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Bu calismada, 6331 Sayih Is Saghig ve Giivenligi Kanunu kapsaminda
isverenlerin/igletmelerin yiiktimliiliikleri cercevesinde Insan Kaynaklar
Departmanlarinin ilizerine diisen gorevler arastirilmistir. Arastirma Bursa ilinde otomotiv
sektoriinde yer alan 4 isletmede gerceklestirilmistir. ISG ¢alismalarinda Insan Kaynaklari
Departmanlariin aktif roliini gormek amaciyla s6z konusu isletmelerin departman
miidiiri veya yoneticileri ile miilakat yapilmistir. Bu dogrultuda mevzuatta yer alan
igveren yikiimliliklerinin ¢alisma hayatindaki  uygulanisini  incelemek ve

degerlendirmek amaglanmistir.

Arastirma sonucunda edinilen bilgiler kapsaminda, s6z konusu isletmelerde
mevzuat hiikiimlerinin usuliine uygun sekilde yerine getirildigi ve insan Kaynaklari
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In this study, the duties of the Human Resources Departments within the framework
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and Safety Law No. 6331 were investigated.

The research was carried out in 4 companies in the automotive sector in Bursa. In
order to see the active role of the Human Resources Departments in OHS studies,
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some of them were indirectly involved
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GIRiS

Diinyada yasanan teknolojik gelismeler kapsaminda ¢alisma hayatinda her gegen
giin kosullar degismekte ve agirlasmaktadir. Bu dogrultuda calisanlarin kars1 karsiya
kaldiklar1 saglik ve giivenlik riskleri ve sonuglar isletmelerin verimliligini de olumsuz
bicimde etkilemektedir. Dolayisiyla is saglig1 ve giivenligi (ISG) kavrami hem calisan
hem igveren hem de toplum agisindan dnem kazanmaktadir. Diger bir deyisle; ¢aligma
kosullariin degisimine paralel olarak gelisme gdsteren bu konu, insan sagligina verilen
deger dogrultusunda olduk¢a onemli hale gelmistir. Cilink{i insan, diger tiim isletme
girdilerinin temeli olup; ayni zamanda bu girdileri isleyen varliktir. Bu baglamda
isletmeler, insan odakli teoriler gelistirerek insan kaynagi ile daha fazla rekabet giicii elde
edeceklerini diigiinmiislerdir. Boylece insan kaynaginin en verimli sekilde kullanilmasi,
diger tiim isletme girdileri lizerinde olumlu bir etki yaratmakta ve bu durum, isletmeler
icin stratejik bir husus olmaktadir. Bu diisiinceden hareketle insan kaynagindan en verimli
sekilde faydalanmanin, isletmenin siirekliligi i¢cin en 6nemli faktor oldugunun farkina
varilmistir

Isletmeler en 6nemli kaynaklari olan ¢aliganlarinin saghigm koruyup, giivenligini
saglamak amaciyla isyerinde gerekli dnlemleri almalidirlar. Nitekim saglikli ve giivenli
bir ¢alisma ortami, yasama ve c¢alisma hakkinin da gilivencesidir. Bu gilivencenin
saglanmas1 ISG mevzuati bakimindan bazi yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesini
gerektirmektedir. Yiikiimliliiklerin yerine getirilmesi i¢in yapilacak caligmalarda ise
Insan Kaynaklar1 Departmani (IKD) ¢alisanlarina biiyiik gorevler diismektedir. Isyerinin
giivenli bir bigimde tesis edilmesi, kisinin niteliklerine uygun bir ige alinmasi, ¢alisanlarin
calistiklar1 kuruma kars1 giiven duymasi, calisanlarin motive edilmesi, periyodik 1SG
egitimlerinin saglanmasi, ¢alisanlara koruyucu nitelikte gerekli arag¢ gereclerin temin
edilmesi gibi siireclerin tiimiinde IKD dogrudan ya da dolayli olarak yer almaktadir. IKD,
gerek isveren ve ¢alisanlar; gerekse isveren ve ISG profesyonelleri, ortak saglik giivenlik
birimi (OSGB) ve diger gerekli kurumlar arasinda iletisim saglamakta ve organizasyonu
istlenmektedir.

Bu caligmada, iilkemizde 2012 yilinda yiiriirliige giren 6331 Sayili Is Saglig ve



Giivenligi Kanunu kapsaminda getirilen yiikiimliiliiklerin uygulamaya gecirilmesi
sirasinda IKD’na diisen gorevler arastirilmistir. Bir baska deyisle saglikli ve giivenli
calisma ortamlarinin yaratilmasinda IKD’nin rolii incelenmeye calisilmistir. Arastirma
sonucunda, ilgili Kanun kapsaminda yoOnetim ve calisanlar arasinda koprii kuran,
igsverenin yiikiimliiliikleri baglaminda gerekli 6nlemlerin alinmasinin organizasyonunu ve
takibini yapan birimin IKD oldugu anlasilmistir. Bu baglamda IKD; mevzuatin takibi ve
hayata gegirilmesi, gerekli ihtiyaclarin saptanmasi ve bu ihtiyaglarin giderilmesi gibi
onemli siireglerde yer almaktadir.

Calisma, ti¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde insan kaynaklart yonetimi
(IKYY) ve ISG kavramsal ve teorik boyutta incelenmistir. Bu béliimde 1KY nin tanimi
verilmis, tarihsel gelisiminden s6z edilmis, ama¢ ve 6nemi belirtilerek, temel ilkeleri ve
fonksiyonlar1 ayrintil sekilde agiklanmistir. Aym zamanda ISG kavramm tanimi
yapilmis, Diinya’da ve Tiirkiye’deki gelisim siireci anlatilmis, Gnemi ve amaci belirtilmis,
temel ilkelerine yer verilmistir. Ayrica ISG konusunun yasal dayanaklar1 kapsaminda
6331 Sayil1 Kanun’un ilgili hiikiimlerine ve kanun kapsaminda ¢ikarilan yonetmeliklere
deginilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde 6331 sayili Kanun bakimindan isverenin
yiikiimliiliikleri ile bu yiikiimliiliiklerin ifasinda IKD c¢alisanlarinin iistlendigi roller
iliskilendirilmeye calisilmistir. Saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortami i¢in mevzuatin
proaktif yaklagimla belirledigi énlemlerin alinmasinda IKD galisanlari ile yapilan ortak
calismalar tespit edilmistir.

Ucgiincii boliimde ise; teorik boyutta yapilan degerlendirmelerin uygulamadaki
yansimasini gormek amaciyla otomotiv sektdriinde yapilan arastirmanin bulgular: yer
almaktadir. IKD yéneticileri ile goriisme teknigi kullanilarak elde edilen bulgular

yiikiimliiliikler bazinda aciklanmustir.



BIiRINCIi BOLUM
KAVRAMSAL VE TEORIK BOYUT

Bu béliimde calismanin temel alanini olusturan IKY ve ISG kavramlarinin teorik
boyutta kisa bir degerlendirmesi yapilmistir. Once IKY nin tanimy, tarihgesi, amact, temel
ilkeleri ve fonksiyonlar1 ele alinmistir. Daha sonra IKY nin bir alt fonksiyonu olarak
kabul edilen ISG kavrami incelenmis; ilgili kavramin tanimi, Diinya’daki ve Tiirkiye’deki

geligim siireci, amaci, ilkeleri ve iilkemizdeki yasal dayanaklart anlatilmigtir.

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Insan kaynaklar1 ydnetimi, insan sermayesi, yetenek yonetimi, personel yonetimi,
insan operasyonlari, insan sermayesi yonetimi gibi diinya ¢apinda iKY igin kullanilan
birgok terim mevcuttur. Ancak tiim bunlarin 6zlinde insan - kisi vardir. Bir
organizasyonun 1KY  politikalarin1  tasarlamak, gelistirmek ve uygulamak,
organizasyonun ve ¢alisanin gelismesinin anahtaridir. Bir bakima iKY bir tamirci gibidir.
Tim makinenin ¢alismasini tam olarak anlamak, dogru pargay1 bulmak, makineyi ne
zaman ve nasil yiikseltecegini bilmek ve en 6nemlisi tiim pargalarin senkronize bigimde
hareket etmesini saglamaktir (HR Help Board, 2022).

Orgiit amagclarmin gerceklestirilmesi i¢in var olan insan kaynaklarinin elde
tutulmasi, yeni kaynak saglanmasi ve c¢alisanlarin her zaman bir adim 6ne tasinmasina
iliskin faaliyetlerin tiimii IKY olarak tanimlanmaktadir. Ilgili kavram ayn1 zamanda;
rakiplere kars1 (Simsek ve Oge, 2007: 2) rekabet¢i avantaj saglamak adina orgiitte yeni
istihdam edilen insan kaynagmin gelistirilmesi ile ilgili planlama, orgiitleme,
yonlendirme ve denetleme faaliyetleri olarak da adlandirilmaktadir (Gedik, 2008: 4). Bu
baglamda, c¢alisanlarin verimliligini arttirmak ve is yasaminda kaliteyi yiikselterek
rekabet iistiinliigii saglamak; IKY’nin iki temel amaci olup; sz konusu fonksiyon,
kullandig1 cesitli gostergeleri kontrol altinda tutarak bu amaclarin1 gerceklestirmektedir
(Sadullah, 2008: 2-3). IKY fonksiyonunun kapsamna iliskin detayli agiklamalar ise

asagida yer almaktadir.



1.1 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim ve Tarihcesi

Literatiirde insan kaynaklar1 yonetimine iliskin pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Bu
tanimlardan bazilar soyle ifade edilebilir:

Yoneticilerin Orglit amacina ulagabilmesi i¢in yararlandiklart kaynaklar para,
personel, malzeme, yer ve zamandir. Bu kaynaklar icerisinde en &nemlisi, en zor
saglanan1 genel olarak “personel” olarak adlandirilan insan kaynagidir (Agikalin, 1994:
10). Dolayistyla bu kaynagi inceleme konusu yapan IKY fonksiyonu, kritik bir rol
iistlenmektedir (Decenzo ve Robbins, 2010: 4). Orgiit i¢inde ¢alisan kisilerin istihdamini,
gelisimini, refahim saglayan stratejik, biitiinlesik ve tutarli bir yaklasim olarak IKY
(Armstrong, 2009: 4) calisanlarin Orgiite nasil cekilecegi, kimlerin ise alinacag,
egitilecegi, motive edilecegi ve bu durumun siirdiiriilebilirligi lizerine odaklanan bir
yonetim ¢aligmasinin alt kiimesidir (Decenzo ve Robbins, 2010: 4). Bunun yan sira
orgiitteki iglerin yiriitiilmesinde gerek duyulan ¢alisanin igse alinmasindan ¢ikarilmasina
kadar olan siireci kapsayan IKY ayn1 zamanda, ¢alisan sorunlarmin ¢dziimii i¢in gerekli
yontemleri barindiran ve bu eylemleri kapsayan bir islevdir (Sabuncuoglu, 2005: 5).

Diger bir deyisle artan rekabet sartlar1 ve teknolojik gelismelerin i ortamlarimi ve
1s yapilarini degistirmesi, kiiresellesme, igletmenin toplum i¢indeki niteliginin degigmesi,
ekonomik yapilardaki doniisiimler, ¢alisanlarin farklilasan beklentileri gibi gelismeler
sonucu ortaya ¢ikan ve isletmede yer alan insan kaynagina yonelik kapsamli bir yaklagimi
ifade eden IKY (Cetin, Elmal1 ve Arslan, 2017: 6); personel ydnetimine modern bir bakis
acisini temsil etmektedir (Tortop ve digerleri, 2007: 28).

IKY, organizasyonun sosyal ve bireysel hedeflerine ulagmak icin insan
kaynaginin planlanmasi, organize edilmesi, yoOnlendirilmesi, kontrol edilmesi,
gelistirilmesi, biitlinlestirilmesi, siirdiiriilmesi olarak da tanimlanmaktadir (HR Help
Board,2022).

En genis anlamiyla IKY, calisma yasamina iliskin olarak tiim siireclerde rol
oynayan dogru sayida ve nitelikte personelin planlanmasindan itibaren, ise girme,
oryantasyon, egitim, kariyer yonetimi, saglik ve giivenlik yonetimi, performans ve iicret
yonetimi, calisma iliskilerinin diizenlenmesi gibi islev ve faaliyetleri kapsayan bir
yonetim fonksiyonudur ( Giiriiz ve Yaylaci, 2004: 23).

IKY nin tarihsel siire¢ i¢inde gelisimi izlendiginde 1960’11 yillara kadar personel
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yonetimi, calisanlarin kayitlarmin tutuldugu bir islev gordigii; 1970°1li yillarda ise
calisanlarin se¢imi, egitimi, degerlemesi, sosyal hizmetler, ¢alisan motivasyonu, liderlik
gibi faaliyetleri kapsamaya basladig1 dikkati ¢ekmektedir. Bununla birlikte 1970’1lerde
yasanan petrol krizi, isletmeleri kiiclilmeye zorlamis; toplu isten ¢ikarmalara daha esnek
¢Oziimler aranmis ve personel yonetimi islevi bu konuda yetersiz kalmistir (Cetin, Elmal1
ve Arslan, 2017: 5-6). Zira 1980’11 yillara kadar kullanilan personel yonetimi kavrami;
bir isletmedeki insan unsurunun planlanmasi, organize edilmesi, yonlendirilmesi,
koordine edilmesi ve denetlenmesi siire¢lerinden olusmaktadir (Kaya ve Tas, 2015: 22).
Daha ¢ok kayit tutma faaliyeti olarak goriilen personel yonetimi ayrica; ¢alisanlarin sicil
dosyalarinin olusturulmasi, yillik izin ve rapor kayitlarinin tutulmasi, iicret bordrolarinin
hazirlanmasi gibi islemlerin takibini saglayan bir sistemi ifade etmektedir (Sabuncuoglu,
2005: 8). Baska bir ifadeyle personel yonetimi; orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi i¢in
Orgiitiin ihtiyacina uygun nitelikte personelin bulunmasi ile baglayan, Orgiit ici
faaliyetlerin etkin ve verimli sekilde ilerlemesini saglayan ve personelin orgiit digina
cikarilmasina kadar devam eden siireci kapsayan bir disiplin olarak tanimlanabilmekte
(Kayar, 2013: 1) ve dolayisiyla agirlikli olarak kayit tutma islevini {istlenip isletme ile
ilgili diger kararlara katilim hususunda siirli kalmaktadir (Sadullah, 2008: 2).

Sanayilesme siirecinin baglangicinda insan, liretimi kas giiciine dayanan bir maliyet
unsuru olarak goriilmiis (Benligiray, 2017: 4); fabrikalagsma sonucu biiyiik 6l¢ekli iiretim
birimlerinde ¢ok sayida kisi istihdam edilmis; kiiciik ve dagmik sekilde gerceklesen
iiretim, zamanla makinelesmis ve toplu c¢alisma sekilleri ortaya c¢ikmistir. Sonraki
asamada calisanlar, daha iyi yasam kosullarina sahip olabilmek i¢in 6rgiitlenmisler ve
sonug olarak toplu pazarlik uygulamalari ortaya ¢ikmustir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin,
2005: 5). Biiyiik fabrikalarin ortaya ¢ikmasi ve isci hareketleri ile sendikalarin etkisi
sonucu yasanan bir gelisme de; calisanlarin sorunlarma ¢6ziim getirmek, yasam
kosullarin1 1yilestirmek ve c¢alisanlarin yoneticilerle olan iletisimlerini gelistirmek
amaciyla “sosyal yardim sekreteri” olarak anilan uzmanlagsmis personel gorevlilerinin
istihdam edilmesi olmustur (Cetin, Elmal1 ve Arslan, 2017: 4).

Gortildugi tizere ilk yillarda sadece bedene dayanan bir olgu olarak goriilen insanin,
zaman ilerledikge orgiitlenerek yasam kosullarini iyilestirmek, yonetimle iletisim kurmak
gibi farkli talepleri ve beklentileri olan sosyal bir varlik oldugu kabul edilmeye

baglanmistir.



Bilimsel Yonetim anlayisinin kurucusu Frederick Taylor ise, verimlilik ve etkinlik
kavramlar {izerinde durmus; 1911°de yayinladig1 “Bilimsel Yénetimin Ilkeleri” (The
Principles Of Scientific Management) adli galismasinda isletmelerde etkinligin
saglanmas1 i¢in ekonomik kaynaklarin en verimli sekilde nasil kullanilabilecegini
arastirmistir. Taylor’ un bu arastirmay1 yapmasinin sebepleri arasinda, emegin nasil daha
etkin kullanilabilir hale getirilebilecegi de yer almaktadir. Bununla birlikte Taylor’un
goriisleri, insana makine gibi davranildigi iddiasiyla elestirilmistir (Taylor, 1911: 17-35).

Ardindan 1920’11 yillarda Mayo onciiliigiinde yapilan Hawthorne Arastirmalar ile
calisgana Onem verilmesi gerekliligi ortaya konmustur. Arastirmalarin sonucunda,
calisanin verimliligi {izerinde sosyal ¢evrenin fiziksel ¢evreden daha yiiksek bir etkiye
sahip oldugu kesfedilmistir (Simsek ve Oge, 2007: 81).

1.Diinya Savas1 doneminde; yonetimin daha etkin, personelin daha verimli olmasi
hususu dikkat c¢ekmistir. Calisanin se¢imi ve yerlestirilmesi konularinda Binet ve
Simon’un gelistirdigi zeka testleri gibi yeni teknik ve yontemlerin gelistirilmesi s6z
konusu olmustur. Ayni1 donemde Rusya’da Carlik Rejimi’nin yikilmasi ile giindeme gelen
Bolsevik Devrimi, endiistriyel iliskilere yeni bir boyut kazandirmustir. Is¢i ve isveren
arasinda yasanmaya baslayan catigmalar, ¢alisanlar i¢in iyilestirmelere yol agmis; sendika
kavraminin da 6nem kazanmasi ile calisanlar, ulusal ve uluslararasi boyutta haklarini
arama imkani yakalamislardir (Kaufman, 2007: 21).

1980’lerin baslarinda gelisen teknolojinin de etkisiyle IKY kavramindan s6z edilir
olmustur. Bu noktada sanayilesmis giiglii ililke ekonomilerinin kotiiye gitmesi,
uluslararasi rekabetin hizla artmasi, ekonomik faaliyetlerin global hale gelmesi ve
dolayisiyla mevcut uygulamalarin yetersiz kalmas1 gibi faktorler etkili olmustur (Aydin,
2000: 1007). 1984 yilinda Michael Beer ve arkadaslarinin kaleme aldiklari “Insan
Kaynaklar1 Yénetimi: Endiistriyel Iliskiler ve Orgiitsel Gelisim Biitiinlesmesi” baslikli
makalede giiniimiizdeki IKY anlayisi dile getirilmistir. Beer’m ¢alisma arkadasi
Lawrence’a gore insan kaynagi; zanaat, piyasa teknik ve kariyer donemlerini
tamamladiktan sonra baglilik siirecine girmekte ve s6z konusu orgiitsel baglilik modeli,
IKY’yi personel yonetiminden farkli kilmaktadir (Cetin, Elmali ve Arslan, 2017: 6-7).
Orgiitsel baglilik modeli baglaminda IKY uygulamalarindan, bireylerden &rgiite sadik
calisanlar olma istegi yaratmasi ve calisanlar1 orgiitiin degerlerine inanan kisiler olarak

yetistirmesi beklenmektedir (Duygulu ve Abaan, 2007:62).



1990’11 yillara dogru IKY’nin 6nemi artmis ve islev, isletmelerin stratejik
amaglaria ulasmasinda ara¢ olarak kullanilmaya baslanmistir (Aydin, 2000: 1007).
Nitekim giiniimiizde IKY, isletmelerin stratejik gereksinimleriyle biitiinlesmis sekilde
tanimlanmakta ve ¢alisanlarin kariyer hedeflerinin orgiitsel hedeflerle entegre edilmesini
amag edinerek rekabet listiinliigli saglamada 6nemli rol oynamaktadir. Bu durum Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi (SIKY) ad1 altinda yeni bir bakis acis1 meydana getirmistir.
SIKY kavraminda yeni olan; bircok farkli diisiinceyi bir araya getirmesi ve isletmenin
icinde bulundugu yapi ile stratejilerinin uyumlastirilmasi i¢in orgiitsel degisimi gerekli
kilmasidir. Bu baglamda SIKY yi; isletmenin orgiit i¢i ve dis1 hedeflere ulasabilmesi i¢in
insan kaynaklar1 faaliyetlerini planlayan bir model olarak tanimlamak mimkiindiir
(Erdut, 2002: 6). Baska bir deyisle SIKYY bir isletmenin tiim kademelerindeki calisanlarin
yonetilmesine ve rekabet¢i iistiinliik yaratacak stratejilerin uygulanmasina yonelik tiim
karar ve hareketlerdir (Bingol, 2010: 12).

IKY’nin yillar i¢inde gelismesi ile birlikte isletmenin stratejik yoniine katkida
bulunmay1 6n plana ¢ikaran Stratejik IKY yaklasimi benimsenmeye baslanmistir.
Boylece amaglar segilirken ve yeteneklere deger koyulurken, insan kaynagi da teknolojik
ve finansal kaynaklar gibi g6z oniine alinmaktadir. Calisanlarin bir kaynak olarak kabul
edilmesine yonelik tutumlar artmakta, orgiitler rekabet avantaj1 saglamakta, yeniligin ve

stratejik degisimin basarilmasina katkida bulunulmaktadir.

1.2. Insan Kaynaklar: Politikasi

Insan kaynaklari politikalar1 kisaca yonetim ve calisanlar arasindaki is iligkisini
yoneten kurallar ve siireclerdir. Taraflarin haklarini, sorumluluklarint ve beklenen
davramglarini tanimlamaktadir. Bagka bir ifade ile bir organizasyonun, 1KY ye iliskin
vizyon, misyon, ilke ve degerleri insan kaynaklar1 politikasini olusturmaktadir. Bu
politika, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin ne sekilde ele alinmasi gerektiginin genel
cercevesini ¢izmekte ve bir anlamda insan kaynaklar1 faaliyetlerinin anayasasini
diizenlemektedir. Genellikle politikalarin olusturulmasindan ve siirdiiriilmesinden
kurulusun insan kaynaklar1 departmani sorumludur (Gibbons,2022; Bayraktaroglu, 2002:
24).

IK vizyonu; organizasyon vizyonunun bir pargasi olup, gelecekteki insan

kaynaklar1 yapisinin ve fonksiyonlarinin bugiinden 6n goriilmesidir. Misyon ise,



organizasyon vizyonunda belirtilen hedeflere ulasmak i¢in halihazirda iistlenilen gorev
ve yiikiimliiliikklerdir. Bir bagka ifade ile vizyon amag ise, misyon, bu amaca ulagtiracak
araclar veya kisa donemli hedeflerdir. Ilke ve Degerler de organizasyonun, vizyon ve
misyonu gerceklestirirken uyacagini beyan ettigi temel kurallardir. Bunlar vizyon ve
misyona gore somut ve agik kurallar olmaktadir ve politikanin esasli kismini
olusturmaktadir (Bayraktaroglu, 2002: 25-26).

Isletmeler, ¢alisanlari ile ortak amag dogrultusunda hareket etmeyi amaglamakta ve
personeline sosyal giivenlik ve is giivenligi konusunda en uygun sartlarda ¢alisma ortami
sunmaktadir. Performans dogrultusunda iicretlendirme, kabiliyetlere gore kariyer ve
sorumluluklar arttirma seklinde gelismeye agik, dinamik bir insan kaynaklar1 politikasi

yiriitmektedirler.

