisinin is performansi iizerine etkisini

belirlemede 6nemli katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir.
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Ek- 1: Etik Kurul Karar

T
ORDU UNIiVERSITESI REKTORLUGU

EKLER

Sosyal ve Beseri Bilimler Aragtirmalan Etik Kurulu

OTURUM TARIHI OTURUM SAYISI KARAR SAYISI
11/11/2021 11 2021-195
KARAR NO: 2021-195

Dr. Ogr. Uyesi Turgut SAHINOZ 'iin “Sagltk Cahganlarmin Givenlik Iklimi Algilarinin
Is Performans: Uzerine Etkisinin Incelemesi: Ordu Universitesi Egitim Aragtirma Hastanesi

Ornegi” bashkli galismastnn etik yonden incelendi.

Dr. Ogr. Uyesi Turgut SAHINOZ'in “Saglik Calisanlarinin Giivenlik [klimi Algilarinin
i Performans: Uzerine Etkisinin Incelemesi: Ordu Universitesi Egitim Arastrma Hastanesi
Omegi” baslikl: galismasimin etik yonden uygun olduguna, toplantiya katilanlarin oy birligi ile

karar verildi.
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Ek- 2: Bilimsel Is Birligi Protokolii

ORDU iL SAGLIK MUDURLUGU
BILIMSEL ARASTIRMA iZINLERI iSBIRLIGI PROTOKOLU

Taraflar:

Bu protokol Ordu Il Saghk Midiirliga ve Aragtirmacs: Dr.Ogr.Oyesi Turgut $ahinéz arasinda diizenlenmistir,
Tammlar/Kisaltmalar:

idare : Protokol metninde Ordu 1 Saglik Mdarligi

Caligma: Bilimse] aragtirma ve galigma

Aragtirmaci : Sorumlu aragtirmacs veya Koordinatdr

Cahsmanmin Gerceklestirileceii Kurum/Kuruluslar:

S.B. Ordu Universitesi Egitim ve Aragtima Hastanesi

Cahsmanm Adi : Saghk galisanlanmn givenlik iklimi algilannn ig performans: zerine etkisinin incelenmesi: Ordu Universitesi
Egitim ve Arastrma Hastanesi Omegi

Calismav yiiriitecek kisi'kisiler: Dr.Ogr.Uyesi Turgut Sahindz/ Ferda Ozdemir Yiice

Protokoliin Hikimleri;
a) Bu protokol, Idare’ye bagl kurum ve kuruluglarda yapilacak tim galisma tiirlerini bir kurala baglamak amaci ile dikzenlenmigtir,
b) idare’ye bagh kurum ve kuruluslardan elde edilecek tiim veriler ve bu verilerle yapilacak tiim analiz ve sonuglar, [dare’ye aittir ve
bu veriler, analiz ile sonuglanimn kullaminu ve yaymni/yayinu ldare'nin iznine tabidir.
¢) Caligma uygulanirken bagvuru formunda tanunlanan “amag/Kapsamin diginda higbir veri alnmayacaktir.
d) Cahigmaya dahil edilecek ve/veya aragtirmada vazife alacak Idarc ve bagh kurum ve kuruluglan galisanlan Idare’nin onayina

tabidir. - 4 AL | - 1Y
"™ ) Arastrmada Kisisel verilerin iglenmesinde 6698 sayil Kisisel Verilerin Korunmasy Kanunu ve ilgili tim yonetmelikler
baflayicidir, . o, ' ¢

f) Caligmadaki veriler, verilqi;i“mgljgxp sonuglan, yaymn veya tez Hili getirilm;gqg_ once. Idare’nin ilgili birimi tarafindan
deerlendirilecektir. dare farafindan baz: verilerin yaymlanmast toplum saglig ve yeri giivenligi agisindan kisitlanabilecektir.