1.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci ve Kapsam

Insan kaynaklari yonetimi; yeni eleman alimi, kadro olusturma, egitim, motivasyon,
performans artirimi, saglik, glivenlik gibi fonksiyonlarin gergeklestirilmesini amaclar.
Bunlar1 yaparken digsal faktorleri, yani, ekonomik diizeni, yeni yonetim tekniklerini,
sendikalar1 ve yasal diizenlemeleri de g6z 6niinde bulundurmak zorundadir. Bir bagka
deyisle temel amac¢ insan giiciinli en etkin ve en verimli bicimde calistirmak, bunun
sonucunda da isletmenin karliligimi artirmak, firmanin siirekli gelisimini saglamak,
calisanlarin is giivenligi ve sagliginin korunmasina katkida bulunmak, degisme, yenilige
acik basariya doniik insanlar yaratmaktir (Cascio, 1995:268).

Teknoloji ne kadar gelisirse geligsin, orgiitle personelin ikame edilmesi miimkiin
degildir. Bagka bir ifadeyle, robotlar, cyborglar programlandiklar1 6l¢iide insanlarin
yapabilecekleri pek ¢ok isi, insanlardan daha hizli, daha giivenilir ve daha az hatal
yapabilirler. Ancak, robotlarin programlarini yapanlarin ve onlar1 yonlendirenlerin de
insanlar oldugunu unutmamak gerekir (Aykag, 1999: 21 - 22).

Calisanlarin fiziksel olarak ¢ok 1yi diizenlenmis bir isyerine sahip olmast koruma
islevinin temel hedefidir. Son yillarda Insan kaynaklar1 departmani bu alanda biiyiiyen bir
sorumluluk almistir. Saglik ve giivenlik yonetimi bir¢ok disiplinden olugan uzmanlarin
goriislerini gerekli kilan karmagik bir faaliyettir. Endiistriyel hijyen, meslek hekimligi,
psikoloji ve giivenlik miihendisligi bu uzmanliklardan bazilaridir. Bunun da 6tesinde

saglik ve gilivenlik yonetimi fiziksel sartlarin yaninda ¢alisanlarin zihinsel ve duygusal



olarak iyilestirilmesini de ifade etmektedir. Bunlarin temeli sosyal ve insancil sorumluluk
duygusuna dayanmaktadir ( Sabuncuoglu, 2000:262).

Teknolojinin gelismesi ve kiiresellesmeye bagli olarak rekabetin artmasi,
isletmelerin bu yeni duruma uyum saglamalarini ve degisimi gergeklestirmelerini
kagmilmaz kilmis, bugiinkii rekabet kosularinda isletmelerin hayatta kalabilmelerinde
kilit noktanin “insan” oldugu anlasilmistir. Dolayisiyla insan faktorii, yonetim
uygulamalarinda merkezi bir konuma yerlesmistir (Deniz ve Unal, 2007: 102). Bir baska
deyisle insan kaynaginin yeri, diger hi¢bir igletme girdisi ile doldurulamamaktadir. Clinkii
insan, diger tiim girdileri bulan, arastiran, planlayan, organize eden ve ydneten bir
kaynaktir. Bu dogrultuda IKY; insan1 ¢alisma ortaminda verimli kilmay1 amaglarken ayni
zamanda, calisma hayati disinda da onun yasaminin daha kaliteli olmasini amag
edinmektedir (Sabuncuoglu, 2005: 3). Bir diger agidan insan kaynagina 6nem veren ve
yatirimlarinda ona ciddi bir yer ayiran bir isletme, is ortami igerisinde bir deger
yaratirken; dis iliskilerinde de marka degerini ve itibarini arttirmaktadir. Insan kaynaklari
uygulamalari basarili olan bir isletme, i¢ ve dis cevrede kisi ve kurumlarin dikkatini
¢ekerek; rakiplerinden ayrismay1 basarmaktadir (Kegecioglu ve Yilmaz, 2012: 134-135).

Cagimizda kamu ve 6zel ayrimi yapilmaksizin biitlin kurum ve kuruluslarin
miisteri, rekabet, degisim ve yenilige ayak uydurmalar1 zorunludur. Bunu saglayabilen
tek kaynagin insan kaynagi olmast, insan kaynaginin orgiit i¢in ne kadar 6nemli oldugunu
ortaya koymaktadir (Aykag, 1999: 22). Diger bir deyisle IKY, isletmenin faaliyette
bulundugu her alanda fark yaratabildigi Ol¢iide 6nem kazanmaktadir. Ayrica is giicii
maliyetleri, verimlilik, degisimler ve is giiciindeki olumsuzluk belirtileri de; IKY nin
Onemini arttirmaktadir.

IKY nin etkinligi ise is giicii devir oranmni ve devamsizlik oranini diisiirmekte, is
kazalar1 sonucu hayatim1 kaybeden kisi sayis1 minimum seviyeye inmektedir. Diger
yandan da iiretimdeki hata oraninda azalma, ¢ikt1 kalitesinde yiikselme, motivasyonda
artma, ¢alisan ve yonetici ¢catismasinda azalma gibi olumlu sonuglar ortaya ¢ikmaktadir
(Tortop vd, 2010: 19-20). Ozetle IKY *nin amaglar1; isletmeyi adaylar i¢in cezbedici hale
getirmek, nitelikli ¢alisanlarin ise devamliligini saglamak, ¢alisanlar1 egitmek ve siirekli
motive etmek olarak siralanabilmektedir. Onemli olan, bu amagclar gergeklestirilirken
yasal gereklere uyum saglanmasidir (Tiiziiner, 2011: 12-13).

Bunlarin yani sira toplumsal, kiiltiirel, ekonomik, teknolojik alanlarda yasanan



degisimler; azla yetinmeyen, daha bilgili, ihtiyaclar1 ve beklentileri farklilasan, kendine
zaman ayirmanin énemini fark eden yeni kusak bir is giicli yaratmistir (Sadullah, 2008:
5-9). Cok uluslu isletmelerde ise, global pazarlarda rekabet edebilecek yiiksek
performansli c¢alisanlardan olusan bir kadroya ihtiya¢ duyulmaktadir (Tiiziiner, 2008:
703). Bu durumda IKY, isletmelerin basarisiz olmamalar1 icin degisimlere ayak
uydurmali ve olumsuzluklarin temel sebeplerini arastirarak ¢6ziim yollar1 bulmalidir
(Cetin, Elmal1 ve Arslan, 2017: 15).

Bu agiklamalardan hareketle yoneticilerin; is i¢in yanlis insan1 segmeyi, elinden
geleni yapmayan kisileri ise almay1 ve bunun i¢in zaman harcamayi istemeyecegi ifade
edilmektedir (Dessler, 2013: 5).

Bu baglamda gelisen, ilerleyen teknoloji ve baska bir¢ok faktorle beraber isletmeler
ayakta kalabilmek i¢in en 6nemli faktor olan insan kaynagina ihtiya¢ duymustur. Bu
sebepten dolay1 iyi bir IKY’ye sahip olmak sirketleri avantajli konuma getirmistir. lyi bir
IKY’nin bazi temel ilkeleri vardir. Bu temel ilkeler asagida detayli bir sekilde

anlatilmistir.

1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Temel Tlkeler

Calisanlari ise alma, egitme ve ydnetme ile ilgili bir dizi islevi kapsayan IK
departmanlari, 2024 yilina kadar % 9 biiyiime orani ongoriisii ile hizla biiyiiyen bir
alandir. Calisanlar1 yonetirken yasalar1 ve en 1yi uygulamalar1 g6z 6niine alarak hem
calisanlara hem de sirketin verimli ¢calisma becerisine fayda saglayan bir uygulamadir
(WayUp,2022). Insan kaynaklar1 departmami organizasyonun bel kemigi
olmalidir. Bir igletmenin sorunsuz isleyisinden sorumludurlar ve tiim ¢alisanlarin
mutlu ve memnun olmasini saglarlar. Insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri, sektorii
basariya gotiiren temellerdir ve zaman icinde yapilan aragtirmalar, incelemeler,
denemeler sonucu gelistirilmistir. Insan davranislarinin énceden tahmin edilememesi,
davranislarin insandan insana degisiklik gdsterebilmesi gibi sebeplerden dolay: IKY
ilkeleri her duruma uygulanabilecek kesinlikte degildir (Tortop vd, 2010: 64). Ancak
yonetimin belirli ilkelere bagli bir anlayisinin olmasi, ilkesiz bir yonetim anlayisina
sahip olmasma nazaran Ustlinlik saglayacaktir. Ayrica ilkeler, yoneticilere kesin
kararlar vermede yardimci olmakla birlikte zaman kayiplarin1 en aza indirerek
bilgilerin kusaktan kusaga aktarilmasina da yardimci olmaktadir (Cetin, Elmali ve

Arslan, 2017: 3). IKY nin etkili olmasinda énem tastyan, altin ilke olarak adlandirilan
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s0z konusu ilkeler degisik basliklarda ele alinsa da baslica asagidaki noktalara vurgu
yapilmaktadir (Yiksel, 2007: 22-29; Kaptan, 2007: 67; Sabuncuoglu, 2005: 19;
Higher Study,2022;Training, 2022):

Verimlilik ilkesi; ¢alisanin fiziksel ve diisiinsel giiciinden en yiiksek diizeyde
yararlanmay1 ve elde edilen verimli c¢alisma temposunu siirekli kilmay1
hedeflemektedir. Bunun ilk adimi1 dogru is i¢in dogru zamanda dogru insani se¢mekle
baslamaktadir. Calisanlarin, ise alimla baglayan ve calistig1 tiim siire boyunca devam
eden siirecte, yetenek, bilgi, beceri, yaratict ve yapici giliciinden en iist diizeyde
verimliligi saglamak amaglanmaktadir. Calisan verimliliginin siirekliligini
saglamada; ¢alisanin licret yoniinden tatmin olmasi, ¢aligma sartlarinin iyilestirilmesi,
is glivenliginin arttirilmasi gibi faktorler onem tagimaktadir.

Esitlik; ise giriste ya da yiikselmede din, dil, 1k, diislince, cinsiyet, inang ayrimi
yapilmamasi1 ve hicbir kisi veya gruba ayricalik taninmamasidir. S6z konusu esitlik,
calisanin yetenegi, bilgisi, becerisi ve ise uygunlugu agisindan degerlendirilmesini
ifade etmektedir. Her ¢alisana potansiyelini ve kapasitesini gerceklestirmesi icin esit
firsat sunmak anlamina gelmektedir. Bu ilkeye uyulmadigi durumda, diger

calisanlarin verimliligi de olumsuz sekilde etkilenecektir.

Giivence, kisinin hakli bir sebep olmaksizin isten ¢ikarilamamasini ve kisinin
kariyerinde yiikselip bulundugu makami koruyabilecegini ifade etmektedir. Her
calisan, calisma sartlarindan memnun oldugu ve kendini giivende hissettigi siirece
caligma hayatini siirdiirmeyi istemektedir. Gelecege giivenle bakabilen, hak ettigi
ticret ve davranig ile karsilastigini diisiinen, yiikselmesini saglayacak olanaklarin
yaratildigin1 goren kisi oldukga verimli bir ¢aligma hayati siirecektir.

Katilim ve ekip ruhu, her karar alma diizeyinde ¢alisanlarla iliski kurmay1 ve
calisanlar arasinda is birligi ve ekip ¢alismasini saglamay1 ifade etmektedir. Renee
West’in "Diinyadaki en iyi stratejiye ve en iyi binaya sahip olabilirsiniz, ancak sizinle
calisan insanlarin kalplerine ve zihinlerine sahip degilseniz, bunlarin hicbiri hayata
geemez" soOzii, her zaman insanlar stratejiden daha fazla 6nemsemek gerektigini
vurgulamaktadir. Boylece calisanlara degerli oldugunu hissettirmek onlarin isletmeye
olan motivasyonunu ve bagliligin1 artiracaktir.

Giiniimiizde isyerleri arasindaki rekabet; yalnizca belli departmanlarini

ilgilendirmekten uzaklasarak artik isyerinin tamamini kapsayan bir anlayisa dogru
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gitmektedir. Buradan hareketle de insan kaynaklari departmanlari da bu rekabet
ortamina dahil olarak ve igyeri hedefleri dogrultusunda faaliyetlerini yerine getirerek,

igyerinin stratejik ortagi halini almistir.

1.5. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Degisen ekonomik sartlarla isletmeler bas edebilmek igin, artik rakiplerinin dniine
gecmesini saglayacak en Onemli alana daha dogrusu bir kaynaga, yani “insan”a
yonelmislerdir. Bu degisimle organizasyonda yeniden yapilanmaya gidilmis ve bunun
sonucunda “eski endiistri iliskileri” modelleri dnemini yitirmistir. Orgiitlerin gelistirmeye
calistiklar1 yeni misyon ve strateji hedefleri sonug itibariyle IKY’yi firma vitrinine
sokmustur (Biiytikuslu, 1998: 86).

1970°1i yillarda baslayan IKY anlayisi, geleneksel “personel yénetimi” anlayisinin
uygulamadaki insan1 algilama, anlama, yorumlamadaki daralmasina, bunalimina bir nefes
aldirmist1 (Agikalin, 2002: 9).

Orgiit, mal ve hizmet iiretmek i¢in olusturulmus bir tasarimdir. Bu tasarimin hayata
gecebilmesi, Orgiit i¢in belirlenen amac¢ ve hedeflerin gergeklestirilebilmesi, insanin
fiziksel veya diislinsel diizeyde katilimini gerektirir.

Orgiitler ayrica mal ve hizmetleri, uygun ydntemleri kullanarak minimum maliyetle
iiretebilmeli, yani yapacaklar1 isi dogru yapmalidirlar (Yiiksel, 1998: 1-2). insanin psiko
— sosyal bir varlik olmasi tiretim faktorleri icinde dogal olarak farkli bir yere ve 6neme
sahip oldugu tartisilmaz bir gergektir. Bu diisiince dogrultusunda orgiitlerdeki insan
kaynaginin yonetimi, bliylik 6nem arz etmektedir (Kozak, 2004: 12).

Bu sebeple IKY ’nin tarihsel gelisimi, esasen personel yonetimi dénemi ile baslayan
ve gelisip zenginlesen bir siireci yansitmaktadir. Yasanan sanayi devrimleri,
sendikalasma hareketleri ve diinya savaslari da IKY’nin gelisme siirecine etki eden
onemli olaylardir. Nitekim insanin liretmeye basladig1 zamandan itibaren bu fonksiyon
anlam kazanmaya baslamstir. (Kagnicioglu, 2000-2001: 16).

Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetimi; personel yonetimine kiyasla daha insanm
on plana alan ve calisan1 meta olarak gérmeyen bir felsefeye sahiptir. Oyle ki, insan
kaynaklar1 yonetiminin hedefleri ile is sagligi ve giivenliginin ruhu bu noktada

ortlismektedir.
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1.6. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlari

IKY; planlama ve is analizleri ile faaliyetlerine baslamakta; daha sonra ¢alisanin
se¢imi, ige alinmasi, egitimi, gelisimi, performansinin arttirilmasi, saglik ve giivenlik
onlemlerinin alinmasi ile galismalarina devam etmektedir (Sabuncuoglu,2005: 5).
Farkl1 bir goriise gore ise IKY; ¢alisanlara esit davranarak onlari motive etmekte,
isletme i¢inde saglikli bir iletisim sistemi olusturmakta, ¢alisanlarin performansini
degerlendirerek adil bir ticret politikas1 yiiriitmekte, ¢alisanlarin saghg: ile ilgili
caligmalar yapmaktadir. Diger taraftan da yaptigi is analizinin sonuglarini ¢alisan
se¢iminde kullanmakta, calisan adaylarina esit firsat sunmakta, ise baslayacak
caliganlara egitim vermekte ve onlarin isletmeye uyum saglayabilmeleri ig¢in gereken
caligmalar1 yapmaktadir (Aydin, 2000: 1008-1009). Sozii edilen faaliyetler, sistematik
bir sekilde asagida agiklanmaktadir:

Insan Kaynaklar1 Planlamasi: Isletmede hangi pozisyonun nasil doldurulmasi
gerektigine yonelik stratejik bir karar verme siirecidir ve istihdam saglamanin temelini
olusturdugundan isletmeler igin oldukga 6nemli bir basamaktir (Dessler, 2013: 138).
Mathis ve Jackson’a gore insan kaynaklar1 planlamasinin temel amaci; dogru yerde,
dogru zamanda, dogru say1 da ve yetenekteki insanlarin ise alinmasini saglamaktir (Cetin,
Elmal1 ve Arslan, 2017: 53). Cascio ve Aguinus’a gore ise insan kaynaklar1 planlamasinin
amact; isletmedeki insan kaynagi ihtiyacini tahmin ederek oOncelikleri belirlemek ve
beseri kaynaklar1 en etkin olabilecekleri yerlere tahsis etmektir. Boylece nihai amag olan
kit ve degerli insan kaynaginin, isletmenin amaclari dogrultusunda, en dogru sekilde
kullanilmas1 saglanmaktadir. Bu durum, isgiicii eksikligi veya fazlaligina sebebiyet
vermeden isletmenin amag¢ ve planlarimin etkin sekilde gergeklestirilmesini miimkiin
kilmaktadir (Acar, 2008: 103-104). Ihtiya¢ duyulan insan kaynagmin saptanmasinin yani
sira; performans ve kariyer yonetimi, yonetimde devamlilik, kisisel kariyer planlamasi,

odiillendirme yapist da planlama siireci igerisinde yer almaktadir (Tortop ve digerleri,
2010: 98).

Is Analizi: Is analizi ile isin tanimi, nasil yapilacagi ve gerektirdigi bilgi,yetenek
ve sorumluluklarin neler oldugu belirlenmektedir (Sabuncuoglu, 2005: 60). Rekabet
ortaminda varligini siirdiirmek isteyen isletmeler saglikli ve tutarli is analizleri yaparak
dogru ise dogru kisiyi yerlestirmelidir. Gilinlimiizde isin yapisini bilmeden ve isi dogru

tanimlamadan; ¢alisan se¢imi, egitimi ve degerlendirmesinden s6z etmek oldukg¢a zordur.
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Bir bagka deyisle isin gerekliliginin ve calisan niteliginin yakindan incelenmesi ile is ve
calisan eslesmelerinin dogru yapilmasi saglanacaktir (Celikten, 2005: 128). Ozetle, is
analizi, insan kaynaklari planlamasi ve ¢alisan se¢imi faaliyetlerinde olduk¢a 6nemli bir

rol oynamaktadir.

Diger yandan teknolojinin getirdigi makinelesmenin is siire¢lerini monoton hale
getirmesi, yapilan is analizleriyle tespit edilerek is yapilarmin bu rutin siiregten
kurtarilmas1 amacglanmakta ve bdylece calisan motivasyonu arttirilmaktadir. Yine is
analizleri dogrultusunda ¢aligsanlar igin egitim programlari planlanmaktadir. Ayrica is
analizlerisonucu isten kaynakli tehlikelere karsi 6nlem alinmasi da kolaylagsmaktadir
(Uyargil, 2008: 59-65).

Cahsan Bulma ve Secme: Isletmenin etkinligi, yaptig1 veya yapacag calisan
se¢iminin ne kadar etkin olduguna baglidir (Cavdar, 2010: 79). Onemli olan, dogru isigin
dogru kisgiyi bulmaktir. Bu durum saglanmadigi takdirde yiiksek maliyet, verimlilik
kaybi, is kazalari, zaman kaybi gibi olumsuzluklar yasanirken; calisanlar acisindan da
orgiit kiiltiirine uyusmazlik, devamsizlik, motivasyon diistikliigii ve sonunda issizlik
benzeri istenmeyen sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 78-79).
Dolayisiyla ¢alisan se¢iminde oldukga titiz davranilmali ve kisinin aranilan is
niteliklerinin yani sira Orgiit kiiltirine uygun bir kisilige sahip olmasina da dikkat
edilmelidir. Calisan se¢iminde i¢ ve dis kaynaklardan yararlanilmaktadir. Armstrong’a
gore adaylarin kolayca ve maliyetsiz sekilde bulunmasi ve isletmeiginde Kariyer
firsatlarinin - oldugunun diger c¢alisanlara gosterilmesi, i¢ kaynak transferinin
avantajlaridir. Ayrica bu kisilerin ise ve ¢aligma ortamina aligma siireleri oldukea kisadir
(Cetin, Elmali ve Arslan, 2017: 72). Calisan gerekliliginin isletmei¢i ¢alisanlardan
karsilanmasinin  uygun olmadigr durumlarda dis c¢evrede bulunan kaynaklara
bagvurulmaktadir. D1s ¢evreden aday saglama araglari ise; duyuru ve ilanlar, resmi-6zel

is bulma kuruluslari, egitim kurumlari, staj uygulamalaridir (Acar,2008: 139-147).

Calisan Egitimi: Isletmenin en degerli kaynag: olan insan, yetenekleri, donanimu,
egitimi ile diger isletme girdilerine anlam katacaktir. Bilhan’a gore insan kaynagi egitimle
deger kazanmalidir, bosa harcanmamalidir (Iscan, 2000: 233). Zira egitim; kisilerin bilgi,
diisiince, yetenek ve davraniglarinda gelisim saglayan bir siiregtir. Diger bir deyisle
calisanlarin yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili sekilde yerine getirmeleri

egitim ile miimkiin olmaktadir. Isletmeler tarafindan yonetilen egitim siirecinin amaglari,
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ekonomik ve insancil olup; c¢alisanlart motive eden, onlarin 6zgiivenlerini arttiran,
yaraticiliklarii ~ gelistiren egitimler ayn1i zamanda; personel devir hizin1 ve
devamsizliklari azaltarak iiriin ve hizmet kalitesini arttirmaktadir. (Simsek ve Oge, 2007:
231-235). Ozetle egitim ile motive olan, bilgi ve yetenegi artan bireyin yiiksek
performans gostermesi, isletmenin etkinligini olumlu yonde etkiler (Ozgelik, 2008: 195).

Performans Yonetimi ile takim performansi ve bireysel performans gelistirilerek
orgiitsel performansin arttirilmasi amaglanmaktadir. Bu amaca ulasmak i¢in ise; gerekli
yetkinliklerin, standartlarin ve hedeflerin uygun bi¢imde yonetilmesi 6nem tasimaktadir
(Armstrong, 2009: 618). Diger bir deyisle orgiitsel etkinligi saglama, calisanlari motive
etme, calisan egitimini ve gelisimini milkemmel hale getirme seklindeki IKY amagclarini
gerceklestirmede; ise alinacak calisan sayisini belirleme, calisanlarin egitim ihtiyacini
saptama, ticretle ilgili alinacak kararlarda yoneticilere yardimci olma, isveren ¢alisan
iligkilerini gelistirme, ¢alisanlarin gelisimini saglayarak motivasyonlarini arttirma ve
basarisiz kisileri isten uzaklastirma gibi hususlara temel olusturan performans yonetimine
ithtiya¢ duyulmaktadir (Bingdl, 2010: 382; Sabuncuoglu, 2005: 185). Bu denli kritik bir
rolii olan performans yonetiminin etkili ve verimli bi¢imde gergeklestirilmesi igin;
orgiitin  beklentisi acik¢ca tanimlanmali, c¢alisanlara performanslariyla ilgili bilgi
verilmeli, basar1 ve ihtiya¢ duyulan gelisim asamalari belirlenmeli ve performans bilgileri
belgelendirilmelidir (Mathis ve Jackson,2008: 327). Performans yonetiminin Kimler
tarafindan yapilacagi ise, isletmenin insan kaynaklari politikalarina bagli olup; astin iist
tarafindan, bir arada c¢alisan esitlerin birbirleri tarafindan, tistiin astlar tarafindan,
calisanlarin miisteriler ya da kendileri tarafindan degerlendirilmesi s6z konusu

olabilmektedir (Uyargil, 2008: 248-252).

Is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi: Mevcut isler arasindaki deger farklarini ortaya
¢ikaran is degerlemesi siireci, is analizleri ile baglamakta ve tlicretlendirme c¢alismasi ile
son bulmaktadir. Bu baglamda yapilan is ile degeri arasinda iliski kuran ve dogabilecek
ticret adaletsizliklerine ¢0ziim getiren is degerlemesi, licret yapisina esas olusturan
calismalarin ilk asamasidir. Ucret ise, zihinsel veya bedensel olarak emek harcayan
calisanin bu emegi karsiliginda almis oldugu bedeldir (Simsek ve Oge 2007: 159-160;
Ataay, 2008: 348; Cakir, 2006: 14). Calisan1 ve isvereni ilgilendiren olduk¢a énemli bir
konu olan ticret yonetiminin temel amaci, isletmede bulunan galisanlarin tamami igin

tatmin saglayacak bir ticret yapist olusturmaktir. Nitekim ekonomik ve sosyal bakimdan
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tatmin edici bir iicret alan ¢aligsan, isini yapma konusunda daha titiz davranacak; boylece
is kazas1 yasama ve meslek hastaligina yakalanma riski de azalacaktir. (Cetin, Elmali ve
Arslan, 2017: 185; Karacan ve Erdogan, 2011: 115). Ayrica licretin ise alma, kariyer
planlama, performans degerlendirme gibi fonksiyonlara da dogrudan etkisi
bulunmaktadir. Bu nedenle iicret konusu, iicret esitligi ve iicretin piyasa kosullarina

uygunlugu gibi hususlar goz oniine alinarak yonetilmelidir (Demir, 2016: 30).

Kariyer Yonetimi: Harwey ve Bowin kariyeri, kisinin ¢alisma hayati boyunca
belirli bir mesleki alanda ilerlemesi ve bu yolla deneyim ve beceri kazanmasi olarak
tanimlamiglardir. Kariyer yonetimi ise; birbiriyle ortiisen bireysel ve orgiitsel ¢ikarlarin
gerceklesmesi i¢in planlar ve stratejiler olusturarak bunlar yiiriirlige koymaktir (Zaim
ve Polat, 2013: 42). Kariyer yonetiminde yetenekli bireylere rehberlik edilip bu
calisanlarin Kkariyerlerini orgiit ihtiyaglart dogrultusunda sekillendirmesi ve hedeflere
ulagilmas1 amaglanmaktadir (Calik ve Eres, 2006: 81). Zira isletmelerin basarisi,
gereksinim duyulan nitelik ve nicelikteki  kisilerin isletmeye alinmasi ve
devamliliklarinin saglanmasi ile gergeklestirilmektedir. Bu siirecte 6nemli rol oynayan
kariyer yonetimi, sistemli sekilde hedeflerine ulasabilmeleri konusunda kisilere ve orgiite
yardimc1 olmaktadir (Diindar, 2008:305- 340).

Kariyer Gelistirme: Calisanlarin becerilerini, kisiliklerini, potansiyellerini
gelistirebilecekleri sosyal ve teknik donanimlara sahip olma siireglerini ifade etmektedir.
Kisinin belirledigi meslek se¢imine katki saglayan faaliyetlerdir. Bu siiregte 6nce hedef,
daha sonra ihtiyag duyulan egitim Dbelirlenir ve son olarak stratejiler
belirlenmektedir(HRD,2022). Isletmelerin entelektiiel sermayesini temsil eden calisanlar,
kendilerini gelistiren egitim ile mevcut gorevlerinde kaliciliklarim1 koruduklarindan ve
yeteneklerini gelistirdiklerinden; isletmeler ¢alisanlarini kaybetmemek adina egitim
programlar1 diizenlemektedir (Bingol, 2010: 282-283). Egitim ayn1 zamanda is
kazalarinin 6nlenmesinde de kullanilmaktadir. Etkin ve verimli bir ¢alisan egitimi igin
tim c¢alisanlara ihtiya¢ analizi yapilmali;; boylece giderilmek istenen sorunlar

netlestirilerek egitimle ulasilmak istenen amaglar belirlenmelidir (Iscan, 2000: 236- 241).

Endiistri Tliskileri: Isci, isveren veya bunlarin orgiitleri (sendikalar) ile devlet
arasindaki iliskileri konu edinmektedir. Isgiiciiniin degisen yapis1, istihdamin sektérel
dagilimindaki degisim, atipik c¢aligma modelleri geleneksel endiistri iliskilerinde de

degisimi getirmistir. Yeni endiistri iligkileri sisteminde sendikalarin isletmelerden uzak
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tutulmaya calisildig1 gozlense de geleneksel endiistri iligkileri sisteminde igverenlerin ve
sendikalarm yiiriittiigii toplu pazarlik siireci devam etmektedir. Isletmelerde bu siireg
insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlar1 tarafindan yiiritilmektedir (Aykac ve

Balc1,2016:3-10) .

Ozliik Isleri: Insan kaynaklar1 bolimiinde destek hizmeti seklinde bir takim
biirokratik islemler gerceklestirilir. Personel sefligi, Ozliik isleri sefligi, Sosyal isler, Idari
isler gibi isimlerle insan kaynaklar1 boliimiine bagli ¢alisan bu boliimlerin gergeklestirdigi
islemleri asagidaki sekilde ozetleyebiliriz;

-Ise giris islemleri; ise giris belgelerinin tanzimi, hizmet sbzlesmelerinin
hazirlanmas1 ve takibi, SGK bildirgelerinin hazirlanmasi, sicil dosyalarmin takibi

islemleri,

-Isten cikis islemleri; sozlesmenin feshi, kidem ve ihbar tazminatlari, emeklilik

islemleri,

-Calisma diizeninin organizasyonu; izinler, calisma saatleri, fazla mesai disiplin

islemleri,

-Idari ve sosyal isler; mutfak isleri, giivenlik, temizlik, bakim onarim, tasima
servisleri, iletisim ve sekreterya, sportif faaliyetler, lojman tahsisleri, kantin hizmetleri,
saglikla ilgili vizite islemleri olarak sayilabilir (Kaptan, 2007: 56 — 57).

Is Saghg ve Giivenligi (ISG): Schuler’e gore bir isletme; calisanlarma saglikli,
giivenli, konforlu bir galisma ortami saglayabildigi 6l¢iide gereksinim duydugu insan
kaynagini bulacaktir (Sadullah, 2008: 514). Bu dogrultuda IKY; is yerindeki riskleri
azaltmak, gibi calisma gilivencesi vermek, calisanin fiziksel ve ruhsal yonden saglikli
olmasin1 saglamak gibi calismalar yapmaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 309). iSG
konusunun hem c¢alisan hem de isveren agisindan c¢ok Onemli olmasi Sebebiyle
calisanlarin saglig1 ve giivenligi 2012 yilinda 6zel bir kanun olarak ¢ikarilan “6331 sayuli
Is Saghig ve Giivenligi Kanunu” ile yasal agidan korunmaktadir (Horozoglu, 2017: 265-
281). Dolayisiyla bu yasanim faaliyete gecirilmesi hususunda IKY’ye oldukea ciddi bir
gorev diismektedir (Karacan ve Erdogan, 2011: 116). Calismanin bundan sonraki

kisminda ISG konusu ayrintili bir bigimde incelenecektir.
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2. IS SAGLIGI VE GUVENLIGI

Isverenlerin temel borglarindan biri; calisanlarini saglik ve giivenlik tehlikelerine
karsi korumaktir. Bunun bir geregi olarak calisanlarini, tehlikelere karsi onceden
bilgilendirme, isbasinda saglik ve giivenlik dnlemlerine uyulup uyulmadigini kontrol
etme ve calisanlarin bu konudaki goriis ve Onerilerini dinleme yiikiimliiliikleri vardir
(Mollaoglu, 2008: 963).

Yasama hakki, insan haklar1 arasinda en iist siradadir ve diger tiim haklarin
kullanim1 ona baghdir (Ciftgioglu, 2012: 138). Uluslararasi belgelerde “herkesin yasama
hakkinin yasayla korunacagi” agikga belirtildiginden dolay1, tiim devletler butemel hakk1
korumayir ve garanti altina almay1 saglayacak hukuki diizenlemeleri yapma

cabasindadirlar (Kilkis, 2016: 3).

Yasama hakki ile dogrudan iliskili olan ISG konusu da, hem insani hem de
ekonomik boyutu ile Tiirkiye’de ve diger birgok iilkede yasalar ve yonetsel siiregler ile
yiiriirliige girmistir. ISG kapsamindaki diizenlemeler, dzellikle isverenler tarafindan
uyulmas1 gereken kurallar1 icermekte ve bdylece calisanlarin sagligint korumayi ve
giivenligini saglamay1 amaglamaktadir (Bingol, 2010: 608).

Saglik ve giivenlik politika ve programlari, hem isletmede calisanlar1 hem de
isletme digindaki diger insanlar1 olas1 tehlikelere karsi korumak igin diizenlenmektedir.
Isletmelerde meydana gelebilecek herhangi bir kazaya veya zarara karsi giivenlik
programlar1 devreye girerken; mesleki saglik programlari, ¢alisma kosullarindan kaynakl

saglik sorunlarini 6nlemekle ilgilenmektedir (Armstrong, 2009: 960).

2.1. Is Sagh@ ve Giivenliginin Tanim ve Tarihgesi

ISG; isin yiiriitiilmesi esnasinda farkli nedenlerle ortaya cikabilecek, sagliga zararli
kosullardan korunmak amaciyla sistemli sekilde yapilan bilimsel c¢aligmalar olarak
tanimlanmaktadir (Tanir, 2016: 1). Buna gore; “calisanlara en yiiksek saglik kapasitesini
sunarak onlar1 olumsuz ¢alisma kosullarindan korumak ve ¢alisan ile is arasindaki uyumu
saglamak” seklinde ifade edilen “isci saglig1” kavramim “Diinya Saglik Orgiitii” (WHO)
ise, “insanin yalnizca bedenen degil, ruhsal ve sosyal yonden de tam bir iyilik halinde
olmas1” bigiminde tanimlamaktadir. Is giivenligi ise; ¢alisanin ¢alisma esnasinda

karsilasabilecegi tehlikelerin bertaraf edilmesi veya miimkiin oldugunca azaltilmasi
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yoniinde uygulanan teknik kurallar biitiiniidiir (Altinel, 2015: 6). Bu baglamda ISG
kavramu, igin yapilmasi sirasinda isyerindeki fiziki ¢evre kosullari nedeniyle ¢alisanlarin
karsilastiklar1 saglik problemleri ve mesleki risklerin ortadan kaldirilmasi veya miimkiin
olan en az seviyeye indirilmesine yonelik ¢alismalar seklinde agiklanmaktadir (Balkir,
2012: 58).

Daha genis anlamda ISG; isletme calisanlarina ek olarak alt isveren ¢alisanlarinin,
ziyaretcilerin, miisterilerin, igyerindeki herhangi bir kisinin veya toplumun sagligina ve
giivenligine olumsuz sekilde etki eden unsurlarin ortadan kaldirilmasi veya en aza
indirgenmesi c¢alismalaridir. Burada ulasilmak istenen sonug, ¢alisanlart is kazasi ve
meslek hastaliklarina kars1 koruyan uygun bir calisma ortami olusturmak, iiretimin
giivenligini saglamak ve toplum sagligimi korumaktir (Kilkis, 2016: 5-6). Nitekim
“Uluslararast Calisma Orgiitii” (ILO) 1950 yilinda tanimlamis oldugu isci saglig1 ve is
giivenligi kavrami ile hangi meslekten olursa olsun ¢alisanlarin bedenen, ruhen ve sosyal
yonden en iist diizeyde olmalar1 ve bu seviyelerinin korunmasinin 6nemine vurgu
yapmistir. Calisma esnasinda sagliga zarar verebilecek ortamlardan c¢alisanlar1 korumak
ve igin insana, insanin da ise uyum saglayabilmesi i¢in uygun ortami olusturmak ise; bir
diger 6nemli noktadir. Buna gore; calisanlarin 1y1 hallerinin siireklilik arz etmesi ve daima
gelistirilmesi oldukea kritiktir. Ciinkii ¢calisanlarin is ve yasam kosullari birbirini 6nemli
derecede etkilemektedir (Birlesik Metal, 2002: 5).

Calisanlarin ruhi ve bedeni varligina zarar verecek olan tehlikelere ve risklere karsi
onlem almanin asil amag oldugu ISG kavramu, is yerinde saglikli ve giivenli bir ¢alisma
ortam1 hazirlamanin yani sira ¢alisanin verimini azaltacak olumsuz dis ¢evre sartlarinin
iyilestirilmesine yonelik uygulamalar1 da igermektedir (Bostanci, 2004: 67). Dolayisiyla
ISG kavrami, yalnizca is kazas1 ve meslek hastaliklarinin &nlenmesini degil; ¢alisanin
psikolojik sagliginin, sosyal cevresinin ve kisilik haklarimin  korunmasmi da
kapsamaktadir (Ulusoy, 2013: 11).

Yukarida verilen tanimlar 1s18inda ISG’nin birinci amaci ¢alisanin, iiretimin ve
isletmenin giivenligini saglamaktir. Giivenligin ¢ok boyutlulugu diisiiniildiigiinde
[SG’nin de miihendislik, tip, psikoloji, sosyoloji, ekonomi, istatistik ve ergonomi bilim
dallaryla birlikte ele alinmas1 gereken bir alan oldugu ifade edilebilir. Bu baglamda genel
bir tanim yapacak olursak is saglig1 ve giivenligi calisanin sadece saglik ve giivenligini

degil, onun psikolojik ve sosyal haklarini da koruyan ayni zamanda bir¢ok bilim daliyla
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ilgili olan bir kavram haline gelmistir.

ISG’nin tarihsel gelisim siirecine bakildiginda ¢alisanin sagligmnin dnemi, sanayi
devrimi sonrasinda dikkate alinmaya baslanmistir (Kilkis, 2016: 29). Bu baglamda
[SG’nin farkli asamalardan gecip giiniimiizde bir bilim dali haline gelmesi, iiretim
siirecinde meydana gelen degisimlere ve toplum yasamindaki gelismelere bagli olarak
ilerlemistir(Akpinar, 2013: 1). Bundan dolay1 diinyada ve Tiirkiye’deki gelisim ¢izgisinde
de farkliliklar gozlenmektedir.

2.1.1. Diinyada Is Saghg ve Giivenliginin Gelisim Siireci

Tarihsel gelisim siirecine bakildiginda bilim adamlarinin bu alanda ciddi
calismalarinin oldugu ve yazili olan ilk kaynaklarin, Yunan diisiiniir Heredot zamanina
dayandigi anlasilmaktadir. Bu dogrultuda; calisanlarin verimli olabilmeleri i¢in zengin
sekilde beslenmeleri gerektigini ortaya ¢ikaran ilk kisi, Heredot olmustur. Madenlerdeki
kursun zehirlenmesini tanimlayan Hipokrat ise, calisan sagliginin yapilan isten zarar
gorebilecegini ilk defa One siiren kisi olmustur (Yigit, 2015: 5). M.S. 23-79 yillan
arasinda yasamis olan Plini, zararli tozlara karsi ¢calisanlarin korunmasini saglayan maske
gorevi gorecek bir torba Onermistir. Yapilan isler sebebiyle cesitli géz hastaliklarinin ve
uzun siire ayakta durma sonucu varislerin olusabilecegini agiklayan kisi ise Juvenal
olmustur (Akpnar, 2013: 4).

17. yiizy1lda yasamus olan Italyan tip profesorii Berdardino Ramazzini, “De Morbis
Artificum Diatriba” (Calisanlarin Hastaliklar1) isimli kitabinda ¢ok sayidaki meslek
grubuna dair hastaliklar1 tanimlamig ve saglik 6nlemlerini agiklayan ¢aligmalar ortaya
koymustur. Ramazzini, bu c¢alismalarindan dolayi, modern is tibbinin Onclisi
sayilmaktadir (Kontosic ve Skrobonja, 2002: 31-36).

19. yiizyilda sanayi devrimi ile birlikte ¢alisanlar1 sadece iiretim elemani ve maliyet
unsuru olarak goéren igverenler, en az maliyetle iiretim yapmak amaciyla bu kisileri agir
kosullar altinda hicbir is giivenligi Onlemi almaksizin c¢alistirmislardir. Calisma
stirelerinin uzun olmasi, ticretlerin diistikliigii, calisma kosullarinin sagliksizligi, kadin ve
cocuk calisan sayisindaki artig ve bu kisilerin agir islerde ¢alistirilmasi tepki toplamistir.
Zaman igerisinde cesitli saglik sorunlar1 ve is kazalari ile karsilasan calisanlar, bu
durumdan direkt ve en ¢ok etkilenen kesim olsa da ISG sorunu; isveren, toplum, ekonomi

acisindan da oldukg¢a 6nemli bir problem haline gelmistir (Karacan ve Erdogan, 2011:
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103; Cigek ve Ocal, 2016: 115).

1802 yilinda yiiriirliige konulan ilk Fabrikalar Yasasi ile giinliik calisma siiresi 12
saat ve haftalik caligma siiresi 58 saat olarak sinirlandirilmistir. 1833 yilinda kabul edilen
ikinci Fabrikalar Yasasi’nda ise; fabrika denetimleri i¢in miifettis atanmasi zorunlu
kilinmais, ise alinma yas1 en az 9 olarak belirlenmis ve 18 yas altindakilerin glinde en fazla
12 saat calistirilabilecegi kabul edilmistir. Bu yasanin ¢ikisindan yaklasik 10 yil sonra
kadinlarin ve 10 yasin altindaki c¢ocuklarin maden ocaklarinda c¢aligtirilmalari
yasaklanmustir. Isyerinde hekim bulundurulmasi zorunlulugu ise, 1844 yilinda getirilerek
hekimlerin sorumluluklar1 genisletilmis ve tehlikeli alanlarda calisanlarin saglik
kontrollerinin yapilmasi isyeri hekimlerinin gérevleri arasina eklenmistir (Gengler, 2007:
16; TMMOB, 2017: 8).

Avrupa’da bu gelismeler yasanirken sanayinin hizla ilerledigi Amerika’da, calisma
hayatinin olumsuzluklarinin diizeltilmesi i¢in 1836 yilinda Amerika’nin Massachusetts
eyaletinde cocuk isciler ile ilgili bir yasa ¢ikarilmistir. Bunun yani sira Harvard
Universitesi ndeki ilk kadin 6gretim iiyesi olan Alice Hamilton, 1910 yilinda isverenlerin
tepkilerine ragmen kursun sanayinde meydana gelen zehirlenmeleri inceleyerek; ¢alisma
kosullariin daha 1yi hale getirilmesi i¢in uygulanacak kontrol yontemlerinin
gelistirilmesini saglamistir (Tanir, 2016: 4).

Ayrica 19. ylizyildan itibaren yayginlagan sosyal giivenlik ilkeleri sonucu gesitli
sigorta kurumlar1 agilmis ve is kazalar1 ile meslek hastaliklar1 sigortast uygulanmaya
baslanmigtir. Sendikalar da, s6z konusu olumsuzluklar1 gidermeye yonelik ¢alismalar
yapmislardir (Cetindag, 2010: 1). Uluslararas1 sahada 6nemli ¢aligmalar yapmak {izere
1919 yilinda “Uluslararas: Calisma Orgiitii> (ILO) kurulmustur. En &nemli ¢alisma
alanlarindan biri, is yagami ve sosyal kosullarla ilgili uluslararasi standartlar1 olusturmak
olan ILO; zaman igerisinde ¢ok sayida uluslararas1 sozlesme ve tavsiye karar1 ortaya
koymustur. S6z konusu uluslararast sozlesmeler, ILO sozlesmelerini kabul eden
devletleri baglayicidir ve sozlesmeyle taninan haklarin yerine getirilmesi bir

zorunluluktur (TMMOB, 2017: 8-9).

2.1.2. Tiirkiye’de Is Saghg ve Giivenliginin Gelisim Siireci

Diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de iISG’nin gelisiminde sanayilesme hareketinin

etkisi olmustur. Ancak sanayilesmenin Cumhuriyet donemi ile hiz kazanmasi, alana
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iliskin mevzuatin diizenlenmesini de geciktirmistir. Bununla birlikte Cumhuriyet 6ncesi
donemde, sl diizeyde de olsa ISG’ne yénelik hiikiimler mevcut oldugu
gozlenmektedir (Kilkis, 2016: 45).

Osmanli Devleti zamaninda diger deyisle sanayi devrimi 6ncesinde, kdmiir tiretimi
agirliklt olmakla birlikte tersane, dokiimhane, baruthane, fisekhane gibi askeri amaclh
igyerleri ile ¢esitli dokuma fabrikalarinin varliginin yani sira kii¢iik zanaat ve atdlye
iiretimine dayali isler yaygindir. Bu donemde Lonca adi verilen kuruluslar; usta, ¢irak,
kalfa gibi ¢alisanlar arasindaki iliskileri ve ¢alisma kosullarini belirlemistir (TMMOB,
2017:9).

Osmanli Devleti’nde 6nemli bir ekonomik deger tagiyan komiir iiretiminde diisiik
ticret ve agir ¢alisma kosullarinin varligi calisma hayatina yonelik diizenlemelerin
yapilmasint gerektirmistir. 1867 tarihli Dilaver Pasa Nizamnamesi c¢alisma hayatina
yonelik yapilan ilk diizenlemedir. S6z konusu diizenlemede; giinliik ¢alisma siiresinin 10
saat olarak belirlenmesi, barinma yerlerinin isverenlerce saglanmasi, licret alacaklarina
oncelik verilmesi, iscilerin hastaliklarinin tedavi edilmesi, agir hastalik durumunda
is¢ilerin evlerine gonderilmesi gibi diizenlemelere yer verilmistir (Yiiksel, 2017: 155-
175). 1908 yilina kadar yiiriirliikte kalan Dilaver Pasa Nizamnamesi, her ne kadar is¢ilerin
haklarin1 korumak ydniinden basarisiz olsa da yazili bir hukuki metin olmasi sebebiyle
oldukca 6nemlidir (Kara, 2013: 223-250). Bunun yam sira 1869 yilinda yiiriirliige giren
Maadin Nizamnamesi de maden ocaklarinda yapilan ¢aligmalar i¢in koruyucu hiikiimler
getirmistir. Buna gére maden ocaklarinda zorunlu calisma yikiimliligi kalkmas, is
kazalarina kars1 alinacak onlemler belirlenmis, madenlerde doktor ve ila¢ bulundurmak
zorunlu hale getirilmistir (Kagtan, 2016: 12). Maadin Nizamnamesi, is giivenligi ile ilgili
koruyucu hiikiimlere daha fazla yer veren bir diizenleme olmasi agisindan 6nemlidir.