) Caligma, Gniversite veya kurum tarafindan kabul edildikten sonra bir niishas: kitapeik halinde date'ye teslim edilecektir.

h) Caligmay: yapacak olan aragtirmaci (f) ve (g) maddelerini yerine getirmedigi takdirde kurumumuza ait veriler yaym/proje/tez vs,
gibi herhangi bilimsel bir ¢alismada kullamimayacaktir, 25/ g

i) Caligma esnasinda her tir ilag uygulamas: veya girigim igin'hastanin kendisi ya da yasnl_"visisind‘en ve etik kuruldan onay
alinacaktir ve aragtirmanin yasal/etik: smurlaning “llag. ve Biyolojik' Uriinlerin Klinik Arastrmalan Hakkinda Yénetmelik”
olugturacaktir. | = : ) ——C. i

J) Cahgma verileri, sdzel ya da yazihi olarak kullamldiginda ilgili kurunvkurumlarin (Hastane, 1l Saglik Miidirligii vs.) ismi
zikredilmeyecektir.

a) Bu caligmanin aragtirmacisy, Idare’nin izin verdigi kurumlaninda 8 ay siire ile calismasing yiiriitecektin,
b) Baglangws Tarihi: 01,11.2021 Bitis Tarihi : 01.06.2022 !
<) Protokol, planlanan ve kabul edilen siire ile sunrlidir. Uzatilmasi ancak yeni bir protokole baghdir,
d) idare, bu protokoli sartlarda olugabilecek degisikliklere bagh olarak tanimlanan tarilten dnce de sonlandiabilir.
. : ? r
Protokol siiresince yapilacak galismalar sirasinda, yapilan alismay: devami ettiren kisi ya'da kisiler aym olacaktr. Saha
’ehsmmm katilan ve protokolle tespit edilen kiside degisiklik yapilmas: ya da ycni‘kisinin‘bgltsqugiaihil edilmesi ancak [dare onay1
* mimkiin olabilecektir, aksi halde protokol iptal edilecektir. Ilgili hitkilmler thlal edildiginde, protokolde imzast ve beyan: bulunan
ilgili kisiler hakkinda Idarece; kamu kurumlarinm galismalarina ait verilerin kamudaki gizlilik ilkelerine ve resmi igleyis esaslarna
aykin davranildigs gerekgesiyle adli merciler nezdinde sug duyurusunda bulunulacaktr. >
Gzimii: Y’ y - s
Protokoliin uygulanmast ile ilgili gikabilecek sorunlann ¢bziimii konusunda Ordu ilindeki idari yarg mercileri yetkilidir,
lgili protokol hitkiimlerini ve cezai miieyyidelerini okudum ve kabul ettim.

Sorumlu Aragtirmaci veya Koordinator
Adi-Soyads, Imzasi: -

Dr.()g:.()yai"l‘uruf Lsn}ﬁneé\
/ / /

/
\

A

Dr. Mufafa KASAPOGLU

{1
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Ek- 3: Anket Kullanim Onay1

e yasemin cabuk <yasemincabuk2@gmail.com> 1
20,09.2021 15:12

Kime: ferda 6zdemir

Merhaba Ferda hanim. i performansi dlgegini kullanmanizda herhangi bir sakinca yoktur.
Kolaylklar diliyorum.

Re: Glivenlik iklimi dlcegi

@ Ufuk Turen <uturen2011@gmail.com>
12.09.2021 22:01

Kime: ferda 6zdemir

Ferda hanim,
Olgegi kullanmanizda bir sakinca yoktur. Basarilar dilerim.
Dog Dr Ufuk Tiren
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Ek- 4: Giivenlik iklimi Anketi
TUREN - GOKMEN - TOKMAK - BEKMEZCI 2014