Sanayilesme hareketinin Cumhuriyet donemi ile birlikte gergek anlamda baglamasi
iiretim ve ¢alisma hayatinda da degisiklikler meydana getirmistir. Bu donemden itibaren
iscilerin haklarinin korunmasi konusunda ISG alaninda ciddi diizenlemeler yapilmustir
(Kilkis, 2016: 47). Ornegin; 1921 yilinda ¢ikarilan “151 Sayili Maden Iscisinin Hukukuna
Dair Kanun” ile madende calisanlar i¢in yas ve saat konusunda diizenlemeler yapilarak,
minimum ¢alisma yas1 18, caligsma siiresi ise giinde en fazla 8 saat olarak belirlenmistir.
Iki tarafin istegi ile 8 saatten fazla calisma yapilmasi durumunda, ¢alisana iki kati {icret

O0denmesi gibi uygulamalar s6z konusu olmustur. Ayrica maden isleten igverenler,
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hastalik veya kaza durumunda calisanlari tedavi ettirmek zorunda tutulmustur. Oliimlii is
kazalarinda, 6len c¢alisanlarin vasilerine isverene karsi tazminat davasi agabilme hakki
taninmistir (TMMOB, 2017: 11).

1923 yilinda gerceklestirilen 7. [zmir Iktisat Kongresi” sirasinda ISG ile ilgili yasal
mevzuatin temeli atilmistir. 2 Ocak 1924 yilinda ilk yasal diizenleme olan “394 Sayili
Hafta Tatili Yasast” ylrirlige girmistir. 1926 yilinda, “Bor¢lar Kanunu” ile igverenin
sorumluluklar1 diizenlenmistir. 1930 yilinda yiiriirliige giren ve halen yiiriirliikte olan
“Umumi Hifzissthha Kanunu” ise ¢alisanlarin ve toplumun sagligi konusunda ¢ok detayh
hiikiimler igermektedir (Tiiziiner ve Ozaslan, 2011: 141). 1936 tarihli “3008 Sayili Is
Kanunu” ile iilkemizde ilk defa ISG konusunda detayli ve sistematik bir diizenleme
yapilmigtir. 1945 yilinda Is¢i Sigortalart Kurumu, 1946 yilinda ise Calisma Bakanlig
kurulmustur. Calisma hayatindaki gelismeler yeni bir Is Kanununun cikarilmasini
gerektirmis ve 1971 yilinda “1475 Sayili Is Kanunu” yiiriirliige girmistir (Altinel, 2015:
179).

Tiirkiye’de ISG alaninda kapsamli degisiklikler 2003 yilinda “4857 Sayili Is
Kanunu” ile baglamistir. Ozellikle Avrupa Birligi’ne uyum siirecinin biiyiik etkisi oldugu
ve AB normlari ile ILO sozlesmelerinin esas alindig1 bu kanunla birlikte iilkemizde ISG
mevzuatinda degisim yasanmustir (Kabake1, 2009: 3; Cetindag, 2010: 3). “Is¢i Saghg1 ve
Is Giivenligi” ifadesi yerine “Is Saghg ve Giivenligi” ifadesinin kullanilmasi ile konuya
farkli bir bakis acis1 getirilmistir. Ancak ISG ile ilgili diizenlemelerin Is Kanunu iginde
yer almast, belli bir ¢alisan grubunu kapsamasi gibi sorunlar nedeniyle zaman igerisinde
ISG alanina iliskin 6zel bir kanun ¢ikarilmasi gerekliligi dogmustur. Bu dogrultuda, 2012
yilinda yiiriirliige giren “6331 Sayili Is Saghg: ve Giivenligi Kanunu”; sektdr ve galisan
ayrimi yapmaksizin tiim calisanlar1 kapsamis, proaktif bir yaklagimi benimsemis ve
biiyiik 6lciide igveren yiikiimliiliikleri iizerinden sekillenmistir. Tlgili kanunun yiiriirliige
girmesi ile “4857 Sayili Is Kanunu nun I1SG ile ilgili maddeleri yiiriirliikten kalkmistir.
ISG Kanunu’nun uygulanmasina yénelik ¢ok sayida yonetmelik cikarilmis, mevcut
yonetmeliklerde degisikliklere ya da giincellemelere gidilerek calisma kosullarinin

tyilestirilmesi amaglanmistir (Kilkis, 2016: 53; Balkir, 2012: 25).

2.2 Is Saghg ve Giivenliginin Onemi ve Amaci

Sanayideki ilerlemeler ve teknolojik gelismeler hayati kolaylastirsa da ¢alisanlarin

sagligr ve giivenligi konusunda yeni riskler de ortaya ¢ikarmaktadir. Ortaya ¢ikan bu
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risklerin dnlenmesi biiyiik dl¢lide tedbirlerin alinmasini gerektirmekte, dolayisiyla is
giivenligi konusu bu noktada 6nem arz etmektedir (Altinel, 2015: 80). Bir baska deyisle,
Alli'nin de belirttigi gibi, ISG’ye gerekli &nemin verilmemesi sonucu yasanan
olumsuzluklara hosgorii géstermek miimkiin degildir (Kilkis, 2016: 22-24),

Nitekim olas1 bir can kaybiin telafisi olmadigi gibi; herhangi bir sakatlik
durumunda ise hem calisan hem de ailesi olumsuz sekilde etkilenecektir. Diger bir
deyisle, sakat kalan veya bazi uzuvlarimi kaybeden calisanlar, gerek maddi gerekse
psikolojik yonden zor durumda kalacak, s6z konusu olumsuzluklar zaman igerisinde
topluma da yanstyacaktir (Yigit, 2015: 4). Dolayisiyla ISG konusu, is ortaminda her an
risk altinda olan ¢alisanlar agisindan olduk¢a dnemlidir.

Bu baglamda, saglik ve giivenlik konusuna 6nem veren bir isletme; ¢alisanlarini
riskli durumlara karst korumakla yiikiimliidiir. Zira temel dayanagi yasama hakkini
korumak olan ISG kavraminin amaci da, c¢alisanlari olas1 is kazalar1 ve meslek
hastaliklarina karsi korumaktir. Bu koruma eylemi kapsaminda; caligma ortaminda
tehlike olusturan unsurlar1 en aza indirmek ve kazalara sebebiyet verecek riskleri
zamaninda tespit ederek Onlemek ve olasi is kazalarim1 engellemek yer almaktadir
(Bingdl, 2010: 610; Akilli ve Aydogdu, 2013: 245).

Isyerinde mevzuata uygun ve siirekli olarak verilen ISG hizmetleri sayesinde
calisanlarin tehlikelerden korundugu giivenli bir ortam olusturulmaktadir (Giiven,
2010:1). Giivenli bir ¢alisma ortaminin saglanmasi i¢in isverenlerin yapacagi harcamalar
maliyet kalemi olarak goriilse de alinacak 6nlemler uzun donemde is kazalarini azaltarak
tiretimde verimliligi arttiracaktir.

Ozetle, ISG calismalar isletmeler icin kalite ve verimlilik unsuru olmaktadir ve
onlem almak, olas1 zararlari tazmin etmekten daha az maliyetlidir. Is giivenligine y&nelik
bu cabalar hem c¢alisani hem de makine, hammadde ve donanimlari korumaktadir
(Yilmaz, 2010: 94; Gerek, 2012: 10-20; Karacan ve Erdogan, 2011: 102- 106). Gerekli
saglik onlemlerini alan igletmenin is kazalari ile karsilasma olasilig1 diisiik olacak ve bu
durum, isletmenin piyasa kosullarinda da olumlu taninmasini saglayacaktir. Ayrica saglik
ve glivenlik konusuna 6nem veren bir isletmede calisanlarin, igyerine duyduklart giiven
de artacaktir (Altinel, 2015: 7; Horozoglu, 2017: 267).

ISG’nin ortaya ¢ikaracag: zararlar ¢alisandan baslayarak iilke ekonomisine kadar

uzanmaktadir. Nitekim saglik ve giivenlik maliyetleri, llkelerin gayri safi milli
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gelirlerinde 6nemli bir yer tutmaktadir ve ekonomik ve sosyal hedeflerin sekillenmesinde
de etkilidir (Kilkis, 2016: 24). Olusabilecek is kazalarinin maliyeti iilke ekonomisini
iiretkenlikten duraganliga siiriiklemekte ve iilke kaynaklarinda, is giiniinde ve is giiciinde
kayiplara sebep olmaktadir. S6z konusu kayiplar da, iilke i¢inde yaratilan katma degeri
diisiirmektedir (TMMOB, 2017: 119). Bu sebeple ISG 6nlemlerinin alinmasi, éncelikle
igyerlerinin yararma olan iktisadi bir gerekliliktir (Demircioglu ve Centel, 2013: 145).
Kaza sonrasi olusan zarar1 tazminatla karsilamaktan ziyade, is kazasina sebebiyet
vermeyecek Onlemler almak en Onemli noktadir. Bu dogrultuda, harcama yapilan
kaynaklarin bir kismmin iSG uygulamalarina ayrilmas: ile sosyal taraflarin yararini
arttirmak ve iilke ekonomisine olumlu katki saglamak olduk¢a onemlidir (Turan ve
Miiezzinoglu, 2006: 32; Kilkis, 2016: 25-26; Gerek, 2012: 18-20).

Sonug olarak ISG’nin temel amaglari; ¢alisanlara en yiiksek seviyede saglikli ve
giivenli bir ¢alisma ortami saglamak, calisan ve yaptigi is arasinda en iyi uyumu
yakalamak, is ortamindaki riskleri ve olusmasi muhtemel zararlar1 en aza indirgeyerek
calisan verimini arttirmaktir. Ayrica ¢alisma ortaminda her daim olusabilecek tehlikelere
kars1 tedbirli olmak ve ¢alisma ortaminin refahini siirekli gelistirmek 6nem tagimaktadir
(Akpinar, 2013: 35-36; Akilli ve Aydogdu, 2013: 245).

Uluslararas1 mevzuatta da isten kaynaklanacak tehlikelerin onlenmesi ve isin
calisanlara uyumlu hale getirilmesi gerekliligine dikkat g¢ekilmektedir. 6331 Sayil
Kanun’un 3. Maddesinde ifade edilen “O6nleme” kavrami da, ayni amaca vurgu
yapmaktadir. Diger bir deyisle s6z konusu kanun, sistemin mevcut aksakliklar
ilgilenmekten ziyade, olayin gergeklesmesinden onceki sathada alinabilecek onlemleri
odak noktas1 yapmaktadir. Dolayisiyla isin, insan unsurunun gereklerine uygun sekilde
yapilandirilmasi, tehlike ve risklerin ise baslamadan belirlenmesi ile isten kaynakli sagligi
bozucu etmenler heniiz ortaya ¢ikmadan engellenebilecektir (Kilkis, 2013: 23-41; Akilh
ve Aydogdu, 2013: 245; Kabakei, 2013: 72).

Isyerinde ISG'ye oncelik verilerek tehlikelerin belirlenmesi ve riske déniismeden
onlenmesi kazalar1 veya yaralanmalari azaltacaktir. Hastalik veya yaralanmanin azalmasi
daha az sayida caliganin zarar gérmesini veya igini kaybetmesini saglarken isyerinde

verimliligin ve iiretkenligin artmasina da olumlu etki yapacaktir.
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2.3 Is Saghg ve Giivenliginin Temel Tlkeleri

Is saglig1 ve giivenligi tip, ergonomi, fizik, kimya, ekonomi, hukuk gibi farkli bilim
dallarin ve ¢esitli endiistrilere 6zgii faaliyetleri kapsayan genis bir multidisipliner alandir.
Bu cesitlilige ragmen I1SG kavrami, asagida siralanan temel ilkeleri igermektedir (Alli,
2008: 17-19):

- Calisilan ortamin saglikli ve gilivenli olmasi, her calisan i¢in bir haktir. Bu
baglamda isi yapan kisinin kendini gelistirmesi igin imkanlar sunulmali, insana yarasir
sekilde bir calisma ortamu olusturulmasi i¢in isverenler, calisanlar ve hiikiimetler ortak
caba gostermelidir.

- Saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortaminmn olusturulmasi igin ISG’nin &nemi
hakkinda bilgi sahibi olan ¢alisanlara ve igverenlere ihtiya¢ vardir. Bu noktada egitimin
Oonemi yadsinamaz. Dolayisiyla c¢alisanlar ve isverenler; bu konular hakkinda
bilgilendirilmeli, egiticiler ise; saglik ve giivenlik bakimindan farkli iskollarindaki &zel

durumlarla ilgili egitilmelidirler.

- Farkindalik yaratma ve bilgilendirme, bu alana yonelik program ve politikalarin
olusturulmasinda hayati 6neme sahiptir. Amaci isin yarattigt olumsuz etkilerden
calisanlar1 korumak olan ISG uygulamalari, toplumsal sagligin her agidan korunmasi ve
gelistirilmesi i¢in gosterilen ¢abalari icermektedir.

- Oncelikli amaci, mevcut saglik ve iyilik durumunu koruyarak gerekli durumlarda
onleme caligmalar1 yapmak olan saglik ve giivenlik politikalari; is yerinin miimkiin olan
en az dizeyde risk icerecek sekilde planlanmasina ve tasarlanmasina yardimci
olmaktadir.

- ISG konusunda her kesimin ayr1 sorumluluklar1 vardir. Isverenler; isyerlerini
giivenli kilmaly, ilk yardim olanaklari saglamalidir. Calisanlar, alinmig olan bu giivenlik
onlemlerine uymali; yetkili birimler ise, ISG politikalarini gelistirerek bu politikalar1 belli
donemlerde giincellemeli ve ilgilileri bu konuda bilgilendirmelidirler. Bu baglamda,
olusturulan politikalarin hem ulusal diizeyde hemde isletme diizeyinde uygulanmasini
saglamak amaciyla mevzuata yonelik denetim mekanizmalar1 olusturulmalidir. Kurulan
ulusal is saglig ve giivenligi sistemi, koruyucu bir saglik ve giivenlik kiiltiirii olusturmak
icin gerekli tim unsurlart i¢ermelidir. Olusturulan program uygulanmali, izlenmeli,
degerlendirilmeli ve kontrol edilerek siirekli iyilestirilmesi saglanmalidir. Bdylece

mesleki hastaliklarin ve is kazalarinin 6nlenmesine yonelik diizenlemeler ve standartlar
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olusturulacaktir. Ayrica belirlenen bu politikalar kapsaminda; bir kaza veya hastalik

yasayan ¢alisanlar i¢in tazmin, tedavi ve iyilestirme olanaklari saglanacaktir.

ISG politikalarmin gelistirilmesi konusunda genel fikir veren bu ilkeler birbirini
tamamlayici niteliktedir. Nitekim ISG, insani bir gereklilik oldugu kadar yasal bir
yiikiimliiliiktiir. Glinlimiizde ¢alisanlara uygun kosullar saglayarak onlarin sagliklarini
korumak ve bakmakla yiikiimlii olduklar1 kisilerin gelecegini daha giivenli bir sekilde
inga etmek miimkiindiir. Boylece isletmeler; is kazalarindan dogacak olasi kayiplarini
azaltacak, iiretimin kesintisiz olarak siirmesini saglayacak, calisan devir sayisini en aza
indirecek, yaratacagi ¢alisan verimiyle iilke {iretimine yardimci olacaktir. (TMMOB,

2017:121).

2.4 1s Saghg ve Giivenliginin Yasal Dayanaklar:

Ulkemizde yillar boyunca ISG ile ilgili hususlar, birden ¢ok kanunda gesitli
hiikiimlerle diizenlenmistir. Bununla birlikte Tiirkiye, ISG alaninda 80 yili geckin
mevzuat ve uygulama gecmisine sahip olmasina ragmen, konuya yonelik ¢alismalar,
2000’11 yillarda ivme kazanmistir. Bu doneme kadar olan donemde mevzuatin daginik
olmasi, mevzuatta tiim c¢alisanlarin  kapsama alinmamasi, uygulamaya dair
yonetmeliklerin stirekli degismesi, kisisel boyutta giivenlik kiiltiirliniin geligmemis
olmasi, uygulamaya yonelik denetimlerin zayiflig1 gibi pek ¢ok sebep, yeni ve 6zel bir
kanunun varhigini zorunlu kilmistir. Bu dogrultuda, 6331 Sayili Is Sagligi ve Giivenligi
Kanun’u 30 Haziran 2012 tarthinde kabul edilerek Ocak 2013’de yiiriirliige girmistir.
Boylece Tiirkiye’de saglik ve glivenlik mevzuati ilk kez 6zel bir kanunla diizenlenmistir
(Kilkis, 2013: 20). Koruma ve 6nleme anlayisi tizerine kurulu bu kanun, olasi kaza veya
meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikmasini engellemek adina gerekli 6nlemlerin alinmasini
saglamaya yoneliktir. S6z konusu kanun ile tiim ¢alisanlar g6z 6niine alinarak kapsam
genisletilmis, ¢alisan ve igveren yiikiimliiliikkleri detaylandirilmistir (Korkut ve Tetik,

2013: 456). Kanunun uygulanmasina yonelik olarak ¢ok sayida yonetmelik ¢ikarilmistir.

6331 sayil1 Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu 5 bdliim, 39 madde ve 10 gecici madde
olarak diizenlenmistir. Kanunun amaci, kapsami ve ¢ok sayida kavramin tanimi birinci
boliimde yer almaktadir. Ikinci béliimde, galisan ve isveren yiikiimliiliikleri detayli olarak

diizenlenmistir. Ugiincii boliimde saglik ve giivenlik hizmetlerinin koordinasyonu ile
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ilgili diizenlemeler yer alirken, dordiincii boliimde idari denetim ve yaptirimlara yer
verilmigtir. Son boliimde ise ilgili alanda c¢ikarilacak yonetmelikler bulunmaktadir

(Kilkis, 2016 80)

Kanun genel cercevede degerlendirildiginde; ISG konusu yalnizca galisan ve isyeri
baglaminda sekillenmemis, tiim toplumu dogrudan ilgilendiren bir 6ncelik olarak ifade
edilmistir. Onceki kuralci tutum yerine dnleyici ve koruyucu bir anlayis s6z konusu
olmustur. Bunun yani sira her is yeri i¢in risk degerlendirmesi yapilmasini zorunlu
tutulmug, igyerlerinin tamamina hekim ve uzman gorevlendirme yikimliligi
getirmistir. Yeni diizenleme ile denetim faaliyetlerinin etkinligini artirmak i¢in yiiksek
tutarlarda idari para cezalar1 belirlenmis ve ISG hizmetlerinin yerine getirilmesinde kiigiik
isyerleri i¢in devlet desteginden s6z edilmistir. Kanun genel olarak isveren
yiiklimliiliikleri tizerine sekillenmis, ¢alisanlarin sisteme dahil edilmesini saglamak i¢in
ISG konusunda egitilmeleri, bilgilendirilmeleri ve gériislerinin alinmasina yer verilmistir

(Aydin, 2012: 11; Aydin ve Ezer, 2014: 13-14; Polat, 2013: 1-4; Ertiirk, 2012: 13-15).

63331 sayili Kanunda “ig¢i” kavrami yerine “calisan” kavrami kullanilmistir.
“Kendi o6zel kanunlarindaki statiilerine bakilmaksizin kamu veya ozel is yerlerinde
istihdam edilen gergek kigi” olarak tanimlanan ¢alisan kavrami ile kamu ve 6zel sektor
ayrimi gozetilmeksizin (siirl istisnalar disinda) herkes kapsama alinmistir. Ayni

zamanda Kanun’da “¢alisan” kavrami igerisine ¢irak ve stajyerler de dahil edilmistir.

Onleyici yaklasimim temelinde yer alan risk degerlendirmesinin yapilmasi ¢alisan
sayist, tehlike smifi ve is kolu ayrimi yapilmaksizin her igyeri i¢in zorunlu tutulmustur.
Tehlikelerin stirekli olarak izlenebilmesi i¢in belirli araliklarla revize edilmesi gerekliligi

belirtilmistir.

Yeni Kanunda yer alan “calisan” kavrami ile mevzuata yerlesen bir diger yeni
kavram ise, “¢aligan temsilcisi” olmustur. Buna gore; ¢alisan sayisi ve risk durumlari g6z
oniinde bulundurularak ¢alisanlar arasindan, se¢im yoluyla ¢alisan temsilcisi segilmesi
zorunlu kilmmustir. Calisan temsilcileri, ISG kurul toplantilarma katilmakta ve risk
degerlendirmesi siirecinde yer almaktadirlar. Béylece ¢alisanlarm ISG konularinda etkin,

s0z sahibi olmalar1 saglanmaktadir.

Isyeri hekimi (IH), diger saghik personeli (DSP), is giivenligi uzmam (IGU)
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gorevlendirerek ISG profesyonellerinden destek alinmasi  dngdriilmiistir. Bu
zorunluluklar; calisan sayisi, faaliyet alan1 ve isin siiresi fark etmeksizin diizenlenmistir

(Demircioglu ve Kaplan, 2013: 9-10).

4857 Sayili Kanun’da belirtilen agir ve tehlikeli is kavramlar1 degistirilerek,
26.12.2012 tarihinde “Is Saghgi ve Giivenligine Iliskin Isyeri Tehlike Siniflari Tebligi”
cikarilmistir. Bu baglamda is yerleri; az tehlikeli, tehlikeli ve ¢ok tehlikeli olarak {i¢ sinifa
ayrilmustir. ISG profesyonelleri olarak gorevlendirilen IGU, IH ve DSP ¢alisma siireleri;
IH tarafindan verilen saglik raporlari, risk degerlendirmesi ve ISG egitimlerinin
periyotlari; tehlike siniflar1 baz alinarak belirlenmistir. Bu uygulama ile risk durumu fazla

olan is yerlerinde 6nlem alma yiikiimliiliigii arttirnlmistir. (Kilkis, 2016: 167).

Kanun’a bagli olarak ¢ikarilan “Isyerlerinde Acil Durumlar Hakkinda
Yonetmelikte” yer alan “sondiirme, kurtarma ve koruma ekipleri” olusturulmasi ve acil
durumlara miidahale edilmesi i¢in her is yerinde bu ekiplerde gorev alacak kisilerin
belirlenmesi ve 6zel olarak egitilmesi zorunlu kilinmistir. Ayrica biiyiik ¢apta endiistriyel
kazalarin meydana gelme riski oldugu isyerleri i¢in “kaza onleme politika belgesi veya
giivenlik raporu”nun i yeri aktif hale gelmeden Once hazirlanmasi gerekmektedir

(Baloglu, 2013: 109, Kilkis, 2013: 31).

6331 Sayili Kanun’un uygulanmasini kolaylastirici, detaylar1 agiklayict ve yol
gosterici nitelikte ¢ikarilmis 42 adet yonetmelik ve 7 adet teblig bulunmaktadir. Hemen
hemen her bir kanun maddesinin uygulanmasina yonelik ¢ikarilan yonetmeliklere 6rnek
olarak, “Calisanlarin Giiriiltii ile Ilgili Risklerden Korunmalarina Dair Yonetmelik”,
“Calisanlarin Is Saghg1 ve Giivenligi Egitimlerinin Usul ve Esaslari Hakkinda
Yonetmelik”, “Gegici veya Belirli Siireli Islerde Is Saghgi ve Giivenligi Hakkinda
Yonetmelik”, “Is Ekipmanlarimin  Kullamminda Saghk ve Giivenlik Sartlari
Yonetmeligi”, “Is Giivenligi Uzmanlarimin Gorev, Yetki, Sorumluluk ve Egitimleri
Hakkinda Yonetmelik”, “Is Saghg ve Giivenligi Kurullari Hakkinda Yénetmelik”, “Is

Sagligi ve Giivenligi Risk Degerlendirmesi Yonetmeligi” verilebilir.
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IKiNCi BOLUM
IS SAGLIGI VE GUVENLIGI CALISMALARINDA
INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANININ ROLU

Bu bélimde 6331 sayili Kanun cercevesinde saglikli ve giivenli calisma
kosullarinin saglanmasinda isveren yiikiimliiliiklerinin yerine getirilmesi sirasinda insan
Kaynaklar1 Departmaninin verdigi destek incelenmistir. Her ne kadar Kanun temel
sorumlulugu isverene vermis ise de ISG’ye yonelik faaliyetlerin gergeklestirilmesi bir
ekip ¢alismasimi gerektirmektedir. Bu baglamda Insan Kaynaklar1 Departmanimin dogru
ise dogru kisinin ise alimindan baslayarak, ISG profesyonellerinin gérevlendirilmesinde,
periyodik egitimlerin diizenlenmesinde, saghk gozetimlerinin takibinde, ISG kurul
toplantilarinda, risk degerlendirmesi, is kazasi ve meslek hastaliklarinin bildirimi gibi
dokiimantasyon caligmalarinda iistlendigi gorevleri vardir. Isletme icindeki oOrgiitsel
yapilanma ve gorev paylasimlarina bagh olarak Insan Kaynaklar1 Departmaninin iSG
fonksiyonuna iligkin rolii artmakta veya azalmaktadir. ISG yiikiimliiliikleri konusunda
ISG Profesyonelleri gorevlendirilmis olsa da, bu durum insan kaynaklar1 departmaninin
calisan saglig1 ve giivenliginden sorumlu olmasini engellememektedir. “Cagdas is sagligi
ve giivenliginin temelinde insan oldugu kabul edilirse, ¢agdas is sagligir ve giivenligi
anlayisinin temelini olusturan yaklagim ile insan kaynaklar1 ydnetiminin hedefinin
birbiriyle ortiistiigii goriilmektedir. Kisaca; bir isletmedeki tiim bdliimleri bir makinenin
dislerine benzetirsek Insan Kaynaklar1 Béliimii bu dislerden biri gibi hareket etmek
yerine, dislerin rahathikla donmesini saglayan, akigkanligi organize eden, sistematik
biitiinlige etki eden, biitiinlesik sistemin fonksiyonel alanidir” (Hasanhanoglu, 2019:2).
Her ¢alisanin ise gelme, isini basarili bir sekilde yapma, giivenli bir ortamda yapma ve is
bitiminde eve ailesinin yanina donme hakki vardir. Insan kaynaklari departmaninin rolii,
bunun ger¢ceklesmesine yardimci olmaktir. Bu bdliimde igverenin ylikiimliiliiklerinin

ifasinda Insan Kaynaklar1 Departman ile yapilan ortak ¢aligmalar ele alinmistir.
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1. IS SAGLIGI VE GUVENLIGI HIiZMETLERININ
ORGANIZASYONUNDAKI ROLU

ISG mevzuat1 cercevesinde isveren; c¢alisanin kisiligini, saghgmni ve beden
biitiinliigiinii korumak zorundadir (Balkir, 2012: 30). Bu baglamda isyerinde ISG
Onlemlerini belirlemek, uygulamak, uygulamayi1 denetlemek, is kazasi ve meslek
hastaliklarint 6nleyici ¢alismalar yapmak, ilkyardim ve koruyucu saglik hizmetlerini
vermek amaciyla bazi  organizasyon c¢aligmalarina  gerek  duyulmaktadir
(Kilk1$,2016:131). ISG &nlemlerini almak ve bunlarm denetlenerek uygulanmasimi
saglamak igverenlere getirilen bir yiikiimliilik olsa da bu ylkiimliiliikklerin yerine
getirilmesi bir ekip calismasi olan organizasyonel faaliyetleri gerektirmektedir. Bu
faaliyetler ISG profesyonellerinin se¢imi, isyeri saglik ve giivenlik biriminin (ISGB)
olusturulmasi, ortak saglik ve giivenlik birimlerinden (OSGB) hizmet alinmasi, ISG
kurulunun olusturulmasi, calisan temsilcisi ve destek elemanlarinin se¢imi olarak bes
baslikta toplanabilir. S6z konusu faaliyetler isyerindeki tehlikelerin belirlenmesi ve
risklerin &nlenmesinde sadece isverenin degil ¢alisanlarm da ISG organizasyonuna

katilimini ve biitiinciil bir yapinin olusumunu saglamaktadir.

1.1. Is Saghg ve Giivenligi Profesyonelleri

ISG mevzuatinin gereklilikleri bir dizi teknik ve saglik bilgisi gerektirmektedir.
Bundan dolayr kanun mevcut isveren yiikiimliiliiklerinin dogru bir bicimde
yiiriitiilebilmesi igin isyerlerinde ISG profesyonellerinin gérevlendirilmesini zorunlu
kilmuistir (Yilmaz, 2013: 13). ISG profesyonelleri kapsaminda Is Giivenligi Uzmam
(IGU), Isyeri Hekimi (IH)ve Diger Saglik Personeli (DSP) yer almaktadir (Kilkis, 2016:
106).

6331 Sayili Kanun’a bagl ¢ikarilan “Is Giivenligi Uzmanlarinin Gérev, Yetki,
Sorumluluk ve Egitimleri Hakkinda Y&netmelik” 4. Maddesinde IGU, “is saglig1 ve
giivenligi alaninda gorev yapmak iizere Bakanlik¢a yetkilendirilmis, is glivenligi
uzmanlig1 belgesine sahip, Bakanlik ve ilgili kuruluglarinda ¢aligma hayatini denetleyen
miifettisler ile miihendislik veya mimarlik egitimi veren fakiiltelerin mezunlari ile teknik
elemani” olarak tanimlanmistir. Bu baglamda IGU’nun, isten kaynakli kazalar1 énleyici

¢ozlim yollar1 ve mevzuat konusunda bilgi sahibi olmasi sebebiyle, isyerinde teknik
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boyuttaki caligmalar1 yiiriiterek isverene rehberlik ve danigsmanlik yapmast
beklenmektedir (Kilkis, 2016: 108).

Isyerlerinin tehlike smiflar1 ise, “Is Saglig1 ve Giivenligine Iliskin isyeri Tehlike
Siiflar1 Tebligi’nde az tehlikeli, tehlikeli ve c¢ok tehlikeli olarak belirlenmistir. Bu
kapsamda ilgili ydnetmeligin 7. Maddesi geregince, IGU’lardan “(C) smnifi belgeye sahip
olanlar az tehlikeli sinifta, (B) sinifi belgeye sahip olanlar az tehlikeli ve tehlikeli
siniflarda, (A) siifi belgeye sahip olanlar ise biitiin tehlike siniflarinda yer alan
isyerlerinde ¢aligabilirler”. Bunun yani sira, Yonetmeligin 12. Maddesinde isyerinin
tehlike sinifi ve galisan sayisina bagli olarak IGU nun gorev siiresi diizenlenmistir. Bu
stire kisa bir zaman dilimi olabilecegi gibi tam giin ¢aligma seklinde de olabilmektedir.

IGU’nun gorevleri, Yoénetmeligin 9. Maddesinde yer almaktadir. Maddede yer alan
basliklara gore IGU, ISG 6nlemleri konusunda calismalar yapmak, kisisel koruyucu
donanim (KKD) secimi, kullanimi, bakimi, temini ile ilgili yapilmasi gerekenleri
planlamak, risk degerlendirmesi ¢aligmalarina katilmak, degerlendirme sonuglarina gore
alinmas1 gereken tedbirler konusunda igverene Onerilerde bulunmak, caligma ortami
gbzetimi geregince zorunlu olan periyodik kontrol, bakim ve o6lgiimleri planlamak,
bunlarin uygulanmasin1 kontrol etmek, kazalarin ve olast tehlikelerin onlenmesi i¢in
caligmalar yapmak, acil durum planlarinin hazirlanmasi: ¢alismalarina katilmak,
calisanlarin ISG egitimlerini mevzuata uygun olarak planlamak ve bunu isverenin
onayina sunmak ve igyerinde gorev alan diger ¢alisanlar ile (IH, ¢alisan temsilcisi, destek
eleman1, ISGB) is birligi yapmakla gorevlendirilmistir (Akpinar, 2013: 327; Aki, 2014:
22; Demircioglu ve Kaplan, 2013: 18; Demircioglu ve Kaplan,2016:133). Yo6netmelikte
sayilan tiim bu konular igyerinde giivenli ¢calisma kosullarinin saglanmasina iliskindir ve
IGU da isverene bu alanda rehberlik etmektedir.

“Isyeri Hekimi ve Diger Saglik Personelinin Gérev, Yetki, Sorumluluk ve
Egitimleri Hakkinda YOnetmelik” kapsaminda, isin saglik yoniiyle ilgili hususlarda
isverene rehberlik ve damismanlik yapmak iizere gorev alan kisi IH olarak ifade
edilmektedir. Hekimlerin icinde bulunduklar1 sektor ile ilgili saglik sorunlarina hakim
olmalar1 gerekmektedir. IH olmaya hak kazanma sartlar1 ise, ilgili yonetmelikte yer
almaktadir (Demircioglu ve Kaplan, 2013: 14).

[H’nin galisma siireleri, isyerinin tehlike sinifi ve calisan sayis1 gz oniine aliarak,

ilgili yonetmeligin 12. Maddesinde belirlenmistir. Az tehlikeli, tehlikeli ve ¢ok tehlikeli
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smifta yer alan igyerlerinde her bir ¢alisan i¢in ayda en az sirastyla 5, 10 ve 15 dakika
siireyle TH gérev alacaktir. Ayrica az tehlikelide 2000, tehlikelide 1000, ¢ok tehlikelide
750°den fazla calisana sahip isyerleri icin tam giin siireyle calisacak en az bir IH
bulundurma zorunlulugu vardir. Bu sayilardan daha fazla calisan olmasi durumunda,
geriye kalan ¢alisan sayisi icin de ayrica IH gérevlendirmesi yapilacagi ayn1 maddede
belirtilmistir (Kilkis, 2016: 115). IH’nin gorevlerinin basinda, calisanlarin saglik
gbzetiminin yapilmas1 gelmektedir. Saglik gozetimi kapsaminda IH; ise girislerde
periyodik muayeneler yaparak c¢alisanlar1  bilgilendirmekte, bu muayeneleri
tekrarlamakta, isyerindeki mesleki hastaliklarla ilgili degerlendirme yapmakta ve saglik
raporu vermektedir (Ertiirk, 2012: 20).

fgili yonetmelikte “Is saglig1 ve giivenligi hizmetlerinde gorevlendirilmek {izere
Bakanlik¢a belgelendirilmis hemsire, saglik memuru, acil tip teknisyeni ve ¢gevre sagligi
teknisyeni diplomasina sahip olan kisiler ile Bakanlik¢a verilen igyeri hemsireligi
belgesine sahip kisiler” olarak ifade edilen DSP ise; sadece 10 ve iizeri ¢alisan1 olan ve
cok tehlikeli sinif kapsaminda bulunan isyerlerinde ¢aligmasi zorunlu olan kisilerdir.
Ayrica tam zamanh [H bulunduran isyerlerinde, DSP gorevlendirilmesi zorunlu degildir
(Demircioglu ve Kaplan, 2016: 115).

Mevzuat ¢er¢evesinde ISG Profesyonellerinin gérevlendirilme yiikiimliiliigiine
iliskin kurallar ile yetki ve sorumluluklarina iligkin diizenlemeler yukarida belirtilmistir.
Bu baglamda oncelikle igyerinin girdigi tehlike sinifinin tespiti (yapilan asil is g6z 6niine
alinarak) ve calisan sayisina bagli olarak ISG hizmetlerinin saglanmasinda mevcut
secenekler Insan Kaynaklar1 Departmani tarafindan belirlenecektir. Isletme iginde is
giivenligi uzmanlig1 belgesine sahip calisanlarin var olup olmadig, tehlike smifi ve
calisan sayisina gore igverenin ya da igveren vekilinin bu hizmeti Gistlenip iistlenmeyecegi
ya da disardan OSGB’ler araciligi ile bu hizmetin satin alinip alinamayacagina yonelik
segenekleri belirleyen ve daha sonra isverenin gériisiine sunacak olan Insan Kaynaklart
Departmanidir. Diger bir ifade ile isverenin herhangi bir cezai miieyyideye maruz
kalmamasi i¢in dogru bir ydnlendirme yapmakla yiikiimliidiir. isverenin verdigi karar
dogrultusunda isyeri i¢inden uzmanlik belgesi olan bir ¢alisanin belirlenmesi durumunda
calisanin is sdzlesmesinde yapilacak gorev degisikligine iliskin diizenlemeler Insan
Kaynaklar1 Departmaninin gorevleri arasindadir. Nitekim “insan kaynaklar1 departmani

calisanlariin gorev taniminda da bulunan is sagligi ve giivenligiyle ilgili 6devlerini
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yerine getirmek amaciyla is saglig1 ve giivenligi profesyonelleri ile igbirligi yapmak hem
yasal hem de teknik bir zorunluluktur”(Demir,2016: 50) Bu alanda yapilan bir ¢alismada
departmanin gorevleri arasinda saglik (%81) ve is giivenligine (%67) iliskin faaliyetlerin
onemli bir yer tuttugu vurgulanmaktadir (Aydin, 2006:16).

IH ve IGU, isyerinde ISG ile ilgili yapilmas1 gerekenleri; isverene yazili sekilde
bildirmek zorundadir (Kurt ve Kurt, 2012: 220; Alpagut, 2014: 36). Hayati tehlike igeren
ve acil durdurulmasi gereken aksakliklar igin isverence gerekli 6nlemler alinmadigi
zamanlarda; durumun Bakanligin yetkili birimine, ¢alisan temsilcisine ya da varsa
sendika temsilcisine bildirilmesi gerekmektedir. Kanun; ISG profesyonellerinin bu
bildirimlerinden dolay1 is so6zlesmelerine son verilemeyecegini, hak kaybina
ugratilmayacaklarini; aksi bir durumda igverenin en az bir yillik iicret tutarinda tazminat
ddemek zorunda kalacagini hiikiim altina almistir. Son olarak IH ve iIGU, sadece bildirim
ile ylikiimli olup; eksikliklerin yerine getirilmemesinden isveren sorumludur (Tiftik ve

Adigiizel, 2016: 341, Aktiirk, 2015: 189).

1.2. Isyeri Saghk ve Giivenlik Birimi

6331 Sayili Kanun’un 3. Maddesinde Is yeri saglik ve giivenlik birimi (ISGB);
“Isyerinde is saghg1 ve giivenligi hizmetlerini yiiriitmek {izere kurulan, gerekli donanim

ve personele sahip olan birim” olarak tanimlanmistir (Aki, 2014: 14).

Isveren ISGB’yi, IH ve IGU’nun tam zamanl gorevlendirilmesi gereken
durumlarda kurmaktadir. Yasaya gére, IH nin tam zamanl gérevlendirildigi durumlarda;
DSP gorevlendirme zorunlulugu bulunmamaktadir (Demircioglu ve Kaplan, 2016: 92).

“Is Sagligi ve Giivenligi Hizmetleri Yonetmeligi“ne gore; ISGB’nin uygun
biiyiikliikte olmasi, asil isin yiiriitildiigi mekanda ve giris katta bulunmasi
gerekmektedir. Ayn1 maddede, isyerinde tam zamanli ¢alisan IH ve IGU igin temin
edilecek odalarin donanimsal 6zelliklerinin nasil olmasi gerektigi de belirtilmistir. Ayrica
ISGB’nin calisanlar tarafindan kolayca bulunabilmesi igin, gerekli isaretlerle
belirlenmesi hususu da agiklanmigtir (Tanir, 2016: 171). ilgili yonetmeligin Ek-1
kisminda ISGB’de bulunmasi gereken arag ve gereglerin listesi yer almaktadir. Bu arag
ve geregler, birden fazla IH’nin bir arada ¢alistig1 birimlerde her IH icin ayr1 ayr

bulundurulmalidir.
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Ozetle ISGB yapilanmasi ile mevcut risklerin belirlenerek gerekli dnlemlerin
alinmas1 daha etkin ve kisa siirede saglanmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin saglik gézetimleri
daha yakindan gergeklestirilmekte ve acil tedavi gerektiren durumlarda zaman

kayiplarinin 6nlenmesi miimkiin olmaktadir (Kilkis, 2016: 141).

Uygulamada igyeri saglik ve giivenlik birimlerindeki ara¢ ve gereclerde bazi
esnekliklerin yapilabildigi sdylenmektedir. Ozellikle isyeri denetimlerinde aciliyeti
bulunmayan baz1 ekipmanlar EKG cihazi gibi gerekli malzemeler disinda
degerlendirilebildigi ifade edilmektedir. Bu noktada insan kaynaklar1 departmani isvereni
bu konuda bilgilendirmeli ve maliyet unsuru olarak gériilen ISG c¢alismalart igin

yonetimin destegini kazanmak kolaylasabilecektir (Demir, 2016:51)

1.3. Ortak Saghk ve Giivenlik Birimi

“Is Saghg ve Giivenligi Hizmetleri Yonetmeligi'nin” 4. Maddesinde ve 6331 Sayili
Yasa’nin 3. Maddesinde Ortak saglik ve gilivenlik birimi (OSGB), “Kamu kurum ve
kuruluslari, organize sanayi bolgeleri ile Tiirk Ticaret Kanununa gore faaliyet gosteren
sirketler tarafindan, igyerlerine is saglig1 ve giivenligi hizmetlerini sunmak iizere kurulan
gerekli donanim ve personele sahip olan ve Bakanlik¢a yetkilendirilen birim” olarak

tanimlanmistir (Kilkis, 2016: 120).

Isverenlerin OSGB’den tamamen veya kismen hizmet almalari miimkiindiir. Buna
gore; IH istihdam eden bir isyeri, IGU hizmetlerini disaridan temin edebilmekte; birden
fazla IGU bulundurmasi1 gereken isyeri, bunlardan birini istihdam ederken digerini
OSGB’den saglayabilmektedir (Ekmekgi, 2009: 68). Kanun’un tiim isyerlerinde 1SG
profesyonelleri ¢alistirtlmasini 6ngormesi ile isyerlerinde belirli niteliklere sahip yeterli
sayida uzman ve hekimin mevcut olmamasit sonucu OSGB’lerin  kurulmasi
ongoriilmistiir (Kilkig, 2016: 121). Yonetmelik dogrultusunda; tam zamanl ¢alisan bir
[H, bir IGU ve DSP’nin bulunmasi sart1 ile OSGB kurulabilmekte ve hizmet

sunabilmektedir.

OSGB’ler, saglik ve giivenlik hizmetlerinin sunulmasini saglayacak ve calisan
sayisinin ihtiyacini karsilayacak nitelikte uzman; hekim, ilk yardim ve acil miidahale,
arsiv ve bekleme odalari ile tuvalet ve lavabodan olusmaktadir. Ayrica “Isyeri Bina ve

Eklentilerinde Alnacak Saglik ve Giivenlik Onlemlerine Iliskin Yonetmelik” EK- 1°de
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belirtilen arag¢ ve gereglerin ilgili birimde olmasi gerekmektedir (Demircioglu ve Kaplan,
2016: 204).

Isyerinin hizmet aldigit OSGB; gorevlendirdigi IH, DSP ve IGU’nun goérevlerini
yerine getirip getirmediklerini kontrol etmek, ¢alisanlarin saglik gozetimi, is kazasi ve
meslek hastaligina iligkin bilgilerinin ve yillik ¢alisma plani ve degerlendirme raporunun
kayitlarini tutmak, acil durumlari belirleyerek gerekli organizasyonu kurmak, ¢alisanlarin
egitimleri konusunda uygulamalarda bulunmak, is ortamindaki risklere kars1 6nleyici ve
diizeltici faaliyetler i¢in igsverene yardimci olmak gibi sorumluluklara sahiptir (Kilkis,

2016: 122, Aki, 2013: 19).

“Is Saghgr ve Giivenligi Hizmetleri Yonetmeligi”nin 14. Maddesi geregince
OSGB’den hizmet alacak olan isyerleri ile ilgili birim arasinda ISG-KATIP sistemi
lizerinden sdzlesme imzalanmaktadir. Isyerleri OSGB’den tehlike smifi ve calisan
sayisina gore belirlenen siirelerde hizmet alabilecektir. OSGB’den hizmet alinmasi,

isveren tizerine diigsen ylikiimliiliikleri ortadan kaldirmayacaktir (Demircioglu ve Kaplan,

2016: 204).

ISG hizmetinin disardan alinmasina karar verildigi durumlarda OSGB ile yapilacak
hizmet alim sézlesmesinin diizenlenmesinde ve sonrasinda OSGB ile isyeri arasindaki
iliskilerin kurulmas1 ve isleyisinde Insan Kaynaklar1 Departmani etkin bir rol
tistlenmektedir. Ornegin ISG Profesyonellerine galigma ortaminin saglanmasi, isyeri ve
calisanlarla ilgili bilgilerin verilmesi ve calisanlara ISG hizmeti alan firma ile ilgili
bilgilerin ulastirilmast hususu Insan Kaynaklari Departmaninin gorevleri arasindadir.
Bunlarin yani sira IH ve IGU’nun sdzlesmede belirlenen giin ve saatlerde isyerine gelip
gelmediginin takibi de Ustlendigi gorevler arasindadir. Dolayisiyla insan kaynaklari
departmani gerek isveren ve calisanlar gerekse ISG Profesyonelleri ve isveren
iliskilerinde, ortak saglik giivenlik birimi (OSGB) ve diger gerekli kurumlar arasinda
iletisim saglamakta ve isyerindeki ISG faaliyetlerinin planlanan cercevede yiiriitiimiinii

saglamaktadir.

1.4. Is Saghg ve Giivenligi Kurulu

Calisma hayatt icin Onem arz eden saghk ve giivenlik Onlemlerinin
uygulanabilmesinde tehlikelerin azaltilmas1 amaciyla kurulan ISG Kurulu, galisan1 ve

igvereni ortak zeminde bulusturan bir yapilanmadir (Alper ve Demir, 2006: 6-7). Diger
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bir deyisle; isverenin ve calisanin ortak iletisiminden hareketle saglik ve giivenlik
Onlemleri ile ilgili program yapilabilmesi, faaliyetlerin degerlendirilmesi, sorunlara
¢6ziim bulunabilmesi amaciyla ISG kurullar1 olusturulmaktadir (CSGB, 2016: 5-6).

6331 Sayili Kanun’un 22. Maddesi, “elli ve daha fazla ¢alisanin bulundugu ve alt1
aydan fazla siiren islerin yapildig1 isyerlerinde” ISG ile ilgili calismalari yiiriitmesi adina
kurul olusturulmasini hiikkme baglamistir (Demircioglu ve Kaplan, 2013: 10). Bagka bir
deyisle; elliden az calisani olan veya c¢alisma siiresi alt1 aydan az olan islerin yapildigi is
yerlerinin isverenleri disinda kalan tiim isverenler, ISG kurulu olusturmak zorundadirlar.
Ayrica yeni diizenlemede sanayiden sayilma kosulu kaldirildig: i¢in kurul olusturma
yliklimliiliigliniin kapsami genisletilmistir. Bu baglamda hizmet sektdriinde bulunan
igyerleri de, calisan sayis1 ve isin yapilma siiresi gerektiriyorsa, kurul olusturma
yikiimliiliigi altina girmis bulunmaktadir (Kilkis, 2016: 132). Mevzuatta kurullarin igyeri
bazinda olusturulacagi belirtilmis olup; isverene bagl birden fazla isyeri bulunmasi
durumunda veya ayni sermaye kapsaminda bulunan sirketlerin ayni ¢alisma alaninda
faaliyet gostermeleri halinde, elli ve lizeri ¢alisani bulunan her igyerinde ayr1 kurul
olusturulmasi zorunlu tutulmustur (Centel, 2013: 14). Elli ¢alisan sayis1 kapsaminda
igverene bagh olarak ¢alisanlar dikkate alinmis; gecici calisanlar, igyeri ¢alisan sayisina
dahil edilmemistir (Demircioglu ve Kaplan, 2013: 9).