GUVENLIK iIKLIMI OLCEGI

E
. [Asafida is yerinde giivenlik konusu ile ifadeler yerf | E | g | £ g
2 [imaktadir. Litfen kendi isyerinizi dikkate alarak bul$ E(8]| 22
7 |ifadelere nme derecede katildifimz olusturulan bir lgek E_: 2| £|E z £
iizerinden sadece bir secenegi secerek isaretleyiniz. ¢ 5| 8| 882
4 I I I
| Bu iy yerinde 1y sagh@i ve gavenlidi icin gerekli kaynaklar
bulunmaktad. S|4)3 )21
s Sirket yonetimi samimi olarak i§ gorenlerin saghk ve givenligi
hususlarini dnemsemektedir. S 14321
3 Bence bu iy yerinde yonetim, givenlik kontrollen ve kaza
tahkikatlarins takip etme konusunda yeterli tedbirleri almaktadur, | 5 | 4 | 3 | 2 | |
4 Yonetim, givenlik kontrolleri ve kaza tahkikatlarmin sonuglanni
i§ gorenle paylasmaktadir. 3432
Yonetim, 1§ saglig ve givenligi hususunda benim goriiglerime
: onem verir. 3143 ]2]1

Bu i§ yerinde i§ gorenler, caligirlarken daima saghk ve gavenlik
6 [ile ilgili kural ve talimatlarda belirtilmis olan ckipmam| s | 4 | 3 [ 2 | |
Kkullanirlar.

Bu igyerinde guvenlik tefligleri ig gorenlerin saghk ve gavenlik
seviyesini yikseltmede faydali olmaktadur. 5 |4 |3 2|1

Is yapilirken saghk ve givenlikle ilgili kural ve talimatlara
uygun bicimde yeterli miktarda personel bulundurulmaktadir. S |43 (21

Sirket yonetimi is sagh@t ve glvenlifi seviyesini geligtirmek

? adina oneride bulunulmasini tegvik etmektedir. S (4321
10 Yonetim 1§ sagh@ ve gavenligi konusuna venmlilik ve

karliliktan daha fazla Snemsemektedir. 3|43 2!
1" ls yerindeki takim arkadaglanm tarafindan saygi gormem igin

caligirken emniyet tedbirlerini onemsemem gerekir. 5413211

Isime yonelik aldigim ig gavenligi egitimlerinin ¢ogu faydal

12 olmugtur, 2 |4 |3 - I
13 Ayni takimda bulundugum is arkadaslarimun tamam i saghg: ve
giivenliginin dnemini benimsemis kimselerdir. 31413 (2]

Ay takimda bulundugum is arkadaglarnmin i saghf ve
14 |givenligi hususundaki egitimlerinin yeterli seviyede oldugunu| s [ 4 [ 3 | 2 | |
diigiiniiyorum

88



Ek- 5: is Performans1 Anketi

IS PERFORMANSI ANKETI

KESINLIKLE
KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORLIM

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

1-Denetgiler mevecut olmasa bile
talimatlara uyanm

2-Takimdaki diger kisilerle ishirligi
icinde caligirim.

3-Bir gorevi tamamlamak icin
engellerin istesinden gelirim.

4-Kurum imajina uygun tawvir ve
tutum sergilerim.

5-Ek sorumluluklar igin géniilli alur
isterim.

B-Standart kullanim prosedirlerini
takip eder ve yetkisiz kisa yollardan
kaginirim.

7-Zorlu gorevler isterim.

8-Baskalarina, iglerini bagarmada
yardim etmeyi teklif ederim.

9-Onemli ayrintilara cok dikkat
ederim.

10-Denetim otoritesinin kararlanni
savunurum,

11-Uygun is nezaketiyle davraninim.

12-is arkadaslanimi sorunlarinda
destekler ve tesvik ederim.

13-Bir isi gozmek igin girigimei
alurum.

14-Kisisel disiplin ve kendi kendini
kontrol etmeyi basannim.

15-Zor bir igle heyecanla ugragirnim.

16-Gondillii olarak isten daha
fazlasim yapar, baskalarina yardim
eder veya sirket etkinligine katkida
bulunurum.
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