ISG kurulu olusturulmasi konusunda asil isveren ve alt isveren iizerine diisen
gorevler, “Is Saghgi ve Giivenligi Kurul Yonetmeligi'nin 4. Maddesinde ayrintili olarak
belirtilmektedir. Ilgili maddede; ¢alisan sayisina gore hangi isverenin kurul kurmada
oncelikli sorumlu oldugu ve her iki isverenin de kurul kurmasi gereken durumlarda
kurullarin entegre bicimde ¢aligmasi gerekliligi belirtilmistir. Alt1 aydan fazla siiren asil
igveren alt igveren iligkisinin bulundugu durumlarda; taraflarin ¢alisan sayilari elli ve
tizeri ise ayr1 ayr1 kurul olusturulmali, ellinin altinda c¢alisani olan taraf kurul olusturan
tarafla is birligini saglamak {izere vekaleten bir temsilci atamali ve taraflarin ellinin
altinda ¢alisan sayisina sahip olmasina ragmen toplamdaki sayinin ellinin lizerinde olmasi
halinde birlikte kurul olusturulmalidir (Centel, 2013: 14-16). Bu diizenleme ile elliden
fazla calisam1 olan asil isverenin, c¢alisanlarim1 alt isverene devrederek birtakim
yiikiimliiliiklerden kurtulmasinin 6niine gecilmis ve is kazalarini 6nleme yolunda olumlu
bir adim atilmistir (Baloglu, 2013:116-117).

Bunun yani sira; birden fazla igverenin kullandig1 organize sanayi bolgeleri, is
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hanlar1 veya aligveris merkezleri gibi ortak ¢aligsma alanlarinda kimi isyerlerinin tagidigi
mesleki riskler digerlerini de etkilemektedir (Kilkis, 2013: 31). Bu sebeple isverenler,
kendi kurullarinda aldiklar1 kararlar hakkinda digerlerini bilgilendirmek zorundadirlar
(Korkmaz ve Avsalli, 2012: 165). Belirtilen yiikiimliilikklerin yerine getirilmemesi
durumunda ise idari yaptirim uygulanacagi kanunda yer almaktadir (Aydinl1,2013:39).

Ilgili yonetmeligin 6. Maddesinde kurulda yer alacak kisiler diizenlenmistir. ISG
kurullarinda; “isveren veya isveren vekili, is gilivenligi uzmani, isyeri hekimi, insan
kaynaklari, personel, sosyal isler veya idari ve mali isleri yiirlitmekle gorevli bir kisi,
(varsa) sivil savunma uzmani, (varsa) formen, ustabasi veya usta, ¢alisan temsilcisi
(birden fazla caligsan temsilcisi varsa bas temsilci)” yer almaktadir. Yine ayn1 maddenin
2. Fikrasinda kurulun bagkanimin isveren veya isveren vekili, kurulun sekreterinin ise IGU
oldugu belirtilmistir (Aki, 2014: 16). Yonetmeligin 7. Maddesinde kurul iiye ve
yedeklerinin egitim konulart agiklanmis ve egitimin isverence saglanmasi gerektigi ifade
edilmistir (Centel, 2013: 16).

Saglik ve giivenlik konularina yonelik inceleme, izleme ve uyarmay1 dikkate alarak
calisan kurulun; isyerinin tehlike sinifina bagli olarak bir aydan ii¢ aya kadar degisen
araliklarla toplantilarim1 yapmasi gerektigi hilkme baglanmistir. Calisma saati igerisinde
yapilan toplantilarda karar alinmasi esastir, alinan kararlar imzalanarak igverene
bildirilmis sayilir, gerekli goriilenler isyerinde ilan edilir ve bu kararlar taraflar1 baglar
(Kilkis, 2016: 136).

ISG ile ilgili her konuda etkin gérevler iistlenen kurulun gérev ve yetkileri, ilgili
yonetmeligin 8. Maddesinde diizenlenmistir. Buna gore; kurulun oncelikli gorevi, i¢
yonerge taslagi hazirlamaktir. I¢ yonerge taslagi, isyerinde alinmasi gereken tiim
tedbirleri icermekte; bu baglamda kisisel koruyucu donanimlarin kullanimi, acil durum
planinin hazirlanmas: gibi onlemler belirlenerek rapor haline getirilmekte ve kurul
giindemine alinmaktadir. Kurul giindemine getirilen bu konularin, siirekli uygulanacak
davranis bi¢cimi haline getirilmesi amaglanmaktadir (Tiftik ve Adigiizel, 2016: 340).

Calisanlara yol gosteren kurul ayrica, is yerinde meydana gelebilecek tehlikeleri
tespit etmekte ve yapilmasi gerekenleri planlamaktadir (Baloglu, 2013: 116). Kurul,
isyerinde alinmasi gerekli &nlemler i¢in ISG konusunda ¢alisanlara verilecek egitimi de
planlamaktadir. Egitimin uygulanmas1 agamasinda ise, eksiklikleri tespit etmek amaciyla

gozlemde bulunmakta ve eksik buldugu kisimlar hakkinda bildirimde bulunarak
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eksikligin giderilmesi i¢in miidahale etmektedir. Bakim onarim islerinden
kaynaklanabilecek tehlikelerle ilgili olarak 6nceden 6nlem alma sorumlulugu da kurula
aittir. Ayrica dogal afet gibi olaganiistii durumlarda da kurul tedbir almakta ve
uygulanmas1 gereken yontemleri belirlemektedir (Centel, 2013: 18).

Bunun yani sira kurul, iISG uygulamalan ile ilgili yillik rapor hazirlayarak;
igyerinde y1l iginde yapilmis olan ¢calismalar1 degerlendirmektedir. Ayni1 zamanda gelecek
yilin c¢alisma programinda yer alacak noktalar1 saptayarak isverene Onerilerde
bulunmaktadir. Ozetle kurul, planlanan giindemin yiiriitiilmesini saglayip; uygulanmasini
degerlendirmektedir (Aki, 2014: 18). 6331 Sayili Kanun’un 13. Maddesinde belirtildigi
lizere, tehlike durumunda calisanlar; c¢alismaktan kacinma hakkini kullanabilmekte,
ancak hakkin kullanilabilmesi igin kurula bagvuru yapmalar1 gerekmektedir. Bu durumda
kurul, s6zii gecen tehlike ve tehditleri ortadan kaldirmak adina igverenin de destegini
alarak girisimlerde bulunmaktadir (Alpagut, 2014: 44-54, Balkir, 2012: 26).

Is Saghig1 ve Giivenligi Kurulu sistemle ilgili sorunlarin giderilmesinde aktif rol
oynar, yapilmasi gereken calismalar belirlenir ve gerekirse diizeltici — onleyici
faaliyetlerde bulunulur.

Son olarak, kurulun c¢alisma wusulleri; ilgili yoOnetmeligin 9. Maddesinde
diizenlenmistir. Is yerinin tehlike sinifina gére kurulun hangi siklikla toplanacagi, kurul
kararlarinin nasil alindigi, alinan kararlarin tutanaginin tutulmasi, tutanagin imzalanmasi,
tutanakta alinan kararlarin duyurulmasi konular ilgili maddede yer almaktadir.

Kurulun olusturulmas1 ve faaliyetlerini gerceklestirmesi siirecinde Insan
Kaynaklar1 Departmaninin aktif olarak {istlendigi roller bulunmaktadir. Oncelikle
mevzuat ¢ercevesinde isyerinde kurul olusturma zorunlulugunun bulunup bulunmadigi,
kurulun olusumu asamasinda iiyelerin belirlenmesi, isverene onerilmesi ve daha sonra
isveren admna gorevlendirmeler Insan Kaynaklart Departmani tarafindan yapilmaktadir.
“Calisan katilimini tegvik etmek amaciyla insan kaynaklari departmaninin kurulda daha
fazla katkida bulunabilecek c¢alisanlar1 bulundurmasi ve aktif kisilik yapisina sahip
olmalar1 insan kaynaklari departmaninin kurul kararlarin1 uygulamaya koymada isini
kolaylastiracaktir”(Demir, 2016: 47).

Kanunda insan kaynaklar1 departmanindan yetkili bir kisinin de kurul tiyeleri
arasinda bulunmas1 gerektigi ve is giivenligi uzmaninin tam zamanl olarak ¢alismadigi

isyerlerinde kurulun sekretaryasin1 bu kisinin iistlenecegi belirtilmektedir. Kurul
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isyerinde saglikli ve giivenli calisma ortaminin saglanmasi i¢in alinmasi gereken
Onlemlerin tartisilmasi ve igyerine uygun kararlar alinmasina katkilarda bulunur. Kurulda
alman kararlarn ilgili birimlere aktararak alman kararin uygulamaya gecirilmesini
saglamakta da 6nemli bir rol iistlenmektedir.

Ayrica kurul iyelerine verilmesi gereken egitimlerin organizasyonunu da
iistlenmektedir. Egitimin giinii, saati, egitimin verilecegi yer, egitim notlar1 gibi hususlar
Insan Kaynaklar1 Departmani ¢alisanlarinca ayarlanmaktadir. Egitim tarihinden belli bir
stire dncesinde igsyerinde egitimin ilan edilmesi, egitim 6ncesinde ve sonrasinda sinavlarin
yapilmasi, gerekirse egitimin tekrarlanmast ve egitim sonunda sertifikalarin
diizenlenmesi hep insan kaynaklar1 departmani tarafindan saglanmaktadir. Ayrica kurul
toplantilarinin nerede, ne zaman yapilacaginin organize edilmesi, kimlerin katilacaginin,
giindemde yer alan konularin belirlenmesi ve duyurulmasi insan kaynaklar1 departmani
calisanlarinca yapilmaktadir. “Insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlar1 kurulda aktif bir
bicimde gorev alirken bir yandan da biirokratik diizenlemeler i¢in faaliyette bulunurlar.
Ornegin; kurul kararlarinin yazil hale getirilerek ilgili kisilere iletilmesi, onaylatiimasi
islevlerini siirdiirlir. Bunun yani sira; alinan kararlarin uygulamaya koyulmasi asamasinda
da bir takim goérevleri bulunmaktadir. Ornegin; isyeri icinde yapilmasi gereken
degisiklikleri (yangin merdiveninin yerinin degistirilmesi, glivenlik isaretlerinin daha
uygun yerlere asilmasi vb.) yerine getirecek c¢alisanlarin goérevlendirilmesini yapar.
Burada aslinda yonetimin insan kaynaklarini bu konuda ne kadar yetkili kildigi 6nemlidir.
Kimi zaman biirokratik isleri takip etmesi istenirken, kimi zaman da bazi 6nlem ve
kararlarin uygulamaya gecirilmesinde aktif rol almasi talep edilebilmektedir” (Demir,

2016 48).

1.5. Cahsan Temsilcisi ve Destek Elemanlar:

6331 Sayili1 Kanun ile literatiire giren ¢alisan temsilcisi; “is saglig1 ve giivenligi ile
ilgili ¢alismalara katilma, caligmalar1 izleme, tedbir alinmasini isteme, tekliflerde
bulunma konularinda ¢alisanlar1 temsil etmeye yetkili ¢alisan” olarak tanimlanmistir.
Igili kavram, calisanin ISG siireclerine katilimini saglamasi agisindan oldukg¢a énemli bir
mekanizmadir (Esen, 2013: 264). Calisan temsilcisi belirleme yiikiimliiligii, en az iki
calisan1 olan is yerlerinde zorunlu hale getirilmistir. Ayrica ¢alisan sayist kistas alinip,

secilen temsilci sayisi altrya kadar cikabilmektedir (Kilkis, 2013: 30). Isyerinde sendika
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bulunmasi halinde ise, sendika temsilcileri c¢alisan temsilcisi olarak gorev
yapabilmektedir (Tiftik ve Adigiizel, 2016: 342). Calisan temsilcisinin tagimasi gereken
nitelikler, secimini veya atanmasimi belirleyen usul ve esaslar, ISG Kanuna dayanarak
cikarilan “Calisan Temsilcisinin Nitelikleri ve Secilme Usul ve Esaslarina Iliskin Teblig
”de yayimlanmistir. Buna gore; calisma alaninda bulunan risk ve tehlikelerin tespit
edilmesi amaciyla saglik ve giivenlik ¢aligmalarina katilarak ¢alisanlar temsil eden s6z
konusu bireyin, ISG konularinda 6zel egitim almas1 saglanmaktadir. Gerekli egitimin
yaninda, calisan temsilcisinin goriisleri alinmali ve Onlem siirecine aktif katilimi
saglanmalidir. Bu gercevede ilgili Kanunun 18. Maddesinde isverenin ¢alisan temsilcisine
tanimast zorunlu haklar belirtilmistir (Alpagut, 2014: 42-43). Bir diger yandan calisan
temsilcisi de gorevi geregi, isverene ve igyerine ait mesleki sirlar ile ¢alisanlara ait 6zel
bilgileri gizli tutmakla ylikiimliidiir (Esen, 2013: 271).

Calisan temsilcisinin se¢imi ve nitelikleri mevzuatta detaylandirilmis ve hatta teblig
bazinda 6rneklenmis de olsa uygulamada insan kaynaklar1 departmaninin bu siiregte aktif
rol aldigi goériinmektedir. Oncelikle, aday olmasi ve galigan temsilcisinin oylama
yontemiyle secilmesi durumunda, se¢im i¢in uygun bir ortami olusturmalidir. Caligan
temsilcisi adaylartyla 6n goriigme yaparak bu gorevin ne anlama geldigini anlatmali ve
katki saglayabilecegine inandig1 adaylari, ¢alisanlarin oylamasina sunmalidir. Ciinkii
kimi zamanlar ¢alisanlar ek gorevlerin ek gelir kaynagi olacagini diisiinerek adayliklarini
koymaktadirlar. Oysa kurulun isleyisini ve alinan kararlarin uygulanmasini
kolaylastirmak agisindan Onemlidir. Se¢im asamasindan sonra insan kaynaklar
departmani segilen ¢alisan temsilcisinin 6zel egitimi konusunda is giivenligi uzmani ve
isyeri hekimine destek vermelidir. Ayrica tiim bu faaliyetlerin biirokratik islemlere ait
yazismalarini da insan kaynaklar1 departmaninca yapilmaktadir. Ornegin; calisan
temsilcisi i¢in adayligini koyan c¢alisanlarin ilani, se¢im yeri ve saati, se¢im sonuglarinin
ilan edilmesi, ¢alisan temsilcisinin atama yazisinin diizenlenmesi gibi (Demir, 2016: 50).

6331 Sayili iISG Kanunu’nun 3. Maddesinde destek elemani, “Asli gdrevinin
yaninda is saglig1 ve glivenligi ile ilgili 6nleme, koruma, tahliye, yanginla miicadele, ilk
yardim ve benzeri konularda 6zel olarak goérevlendirilmis uygun donanim ve yeterli
egitime sahip kisi” olarak tanimlanmustir. Isverenin; tiim onlemleri almasina ragmen
meydana gelebilecek ve Onceden kestirilemeyen dogal afet durumlarinda onleme,

koruma, tahliye, yanginla miicadele ve ilkyardim gibi faaliyetlerin her biri i¢in uygun
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donanima sahip ve 6zel egitimli calisanlar1 destek elemani olarak gorevlendirmesi
gerekmektedir (Kilkis, 2016: 129).

Destek elemani sayisi, igyerinin tehlike smifina ve calisan sayisina gore
degismektedir. “Isyerlerinde Acil Durumlar Hakkinda Yonetmelik” kapsaminda; “cok
tehlikeli sinifta yer alan isyerlerinde 30 ¢alisana, tehlikeli sinifta yer alan isyerlerinde 40
calisana ve az tehlikeli sinifta yer alan igyerlerinde 50 calisana bir destek eleman1”
saglanmalidir. “Bunlar1 asan sayilarda ¢alisan bulunmasi halinde ise tehlike sinifina gore
her 30, 40 ve 50’ye kadar caligsan igin birer destek elemani1” daha goérevlendirilmelidir
(Baloglu, 2013: 109). Destek elemanlar1 2021 yilinda yapilan degisiklik ile sondiirme,
kurtarma ve koruma ekibi olarak diizenlenmistir.

Isveren ayrica, “Ilkyardim Yonetmeligi’nin 19. Maddesi dogrultusunda ilkyardim
ekibi adi altinda destek elemani da gorevlendirmektedir. Gorevlendirilecek ilkyardim
ekibindeki calisan sayis1 tehlike sinifi baz alinarak belirlenmektedir. Yonetmelik
kapsaminda; “az tehlikeli igyerlerinde, her 20 ¢alisan i¢in 1 ilkyardimer; tehlikeli
igsyerlerinde, her 15 calisana kadar 1 ilkyardimei; ¢ok tehlikeli igyerlerinde, her 10
calisana kadar 1 ilkyardimer” bulundurulmasi zorunludur (Kilkis, 2016: 130).

Destek elemani olarak gorevlendirilen kisilerin kimler olduklarinin ¢alisanlara
duyurulmasi, iletisim bilgilerinin isyerinde ilan edilmesi, almalar1 gereken 06zel
egitimlerin organizasyonunun yapilmasi ve acil durumlara iligkin tatbikatlarin diizenli
araliklarla planlanmast ve gergeklestirilmesinde insan kaynaklart departmani

calisanlarina 6nemli gorevler diigmektedir.

2. 1S SAGLIGI VE GUVENLIGI DOKUMANTASYON
CALISMALARINDAKI ROLU

2.1. Risk Degerlendirmesi

ISG mevzuatimin en uygun sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in isverenler, isyerlerinde ISG
profesyonellerini gorevlendirmekle yiikiimlii kilinmislardir (Yilmaz, 2013: 13). iSG
profesyonelleri kapsaminda ise; IGU, IH ve DSP yer almaktadir (Kilkis, 2016: 106).

6331 Sayili Kanun’a bagh cikarilan “Is Giivenligi Uzmanlarimin Gorev, Yetki,
Sorumluluk ve Egitimleri Hakkinda Yonetmelik” 4. Maddesinde IGU, “is saghg ve

giivenligi alaminda gérev yapmak iizere Bakanlik¢a yetkilendirilmig, is giivenligi
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uzmanligr belgesine sahip, Bakanlik ve ilgili kuruluslarinda ¢alisma hayatini denetleyen
miifettigler ile miihendislik veya mimarlik egitimi veren fakiiltelerin mezunlart ile teknik
elemant” olarak tanimlanmustir (Tiftik ve Adigiizel, 2016: 341). Bu baglamda IGU nun,
isten kaynakli kaza ve hastaliklar1 6nleyici ¢oziim yollar1 ve mevzuat konusunda bilgi
sahibi olmas1 sebebiyle; isyerindeki teknik boyutta calismalari yiiriiterek isverene
rehberlik ve danismanlik yapmasi beklenmektedir (Kilkis, 2016: 108).

Isyerlerinin tehlike siniflart ise, “Is Saghig: ve Giivenligine Iliskin Isyeri Tehlike
Swniflart Tebligi” ile belirlenmektedir (Polat, 2013: 7). Bu kapsamda ilgili yonetmeligin
7. Maddesi geregince, IGU’lardan “(C) sinifi belgeye sahip olanlar az tehlikeli simifta,
(B) sinifi belgeye sahip olanlar az tehlikeli ve tehlikeli siniflarda, (A) sinifi belgeye sahip
olanlar ise biitiin tehlike siniflarinda yer alan isyerlerinde ¢alisabilirler” (Kilkis ve Alper,
2015: 48). Bunun yani sira, Yonetmeligin 12. Maddesi geregi; az tehlikeli, tehlikeli ve
cok tehlikeli sinifta yer alan isyerlerinde her bir ¢alisan i¢in ayda en az sirastyla 10, 20 ve
40 dakika siireyle IGU gorev alacaktir. Ayrica az tehlikelide 1000, tehlikelide 500, cok
tehlikelide 250°den fazla calisana sahip isyerleri i¢in tam giin ¢alisacak en az bir IGU
bulundurma zorunlulugu vardir. Ayni maddede, bu sayilardan daha fazla ¢alisan olmasi
durumunda geriye kalan kisiler i¢in de IGU gorevlendirilmesi yapilacag: belirtilmistir
(Demircioglu ve Kaplan, 2016: 135-136).

IGU’nun gérevleri, Yonetmeligin 9. Maddesinde yer almaktadir. Maddede yer alan
basliklara gére IGU, ISG énlemleri konusunda calismalar yapmak; kisisel koruyucu
donanim (KKD) seg¢imi, kullanimi, bakimi, temini ile ilgili yapilmasi gerekenleri
planlamak ve organize etmek ve tiim bu konularda isverene rehberlik etmekle gorevlidir
(Akpinar, 2013: 327). Ayrica risk degerlendirmesi ¢aligmalarina katilmali, degerlendirme
sonuglarina gore alinmasi gereken tedbirler konusunda isverene onerilerde bulunmalidir
(Ak1, 2014: 22). IGU, calisma ortami1 gozetimi geregince zorunlu olan periyodik kontrol,
bakim ve 6l¢iimleri planlamak; bunlarin uygulanmasini kontrol etmek; kazalarin ve olasi
tehlikelerin 6nlenmesi igin ¢aligmalar yapmak; acil durum planlarinin hazirlanmasi
caligmalarina katilmakla da gorevlidir (Demircioglu ve Kaplan,2016:133). Ek olarak;
calisanlarin ISG egitimlerini mevzuata uygun olarak planlamak ve bunu isverenin
onayina sunmak ve isyerinde gorev alan diger calisanlar ile (IH, ¢alisan temsilcisi, destek
elemani, ISGB) is birligi yapmak; yine IGU’nun gérev tammminda yer almaktadir

(Demirciogluve Kaplan, 2013: 18).

43



“Isyeri Hekimi ve Diger Saghik Personelinin Gérev, Yetki, Sorumluluk ve Egitimleri
Hakkinda Yonetmelik” kapsaminda, isin saglik yoniiyle ilgili hususlarda isverene
rehberlik ve danmismanlik yapmak iizere gorev alan kisi IH olarak ifade edilmektedir.
Hekimlerin iginde bulunduklar1 sektor ile ilgili saglik sorunlarmma hakim olmalari
gerekmektedir. TH olmaya hak kazanma sartlar1 ise, ilgili yonetmelikte yer almaktadir
(Demircioglu ve Kaplan, 2013: 14).

[H’nin ¢alisma siireleri, isyerinin tehlike smnifi ve calisan sayis1 goz 6niine almarak,
ilgili yonetmeligin 12. Maddesinde belirlenmistir. Az tehlikeli, tehlikeli ve ¢ok tehlikeli
siifta yer alan igyerlerinde her bir ¢alisan i¢in ayda en az sirasiyla 5, 10ve 15 dakika
siireyle IH gérev alacaktir. Ayrica az tehlikelide 2000, tehlikelide 1000, ¢ok tehlikelide
750°den fazla calisana sahip isyerleri igin tam giin siireyle calisacak en az bir IH
bulundurma zorunlulugu vardir. Bu sayilardan daha fazla galisan olmasi durumunda,
geriye kalan calisan sayis1 icin de ayrica IH gérevlendirmesi yapilacagi aym1 maddede
belirtilmistir (Kilkig, 2016: 115). IH’nin gérevlerinin basinda, c¢alisanlarin saglhk
gbzetiminin yapilmasi gelmektedir. Saglik gdzetimi kapsaminda IH; ise girislerde
periyodik muayeneler yaparak c¢alisanlar1 bilgilendirmekte, bu muayeneleri
tekrarlamakta, isyerindeki mesleki hastaliklarla ilgili degerlendirme yapmakta ve saglik
raporu vermektedir (Ertiirk, 2012: 20).

fgili yonetmelikte “Is saghig: ve giivenligi hizmetlerinde géreviendirilmek iizere
Bakanlik¢a belgelendirilmis hemsire, saglik memuru, acil tip teknisyeni ve ¢evre saghgi
teknisyeni diplomasina sahip olan kisiler ile Bakanlikca verilen isyeri hemgireligi
belgesine sahip kisiler” olarak ifade edilen DSP ise; sadece 10 ve iizeri ¢alisan1 olan ve
cok tehlikeli sinif kapsaminda bulunan isyerlerinde ¢alismasi zorunluolan kisilerdir.
Ayrica tam zamanh IH bulunduran isyerlerinde, DSP gérevlendirilmesi zorunlu degildir
(Demircioglu ve Kaplan, 2016: 115).

[H ve IGU, isyerinde ISG ile ilgili yapilmas: gerekenleri; isverene yazili sekilde
bildirmek zorundadir (Kurt ve Kurt, 2012: 220; Alpagut, 2014: 36). Hayati tehlike iceren
ve acil durdurulmasi gereken aksakliklar i¢in isverence gerekli 6nlemler alinmadigi
zamanlarda; durumun IH ve IGU tarafindan Bakanligm yetkili birimine, calisan
temsilcisine ya da varsa sendika temsilcisine bildirilmesi gerekmektedir. Kanun; ISG
profesyonellerinin bu bildirimlerinden dolay1 is s6zlesmelerine son verilemeyecegini, hak

kaybina ugratilmayacaklarini; aksi bir durumda igverenin en az bir yillik iicret tutarinda
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tazminat 6demek zorunda kalacagini hiikiim altina almistir. Son olarak IH ve IGU, sadece

bildirim ile yiikiimlii olup; eksikliklerin yerine getirilmemesinden isveren sorumludur

(Tiftik ve Adigiizel, 2016: 341, Aktiirk, 2015: 189).

Yukarida sozii edilen profesyonellerin yaptiklar1 ¢alismalar, asagidaki alt

basliklarda detayli bir bigimde anlatilmaktadir.

2.2. Acil Durum Plam

“Is Yerlerinde Acil Durumlar Hakkinda Yonetmelik” 4. Maddesinde; “Isyerinin
tamaminda veya bir kisminda meydana gelebilecek yangin, patlama, tehlikeli kimyasal
maddelerden kaynaklanan yayilim, dogal afet gibi acil miidahale, miicadele, ilkyardim
veya tahliye gerektiren olaylar” acil durum olarak ifade edilmistir. Bu baglamda, tanimda
ifade edilen olaylardan herhangi birinin yasanmasi durumunda; isyerinde bulunan
herkesin giivenli bir yere nakledilmesini saglayacak bir sistemin olusturulmasi igsverenin
yiikiimliiliigiindedir (Kilkis, 2016: 129). Isveren, bu yiikiimliiliigii yerine getirebilmek
icin, ilk yardim vb. konularda gerekli egitimi almis olan ve dolayistyla acil durumlara
miidahale edebilecek yeterli sayida kisiyi gorevlendirmekte ve onlara gerekli malzemeleri
temin ederek, tatbikat yapilmasini olanakli hale getirmektedir (Aki, 2014: 20). Ayrica
igveren, acil durumlarda yapilmasi gereken islemleri uygulamaya dokerek; acil durum
plan1 hazirlamakla da yiikiimliidiir. Bu plan; olasi bir acil durumda isyeri igerisinde nasil
davranilacagini ve gerekli ekipmanlarin nerede yer aldigini detayl sekilde gostermektedir
(Baloglu, 2013: 107-108). Bunun yani sira, ilgili yonetmeligin 13. Maddesi geregince;
planin gegerliliginin kontrol edilmesi amaciyla yilda en az bir defa tatbikat yapilmalidir.

Son olarak acil durum planlari, isyerlerinin tehlike smiflar1 dahilinde belirli
siirelerle yenilenmek zorundadir. Yapilan tatbikat dogrultusunda; tatbikatin tarihi,

eksiklikler ve yapilacak diizenlemeleri igeren tatbikat raporu hazirlanmaktadir (Baloglu,
2013: 109).
2.3. Isyeri Ortam Ol¢iimlerinin Analizi ve Degerlendirilmesi

Isveren; ¢alisma alaninda bulunan, islem goren ve ¢alisma aninda ortaya ¢ikan
maddelerin zarar verici sonuglarindan calisanlari korumakla yiikiimliidiir. Diger bir

deyisle, calisanlarin saglhigina zarar vermeyecek bir ortam olusturmak i¢in isyerinde
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bulunan riskleri kaynaginda tespit etmek amaciyla risk degerlendirmesi yapilmalidir. Bu
baglamda; igyeri ortaminin fiziksel, kimyasal ve biyolojik risk etkenleri tespit edilmelidir
(Tanir,2016:83).

“Is Hijyeni Olgiim, Test ve Analiz Laboratuvarlari Hakkinda Yonetmelik” 4.
Maddesine gore is hijyeni 0l¢lim, test ve analizi; “her tiirlii gliriilti, titresim, aydinlatma,
iyonlastirict olmayan radyasyon gibi fiziksel; toz, gaz, buhar gibi kimyasal ve virts,
bakteri, mantar gibi biyolojik etkenlerin nicelik ve nitelik tayininin” yapilmasini
saglamaktadir. Analiz sonuglar1 dogrultusunda isveren, ¢alisanlarin sagligini korumak
adina 6nlemler almak zorundadir (Kilkis, 2013: 28).

“Tozla Miicadele Yonetmeligi” 5. Maddesine gore uygun miihendislik
yontemlerinin  kullanilmas1 ile tehlike, kaynaginda tespit edilerek Onlenmeli;
onlenemedigi durumda en aza indirilmelidir. Kimyasal maddelerin kullaniminda;
miimkiinse zararli maddelerin daha az zararl olani ile degistirilmesine, igyeri ortaminda
o an i¢in kullanilacak malzemeden daha fazlasinin ortamda bulundurulmamasina,
miimkiin olan en az sayida kisi ile isin tamamlanmasina dikkat edilmelidir. Boylece
calisanlarin maruz kaldiklar1 zararli madde miktar1 ve bu maddeye maruz kaldiklari
siireler azaltilmis olmaktadir. Atik malzemelerin kullanilmasi, taginmasi ve depolanmast;
en uygun sekilde gergeklestirilmelidir. Uygun is organizasyonu ve saglikli havalandirma
sistemleri gibi toplu koruma oOnlemlerine Oncelik verilmelidir. Toplu koruma
onlemlerinin yeterli olmadigi isyeri ortamlarinda KKD kullanilmast saglanmalidir.

Son olarak isveren, “Is Hijyeni Olgiim, Test ve Analiz Laboratuvarlar Hakkinda
Yonetmelik” 5. Maddesi geregince yapilan “is hijyeni 6l¢iim, test, analiz kayitlarini™
mevzuatta belirlenen siirelere uygun olarak denetimlerde gdstermek iizere isyerinde

saklamak zorundadir.

2.4. Is Ekipmam Kontrolleri ve Degerlendirilmesi

Isveren tarafindan isyerinde risk degerlendirmesi yapilirken, acil durum plani
hazirlanirken, ¢alisanlar isyeri ortami ve olasi tehlikeler hakkinda bilgilendirilirken;
Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu geregi, is ekipmanlarinin dogru segimi, kullanimi ve
korunmasi oldukca énemlidir. “Is Ekipmanlarinin Kullamminda Saghk ve Giivenlik

Sartlart Yonetmeligi” 4. Madde kapsaminda is ekipmani, “isin yapilmasinda
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kullanilan herhangi bir makine, alet, tesis ve tesisat1” ifade etmektedir.

Calisanlar, saglik ve gilivenlikleri geregi, is ekipmanlarini kurallar ¢ergevesinde
kullanmak zorundadir. Bu baglamda, uygun is i¢in uygun ekipmanin kullanilmasini
saglamak ve ekipmanim ISG kosullarmi icermesi igin gerekli olan tedbirleri almak;
isverenin yiikiimliiliigiindedir. lgili yénetmelik dogrultusunda; ekipmanin kullanimi
siiresince bakimi yaptirilmalidir. Calisanlar, ekipmanlarin kullanimi1 hakkinda
bilgilendirilmeli; olas1 riskler ve kag¢inma yollar1 ile ilgili egitim almalar
saglanmalidir. Is ekipmanlarmin kurulmasi, ilk kullanimi ve her yer degisikliginde
periyodik kontrolleri yetkili kisilerce yapilmali ve giivenli olduklarmi gdosterir
belgenin diizenlenmesi saglanmalidir. Ayrica olasi tehlikeler, kazalar, dogal olaylar
veya ekipmanin uzun siire kullanilmamasindan sonra da diizenli kontrolleri

yapilmalidir (Bayat, 2016: 288-289).

Son olarak; “Is Ekipmanlarimin Kullamminda Saghk ve Giivenlik Sartlari

“ a9y

Yonetmeligi” EK-1"de “is ekipmanlarinda bulunmas: gerekli asgari 6zellikler”, EK-
2’de “ekipmanlarin kullanim hususlar1”, EK-3’te “basin¢li kaplar ve tesisatlarinin,
kaldirma ve iletme ekipmanlarinin, elektrik tesisatlar1 ve tezgahlarin bakim, onarim,

kontrol sikliklar” yer almaktadir.

Yukarida sayilan dokiimantasyon bazli caligmalar1 igeren konularda insan
kaynaklar1 departmani ¢alisanlari da IH ve IGU ile birlikte yapilan ¢alismalara
katilmaktadir. Oncelikle risk degerlendirmesi siirecinin ilk adiminda “risk
degerlendirme ekibinin” olusturulmasinda isvereni temsilen igveren vekili yer
almaktadir. Uygulamada bu kisinin genellikle insan kaynaklar1 departmani
calisanlarindan birisi oldugu gozlenmektedir. Dolayisiyla ekibin bir parcasi olan insan
kaynaklar1 departmani risk degerlendirme ¢alismalarini koordine etmek, ekibin
caligmalarini planlamak, raporlari diizenlemek, calisanlara giivenlik uyarilar1 vererek
yapilan calismalarin her asamasinda yer almaktadir. Isyerine 6zgii yapilan risk
degerlendirme calismalarinda tehlike kaynaklarinin (organizasyondan, ergonomik
kosullardan, c¢alisma sartlarindan vb kaynaklanan) ortadan kaldirilmast veya
azaltilmasi ¢alismalariin bazilar1 dogrudan insan kaynaklar1 departmaninca onlem
alinmasin1 gerektiren uygulamalar olabilmektedir. Ornegin calisma saatlerinin
uzunlugundan kaynaklanan is kazalarinin 6nlenebilmesi i¢in islerin planlanmasi, yeni

bir calisanin ise alinmasi veya fazla mesai yasal siirlarina dikkat edilmesi insan

47



kaynaklarmin gérev alanina giren diizenlemelerdir.

Diger taraftan risk degerlendirmesi c¢alismalarinin dokiimante edilmesi
noktasinda eger OSGB’den hizmet almiyorsa ISG Profesyonellerinin kismi siireli
caligmalar1 nedeniyle bu raporun yazili hale getirilmesinde insan kaynaklari
departmani calisanlarindan yardim istenebilmektedir. Benzer sekilde acil durum
planlarinin hazirlanmast sirasinda da, isyerine Ozel acil durumlarda acil ¢ikis
kapilariin belirlenmesi, toplanma yerlerinin tespiti, acil durumlarda destek
elemanlarinin iletisim bilgileri ve periyodik tatbikatlarin yapilmasinda ilgili
kurumlarla (6rnegin yangin tatbikatinda itfaiye ile) iletisimin saglanmasi asamalarinda
insan kaynaklar1 departmanlarinin destekleri olmaktadir. Ayrica ortam Ol¢timleri
konusunda hizmet alinacak sirketlerin tespitinde (tarih-maliyet- hizmet kalitesi vb
hususlarin g6z 6niine alinmasinda) ve sonugclara iliskin kayitlarin tutulmasinda da
insan kaynaklar1 departmami ¢alisanlar1 IGU ve IH ile isbirligi icinde ¢alismaktadirlar.
Bu tiir bir ekip ¢alismasinin, isyerinde yapilacak degerlendirme- gézlem- analiz
calismalarinin hizli ve etkin bigcimde gergeklestirilmesini ve siirdiirilmesini

saglayacagi agiktir.

3. KiSISEL KORUYUCU DONANIMLARIN SECIMINDE VE
KULLANIMINDAKI ROLU

KKD kullanimi, isverenin igyerindeki risklerden ¢alisanlari korumaya yonelik
almis oldugu Onlemlerden biridir (Akpmar, 2013: 263). “Kisisel Koruyucu Donanim
Yonetmeligi” 4. Maddesi kapsaminda; “calisani, saglik ve giivenligi etkileyen bir veya
birden fazla riske karsi koruyan, ¢alisanlarin giymeleri, takmalari, tagimalari, tutmalari
i¢cin amacina uygun olarak tasarlanan tiim alet, arag, gere¢ ve cihazlar” kisisel koruyucu
donanim olarak ifade edilmektedir (Demirbilek ve Cakir, 2008: 175).

Calisanlar, kisisel koruyucu malzemeleri kurallara uygun olarak kullanmak ve
korumak zorundadirlar (Gerek, 2012: 11-12). Diger bir deyisle; kendilerine saglanan bu
ekipmanlarin temizlik ve bakimlarin1 yapmak, kullandiktan sonra onlar1 uygun sekilde
muhafaza etmek ve her kullanim oncesi ekipmanlari kontrol ederek olasi arizalari
igverene bildirmek ¢alisanin sorumlulugundadir (Kilkis, 2016: 156, Alpagut, 2014: 44).

KKD kullanimina yeterince 6nem verilmeyen isyerlerinde, is kazas1 yasanma riski

oldukea yiiksektir (Giivel ve Laptali Oral, 2018: 190). Calisanin is ortam1 ve kosullarinin
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tespit edilmesi ve olas1 risklerin degerlendirilmesi ile ihtiyaclar dogru sekilde
saptanmaktadir. Bu baglamda; ihtiyaca uygun KKD se¢imi yapilmasi, koruma ve
konforun bir arada saglanmasi, kullanicilarin onay1r alinarak ekipmanlarin etkin
kullanimina yonelik egitimlerin verilmesi olduk¢a 6nemlidir. KKD se¢iminde bir diger
onemli nokta, ekipmanlarin standartlara uygun olmasidir (Sezginer, 2014: 57). KKD
seciminde gz Oniline alinmasi gerekli detaylar, ilgili yonetmeligin 6. Maddesinde
belirtilmistir. Ayni maddede, iirlinlerin “CE isaretini” tasimasi gerektigi de yer
almaktadir. Uriinlerin CE uygunluk isareti tasimasi; “saglik, c¢evre, tiiketicinin
korunmas1” ile ilgili kriterleri igermeleri anlamina gelmektedir. “Avrupa’ya uygunluk”
anlamma gelen bu isaret disinda baska bir uygunluk isareti iriinlerde
kullanilamamaktadir (Dostlar, 2016: 300).

Bunlarin yan1 sira koruyucu donanimin etkinligi, dogru kullanimina baghdur. ilgili
yonetmeligin 8. Maddesinde KKD kullanim kurallar1 yer almaktadir (Demirbilek ve
Cakir, 2008: 175). Koruyucu ekipmanlardan istenilen faydanin elde edilmesi ancak;
donanim temini, muhafazasi, bakim onarimi, kullanimi gibi konularda isverenler ve
calisanlara diisen sorumluluklarin yerine getirilmesi ile miimkiindiir. Koruyucu
donanimlar, tehlikeyi yok etmemekte sadece ¢alisanlarin tehlikelerden olumsuz sekilde
etkilenmelerini 6nlemekte veya en aza indirmektedirler (Sezginer, 2014: 58).

Isverenler, isyerindeki riskleri belirleyerek, uygun koruyucu ekipmanlari {icretsiz
saglamakla ve calisant KKD kullanimi, bakimi, temizligi konusunda bilgilendirmekle
yukiimlidiir. Ayrica yeterli miktarda ekipmani kolay erisilebilecek bir yerde
bulundurmak ve hasarli olanlarin degisimini saglamak da isverenin gorevidir. Calisanlar;
verilen egitimlere katilip koruyucu ekipmanlar1 gerektigi sekilde ve devamli kullanmak,
her kullanim 6ncesi kontrol etmek ve korumakla yiikiimliidiirler (Tagyiirek, 2007: 20,
Dostlar, 2016: 301).

Isveren tarafindan isyerinde risk degerlendirmesi yapilirken, acil durum plani
hazirlanirken, c¢alisanlar isyeri ortami ve olasi tehlikeler hakkinda bilgilendirilirken; Is
Saghigi ve Giivenligi Kanunu geregi, is ekipmanlarinin dogru se¢imi, kullanimi ve
korunmasi olduk¢a onemlidir. “Is Ekipmanlarimn Kullamminda Saghk ve Giivenlik
Sartlart Yonetmeligi” 4. Madde kapsaminda is ekipmani, “isin yapilmasinda kullanilan
herhangi bir makine, alet, tesis ve tesisat1” ifade etmektedir.

Calisanlar, saglik ve giivenlikleri geregi, is ekipmanlarini kurallar ¢ercevesinde
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kullanmak zorundadir. Bu baglamda, uygun is i¢in uygun ekipmanin kullanilmasini
saglamak ve ekipmanin ISG kosullarni icermesi icin gerekli olan tedbirleri almak;
isverenin yiikiimliiliigiindedir. Ilgili yonetmelik dogrultusunda; ekipmanin kullanimi
siiresince bakimi yaptirilmalidir. Calisanlar, ekipmanlarin  kullaninmi  hakkinda
bilgilendirilmeli; olasi riskler ve kaginma yollari ile ilgili egitim almalari saglanmalidir.
Is ekipmanlarinin kurulmasi, ilk kullanimi ve her yer degisikliginde periyodik kontrolleri
yetkili Kisilerce yapilmali ve giivenli olduklarin1 gosterir belgenin diizenlenmesi
saglanmalidir. Ayrica olasi tehlikeler, kazalar, dogal olaylar veya ekipmanin uzun siire
kullanilmamasi durumunda da diizenli kontrolleri yapilmalidir (Bayat, 2016: 288-289).

Son olarak; “Is Ekipmanlarimin Kullammunda Saghk ve Giivenlik Sartlar:
Yonetmeligi” EK-1"de “is ekipmanlarinda bulunmasi gerekli asgari 6zellikler”, EK- 2°de
“ekipmanlarin kullanim hususlar1”, EK-3’te “basin¢li kaplar ve tesisatlarinin, kaldirma
ve iletme ekipmanlarinin, elektrik tesisatlar1 ve tezgahlarin bakim, onarim, kontrol
sikliklar1” yer almaktadir.

Mevzuattaki diizenlemelerden de goriildiigli gibi kisisel koruyucularin se¢iminde
ve kullaniminda igverenin yiikiimliiliikleri bulunmaktadir. Bu yiikiimliiliiklerin bir kismi1
insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarinca gerceklestirilmektedir. Ozellikle risk
degerlendirmesi sonucuna gore hangi kisisel koruyucularin kullanilmasi gerekiyorsa bu
koruyucularin temin edilecegi firmalardan teklif almak ve igverenin onayimna sunmak,
kisisel koruyucularin degisik modellerinin ¢alisanlarca denenerek talep edilen modelin
belirlenmesini saglamak, kisisel koruyucular1 zimmet karsiliginda ¢alisanlara dagitmak
ve kullanimini saglamak i¢in farkli siiregleri yiirtitmek (kullanmayanlara disiplin cezas1
vermek veya kullananlar1 o6diillendirmek gibi) ve kisisel koruyucularin kullanimu,
temizligi ve saklanmasi ile ilgili bilgilendirmelerin yapilmasinda insan kaynaklari

departmani ¢alisanlar1 IGU ile ortaklasa ¢alismalar yiiriitmektedirler.

4. IS SAGLIGI VE GUVENLIGi EGITIMLERININ VERILMESINDEKI
ROLU

Calisan sayisina ve yapilan isin niteligine bagli olmadan tiim igverenlerin;
calisanlarma ISG egitimi verme, onlar1 bilgilendirme, goriislerini alarak saglik ve
giivenlik siireclerine katilimlarini saglama ytlikiimliiliigii vardir. Calisanlarda giivenlik

kiiltiirti, tehlikeleri onleme anlayis1 ve kendi hayatina 6nem verme bilincinin gelismesini
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saglayan egitim; Onleyici yaklasimin en 6nemli uygulama basamagidir (Kilkis, 2016:

122).

Kanunun 17. Maddesi’ne gore, ¢alisan egitimi; ise baglama oncesinde, isyeri veya
calisma degisikliginde, is ekipmani ya da yeni teknoloji uygulanmasi halinde
verilmektedir (Akpinar, 2013: 273). Ayrica risk olusum durumlarina gore egitimler,

diizenli araliklarla tekrarlanmaktadir (Alpagut, 2014: 42).

Calisanlara ISG bilinci ile hareket etme davranisi kazandirmanin asil amag oldugu
egitim asamasinin verimliligi icin egitim konular1 6zenle se¢ilmelidir. Yillik egitim
programlarinda; egitimlerin konusu, tarihi, siiresi, katilacaklarin listesi, egitimin hedef ve
amaci planlanmalidir. “Calisanlarin Is Saghgr ve Giivenligi Egitimlerinin Usul ve
Esaslart Hakkinda Yonetmelik” geregince temel I1SG egitiminin; ¢ok tehlikeli smiftaki
igsyerlerinde bulunan her calisan i¢in yilda toplam 16 saat, tehlikeli siniftaki her ¢aligan
icin iki yilda toplam 12 saat, az tehlikeli siniftaki isyerlerinde her ¢aligsan igin ii¢ yilda
toplam 8 saat verilmesi zorunludur. Toplam egitim siireleri, belirtilen yillar i¢inde bir
saatten az olmamak iizere farkli zamanlarda verilerek tamamlanabilmektedir (Baloglu,
2013: 113). ilgili yénetmeligin 6. Maddesi kapsaminda her ¢alisan igin en az iki saat olan
“ise baglama egitimleri” ise, temel ISG egitiminden sayilmamaktadir.

Ayrica ilgili yonetmeligin 5. Maddesinde, isverenin ISG egitimleri ile ilgili genel
yiikiimliiliikleri belirtilmistir. Bu baglamda isveren; egitimler i¢in uygun yer saglamakla,
arac ve gere¢ temin etmekle, calisanlarin egitime katilmasint miimkiin kilmakla,

egitimleri kayit altina almakla ve egitim sonunda belge diizenlemekle yiikiimliidiir.

“Tehlikeli ve Cok Tehlikeli Simifta Yer Alan Islerde Calistirilacaklarin Mesleki
Egitimlerine Dair Yonetmelik” 4. Maddede mesleki egitim, “Orgiin veya yaygin egitim
yoluyla bireyleri meslege hazirlamak, meslek sahibi olanlarin mesleklerindeki
gelisimlerini ve yeni mesleklere uyumlarini saglamak amaciyla gerekli bilgi, beceri, tavir
ve deger duygularimi gelistiren ve bireylerin fiziki, sosyal, kiiltiirel ve ekonomik
yeteneklerinin gelisim siirecinin bir plan igerisinde yiiriitiilmesini saglayan egitim” olarak
ifade edilmistir. Buna bagli olarak, Kanunun 17. Maddesinde; “tehlikeli ve ¢ok tehlikeli
sinifta yer alan islerde, yapacagi isle ilgili mesleki egitim aldigimi belgeleyemeyenler

calistiritlamaz” hiikmii yer almaktadir (Alpagut, 2014: 42).

Mevzuatta da belirtildigi gibi egitim programlart hazirlamak, saglik ve giivenlik

konularini performans degerleme, 6diillendirme ve disiplin sistemleriyle iliskilendirmek,
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is kurallarii saglik ve glivenlik programlarina uyarlamak insan kaynaklar1 departmaninin
konuyla ilgili Onemli faaliyetleri arasindadir. Mevzuatta farkli durumlarda farkl
egitimlerin diizenlenmesi zorunlulugu yer almaktadir. Ornegin ise yeni baslayan bir
calisana, is kazasi ge¢irip uzun siiredir raporlu olup isbasi yapan calisana veya is
degisikligi yapan bir ¢alisana farkli iceriklerde egitimlerin verilecegi yer almaktadir.
Insan kaynaklar1 departmani calisanlarin 6zel durumlarina gore almasi gereken
egitimlerin takibini, IH veya IGU tarafindan egitimlerin verilmesinin saglanmasini,
egitim ile ilgili salon, materyal ve diger kosullarin hazirlanmasin1 ve sonrasinda

sertifikalandirma siireglerini yonetmektedir.

Ozellikle ISG ¢alismalar1 icinde 6zel goérevleri olan calisanlarin egitiminin
diizenlenmesi, periyodik olarak tekrarlanmasi gereken egitimlerin takibi ve yillik egitim
planlarinin olusturulmasi insan kaynaklar1 departmani tarafindan takip edilmektedir. Tim
bu stireclerde biirokratik islemlere ait yazismalarin yapilmasindan, yonetimin ve ilgili
calisanlarin bilgilendirilmelerinden de sorumludur. Bir bagka deyisle insan kaynaklari
departmani, hangi egitimin zorunlu oldugunu ve hangi egitimin faydali olacagini
belirlemek icin bir egitim ihtiyaci planlamasi yapmakta ve egitimleri uygulamak ve
sonuglar1 G6lgmek i¢in en iyi uygulamalart takip etmektedir. Ciinkii ¢alisanlara
imzalamalar1 igin ISG politikalarmin yazili bir kopyasini vermek yeterli degildir. Bir
belgeyi okumak, ¢alisanlara giivende kalmalari i¢in ihtiya¢ duyduklari bilgi ve becerileri
kazandirmak icin yeterli degildir. Diger taraftan kimin, ne zaman ve hangi konularda
egitim aldigina dair kayitlar da insan kaynaklar1 departmani tarafindan tutulmaktadir. Bu
tiir kayda sahip olmak, bir olay olmasi (6zellikle is kazasi yasanmasi) durumunda igyerini
yiiklii miktarda ceza almaktan kurtaracaktir. Sonug olarak insan kaynaklar1 departmani
calisanlar1 isyerindeki ISG profesyonelleriyle birlikte ¢alismakta ve calisanlarin
sorumluluklarmi yetkin bir sekilde yerine getirmek i¢in gerekli egitimi almalarini

saglayarak igyeri giivenliginin saglanmasina aktif olarak katilmaktadirlar.

5. CALISANLARIN SAGLIK GOZETIMLERININ SAGLANMASI VE
KAYITLARIN TUTULMASINDAKI ROLU

Saglhik gozetimi kavrami ile calisanlarin ruhsal ve bedensel sagliklarinin

korunmasinin 6nemi vurgulanmaktadir. Bu kapsamda, ¢alisanin sagligi ile gorev alacagi
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isin uyumu goz Oniine alinmali ve ¢alisanlarin saglik durumlart her daim gozetim altinda
tutulmalidir (Kilkis, 2016: 142). Bu durumun getirdigi bir zorunluluk olarak, Is Saglig
ve Giivenligi Kanunu 15. Maddesi ile “calisanlarin ise girislerinde, is degisikliklerinde ve
is kazasi, meslek hastalig1 veya saglik nedeniyle tekrarlanan isten uzaklasmalarindan
sonra ise doniislerinde talep etmeleri halinde isverenin ¢alisanlarin saglik gozetimini

yapmasini” zorunlu kilmistir.

Kanunda, az tehlikeli sinif haricinde ¢alisacak kisilerin; ise uygunluk raporu alma
sart1 ile ise baslayabilecekleri belirtilmistir (Tanir, 2016: 157). Ayrica ¢alisanlarin saglik
muayenelerinin periyotlar: hakkindaki detayl diizenleme, “Is Yeri Hekimi ve Diger
Saglik Personelinin Gérev Yetki Sorumluluk ve Egitimleri Hakkindaki Yonetmelik™ 9.
Maddede yer almaktadir. S6z konusu madde; isin niteligi, isyerinin tehlike siifi ve
calisganin saglik durumu dogrultusunda diizenli araliklarla saglik muayenelerinin
yapilmasmi gerekli gormiistiir. Ilgili maddenin ¢ (3) bendi geregince; “uluslararasi
standartlar ile igyerinde yapilan risk degerlendirmesi sonuglar1 dogrultusunda; az tehlikeli
siiftaki islerde en gec¢ bes yilda bir, tehlikeli siniftaki islerde en ge¢ {i¢ yilda bir, ¢cok
tehlikeli siniftaki islerde en geg¢ yilda bir, 6zel politika gerektiren grupta yer alanlardan
cocuk, geng ve gebe calisanlar i¢in en ge¢ alti ayda bir defa olmak iizere periyodik
muayene tekrarlanir. Ancak isyeri hekiminin gerek goérmesi halinde bu siireler kisaltilir”.
Yine kanunda belirtildigi tizere, saglik gbzetiminden dogan her tiirlii maliyet; isverence

karsilanacak ve ¢alisana yansitilmayacaktir (Alpagut, 2014: 40).

Bunlarin yani sira, “Kadin Calisanlarin Gece Postalarinda Calistirilma Kosullar
Hakkinda  Yonetmelik” 7. Maddede; “Kadin c¢alisanlarin gece postalarinda
calistirllabilmeleri i¢in, ise baslamadan Once, gece postalarinda calistirilmalarinda
sakinca olmadigina iliskin saglik raporu isyerinde gorevli isyeri hekiminden alinir. Ayrica
igveren, isin devamu siiresince, ¢alisanin 6zel durumunu, isyerinde maruz kalinan saglik
ve glivenlik risklerini de dikkate alarak isyeri hekimince belirlenen diizenli araliklarla
calisanlarin saghik muayenelerinin yapilmasini saglamakla yiikiimlidir” ifadesi yer
almakta ve boylece saglik gdzetimi kapsaminda IH nin gorevi belirtilmektedir (Sen ve

Tung, 2017: 580).

Isverenin tiim galisanlar icin saglik gdzetimi yaptirma yiikiimliiliigii IH tarafindan
gerceklestirilmektedir. Bu alandaki ¢alismalar insan kaynaklar1 departmanlari ile

ortaklaga yiiriitiilmektedir. Isyeri hekiminin mevzuata uygun ¢aligmasmin kontrolii bir
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anlamda bu birim ¢alisanlarinca saglanmaktadir. Insan kaynaklari departmaninin
mevzuata hakimiyeti, is saglhigi ve giivenligi faaliyetlerinin yasaya uygun isleyisini
kolaylastirmaktadir. Tim ¢alisanlarin  saghik go6zetimlerinin periyodik olarak
yapilmasimin takibi, ¢ocuk calisan, kadin calisan, engelli calisan gibi 6zelligi olan
gruplarin saglik gozetimleri ve uygun iste calistirilmasinin takibi ve bunlara iligkin tetkik
ve muayene sonuglarinin ¢alisanlarin 6zliikk dosyalarinda saklanmasi hususunda insan
kaynaklar1 departmani ile IH ortaklasa gerceklestirilmektedir. Ozellikle aile
hekimlerinden “... gelen raporlar1 detayli bir bigimde sorgulayarak ve hatta ¢alisani isbasi
tarihinde isyeri hekimine yonlendirerek durumu suiistimal etmemelerini saglamasi
gerekecektir. Hatta raporda yazili olan rahatsizlik ve tedavi yontemi ile ilgili olarak igyeri
hekimine bilgi vermelidir” (Demir,2016:59). Isyerinde veya isyeri disinda yasanan is
kazalarinin ve ortaya ¢ikan meslek hastaliklarinin mevzuat geregi 3 isgiinii icinde
SGK’ya bildiriminin yapilmasi, isyerinde kayitlarinin tutulmasi insan kaynaklari
departmani tarafindan gergeklestirilmektedir. Bu siirelere 6zellikle dikkat edilmesi

igverenin para cezasina maruz kalmamasi bakimindan ¢ok 6nemlidir.

6. OZELLIGI OLAN GRUPLARIN VE CALISMALARIN
ORGANIZASYONUNDAKI ROLU

Ozel politika gerektiren gruplar, Tiirkiye’de ISG agisindan ayr1 bir yer ve dneme
sahiptir. “Kadinlar, geng, ¢ocuk ve engelli calisanlar” calisma hayatinda 6zel politika
gerektiren gruplar icerisinde yer almaktadir ve 1SG politikas1 kapsaminda séz konusu
calisanlar i¢in ayrica diizenlenmis yonetmelikler bulunmaktadir (Giiler, 2015: 119).

Kadinlar ¢alisma hayatinda yer almaya basladiklari donemden itibaren uzun
caligma saatleri, diisiik iicret, agir ¢alisma kosullari, ise yerlestirme ve devaminda
ayrimcilik gibi pek ¢ok kotli muameleye maruz kalmislardir (Sen ve Tung, 2017: 577).
Tiim bu zorluklardan kaynakli olarak, toplumda olusan duyarliligin da etkisiyle,
uluslararasi ve ulusal mevzuatlarda kadinlarin ¢alisma hayatinda 6zel olarak korunmalari
ile ilgili hukuki diizenlemeler yapilmaya baglanmistir. Nitekim hamile, emzirmekte olan
veya yeni ¢cocuk sahibi olmus kadin c¢alisanlar; diger ¢alisanlara kiyasla daha farkl fiziki
ve kimyevi risklerle i¢ icedirler. Bu sebeple kadin ¢alisanlar i¢in tehlike ve riskleri

onlemek adina 6zel diizenlemelere ihtiya¢ duyulmustur (Giiler, 2015: 119).
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Ulkemizde ¢alisma hayati icerisinde kadini, hem ¢alisma ortam ve kosullarindan
kaynaklanan risklerden hem de gebelik, dogum, emzirme gibi 6zel donemlerde korumaya
yonelik mevzuat hiikiimleri bulunmaktadir. Bu 6zel donemlerde olan kadin ¢alisanlar i¢in
ISG agisindan yapilan diizenlemelerin ¢ogu “Gebe veya Emziren Kadinlarin Calistirilma
Sartlarwyla Emzirme Odalart ve Cocuk Bakim Yurtlarina Dair Yonetmelik’te ve galisan
kadinlarin gece saatlerinde calisma kosullarini igeren “Kadin Calisanlarin Gece
Postalarinda Caligtirilma Kogullart Hakkinda Yonetmelik’te diizenlenmistir (Dostlar,
2016: 102-105). Gebe ve emziren kadinlarla ilgili Yonetmelikte” 8. Madde geregince;
“Kadin ¢aliganlar, gebe olduklarinin saglik raporuyla tespitinden itibaren doguma kadar
gecen siirede gece galismaya zorlanamazlar” ve “Yeni dogum yapmis ¢alisanin dogumu
izleyen bir y1l boyunca gece calistirilmasi yasaktir. Bu siirenin sonunda saglik ve giivenlik
acisindan sakincali oldugunun saglik raporu ile belirlendigi donem boyunca gece
calistirilmaz”. Yonetmeligin 9. Maddesinde ise, gebe ve emziren kadinlarin giinde azami
yedi buguk saat ¢aligabilecekleri yer almaktadir (Giiler, 2015: 121). Ayrica, 4857 Sayil
Is Kanunu’nun 72. Maddesi geregince “Maden ocaklari ile kablo dosemesi, kanalizasyon
ve tlinel insaat1 gibi yer altinda veya su altinda ¢alisilacak islerde” kag¢ yasinda olursa
olsun kadinlarin ¢alistirilmasi yasaktir (Civan, 2017: 215).

ILO “gocuk is¢iligi” kavramini, “cocuklart ¢ocukluklarin1 yagamaktan alikoyan,
potansiyellerini ve sayginliklarimi eksilten, fiziksel ve zihinsel gelisimleri agisindan
zararli isler” olarak tanimlamaktadir. 4857 Sayil Is Kanunu kapsaminda ¢ikarilan “Cocuk
ve Geng Iscilerin Calistirilma Usul ve Esaslart Hakkinda Yonetmelik” ise, cocuk ve
genglerin sagliklarini tehlikeye atmadan, olmasi gereken ¢alisma sekillerinin esaslarini
diizenlemistir (Civan, 2017: 226). Cocuklar ve gencler; deneyimsizlik, meraklilik/dikkat
eksikligi, fiziksel ve ruhsal acidan yetersizlik, calisma diizenine adaptasyon gii¢liigii,
isyerindeki kimyasal ve ergonomik etkenler gibi tehlike ve risklerden dolay1 ¢alisma
hayati i¢erisinde 6zen gosterilmesi gereken bir gruptur. (Giiler, 2015: 124-126). Bununla
birlikte Tirkiye’de ¢ocuk ve geng¢ calisanlar ile ilgili dogrudan bir yasal diizenleme
bulunmamaktadir (Y1ldiz, 2017: 135). Ancak 4857 Sayil1 Is Kanunu’nun 71. Maddesinde
“calistirma yas1 ve ¢ocuklar1 ¢calistirma yasagi” baslig altinda ¢cocuklarin ¢aligma yasi ve
caligabilecegi isler hakkinda bir hiikiim yer almaktadir (Civan, 2017: 226). Ayrica, ilgili
maddeye dayanarak ¢ikarilan “Cocuk ve Geng Iscilerin Calistiriima Usul ve Esaslar

Hakkinda ~ Yonetmelikte  bu  gruptaki  kisilerin  calistirilabilecekleri  ve
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calistirilamayacaklari islerin listesi, ¢aligma kosullarinin nasil olmasi gerektigi (¢calisma
saatleri, hafta tatilleri, yillik izinler ile ilgili diizenlemeler) ve isveren ile devletin
yukiimliiliiklerini igeren diizenlemeler bulunmaktadir (Giimriik¢ioglu, 2014: 517).
Yonetmelikte igverenler, cocuk ve geng is¢ileri; tecriibe eksikligi ve bilgisizlik dolayisiyla
olasi risklere kars1 korumakla ytikiimlii kilinmiglardir. Ayni sebeplerden 6tiirii isverenler,
cocuk ve geng is¢ilere isin niteligine uygun olarak mesleki egitim vermek zorundadirlar
(Sen ve Tung, 2017: 586).

Dezavantajli kesim iginde en biiyiik gruplardan biri olan engellilere yonelik sosyal
politikalarin olusturulmasi, ciddi bir zaman almistir. Diinya genelinde engelli istihdami1
ve mesleki egitimine yonelik pek ¢ok diizenleme ILO tarafindan yapilmistir (Dostlar,
2016: 106). “5378 Sayili Engelliler Hakkinda Kanun’un 3. Maddesinde engelli kisi,
“Fiziksel, zihinsel, ruhsal ve duyusal yetilerinde cesitli diizeyde kayiplarindan dolay1
topluma diger bireyler ile birlikte esit kosullarda tam ve etkin katilimini kisitlayan tutum
ve cevre kosullarindan etkilenen birey” olarak tanimlanmustir (Dostlar, 2016: 105). isyeri
ortaminin engelli kisiler i¢cin uygun kilinmasi ve engelli istthdamini artirici 6nlemlerin
alinmasi, toplumun gelismislik diizeyi yoniinden olduk¢a 6nemli bir kriterdir. Engelli
kisilerin calistirilabilecegi isler, yasal diizenlemelerde yer almaktadir. Nitekim c¢alisan
engelinin, is kazalarinin meydana gelme ihtimalini artiric1 bir 6ge olmasi sebebiyle s6z
konusu bireyler, ¢calisma yasami acisindan 6zel politika gerektiren gruplarin icerisinde
yer almaktadir (Giiler, 2015: 126).

Teknolojinin geligsmesi, daha ¢ok kazang elde etme ve kamuya yarar saglama adina
kesintisiz liretim yapma zorunlulugu gibi hususlar; standart olmayan ¢alisma saatlerini
icermeleri sebebi ile vardiyali ¢alisma sistemini ortaya ¢ikarmistir (Demirbilek, 2004:
78). Vardiyali calisma sisteminde, giindiiz ¢alismasindan farkli olarak, gece calismalari
yer almaktadir (Yiiksel, 2006: 44). 4857 Sayili Is Kanunu’nun 69. Maddesinde gece
kavramui ise, “en ge¢ saat 20.00'de baslayarak en erken saat 06.00'ya kadar gegen ve her
halde en fazla on bir saat stiren donem” olarak tanimlanmistir (Késeoglu ve Kabul, 2014:
253).

Gece calismast; calisanlar {izerinde fiziki, ruhsal ve toplumsal agidan olumsuz
etkiler yaratmaktadir. Gece ¢alismasinin, glindiiz caligmasina kiyasla daha yorucu olmasi,
calisanlarin sosyal hayata uyum saglama cabas1 ve aile iligkileri gibi konular gbz 6niinde

bulundurularak; gece donemi galigmalar i¢in birtakim diizenlemeler getirilmistir (Bacak
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ve Kazanci, 2014: 133-146). Kanunun 73. Maddesi geregi, sanayi islerinde 18 yasini
doldurmamis erkek ¢ocuklarin gece calistirilmalar1 yasaklanmistir. Kadin ¢alisanlar ile
ilgili diizenleme ise, “Kadin Calisanlarin Gece Postalarinda Calistirilma Kogsullar:
Hakkinda Yonetmelik’te yer almaktadir. Yonetmelik geregi kadin c¢alisanlar gece
calismalarinda yedi buguk saatten fazla ¢alistirilamamaktadirlar (Demircioglu ve Centel,
2013: 128).

Gegici is ve belirli siireli is iliskisi, ilk kez 4857 Sayil1 Is Kanunu ile diizenlenmistir.
Bu baglamda igveren, gegici is iligkisinde is sdzlesmesi ile calistirdigi is¢isini; rizasini da
almak kaydh ile belli bir zaman dilimi i¢in baska bir igverene devretmektedir. Belirli siireli
is iligkisi ise, belirli bir siire icinde tamamlanmak suretiyle, is¢i ile isveren arasinda yazili
sekle dayanan is sozlesmesidir. Isyerindeki daimi c¢alisanlar ile gecici is iliskisi
kapsaminda calisanlarin ISG agisindan esit korumaya tabi tutulmasi amaciyla, “Gecici
veya Belirli Siireli Islerde Is Saghgi ve Giivenligi Hakkinda Yéonetmelik” ¢ikarilmistir
(Erdogan, 2017: 152). 1lgili ydénetmeligin 5. Maddesi geregince isveren, asil calisanlari
icin almis oldugu saglik ve gilivenlik 6nlemlerinin aynisini gegici ¢alisanlar i¢in de almak
zorundadir. Yonetmeligin 6. Maddesi geregince isveren; isin icerdigi tehlikeler, riskler ile
ilgili olarak calisanlar1 bilgilendirmekle yiikiimlii tutulmustur. Ayn1 maddede ayrica,
6331 Sayili Kanun’un 16. Maddesine isaret edilmis ve bu madde geregi gecici igveren
dogrudan gecici ¢alisani degil, isverenini bilgilendirmekle yiikiimlii tutulmustur. Boylece
isveren ¢alisanin1 génderdigi isyeri hakkinda bilgi sahibi olabilecek ve gerektigi durumda
onlem alinmasini talep edebilecektir. Ayrica ISG Kanunun 17. Maddesi ve ilgili
yonetmeligin 7. Maddesi yiikiimliiliigii geregi isveren, gecici calisanin niteli§ine ve
calisilacak olan ise uygun olarak, gecici is iligkisi sebebiyle calistirdigr kisiye egitim
vermekle ylikiimliidiir. Yonetmeligin 8. Maddesi geregince belirli veya gegici siireli is
iligkisi sebebiyle istihdam edilen ¢alisanlar, gegici igsveren tarafindan saglik gozetimine
de tabi tutulacaklardir.

Ozel olarak korunmas1 gereken ¢alisanlar i¢in ISG agisindan mevzuatin gerektirdigi
calismalarda [H, IGU ve insan kaynaklar1 departmanmin ortak ¢alismalar yaptiklart
goriilmektedir. Ozellikle ¢alisanlarmn 6zel durumlarimin  takibi insan kaynaklari
departmani tarafindan yapilmakta (gebelik, engellilik, cocuk isci gibi), calisanlarin risk
doguran islerde c¢alistiklar1 hekim veya uzman tarafindan tespit edilmesi durumunda

gerekli is degisikliklerinin yapilmasinda insan kaynaklar1 departmani ile ortaklasa
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kararlar verilmektedir. Daha Once de bahsedildigi gibi bu gibi durumlarda mevzuata

hakim olmak biiyiik 6nem az etmektedir.
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UCUNCU BOLUM

iS SAGLIGI VE GUVENLIGi CALISMALARINDA INSAN KAYNAKLARI
DEPARTMANININ ROLUNU DEGERLENDIRMEYE YONELIK BiR
ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Aragtirmanin amact; 6331 Sayili Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu’nun isletmelere
yiiklemis oldugu sorumluluklar ¢er¢evesinde, isverenlerin saglamakla yiikiimli olduklart
ISG uygulamalarinda insan kaynaklari departmanlarmin iizerine diisen rollerin
incelenmesidir. Bir baska deyisle; isletmelerde insan kaynaklar1 departmanlarinin iSG
uygulamalar1 kapsaminda; ISG Kurulu olusturma, ISGB kurma, OSGB’den hizmet alma,
calisan temsilcisi se¢me, risk degerlendirmesi yapma, g¢alisanlara egitim verme, ortam
dl¢iimii yapma, IGU ve IH bulundurma, ¢alisanlara KKD temin etme durumlarinda

istlendigi rolleri tespit etmek seklinde ifade edilebilmektedir.

Arastirmada yanit aranan temel sorular; “6331 Sayili Kanun’un isverene yiikledigi
sorumluluklarin yerine getirilmesinde insan kaynaklari departmani nasil bir araci rol
tistlenmektedir?”, “Kurumsal firmalarda insan kaynaklart departmani, yerine getirilmesi
gereken ISG uygulamalarinda gerek isveren ve calisanlar arasinda gerekse IGU, IH,

OSGB ve isletme (isverenler) arasinda nasil bir esgiidiim saglamaktadir?” seklindedir.

Bu ¢aligma ile ISG ve IKY konusuna yonelik literatiir taramasi yapilmis, s6z
konusu ISG uygulamalarini igeren 6331 Sayili Kanun, ilgili yonetmelik ve tebligler de
arastirmaya dahil edilmistir. Isletmelerde alinmasi zorunlu ISG énlemlerinin 6nemi
tizerine farkindalik yaratmak adma kanun kapsaminda yer alan yiikimlilikler
agiklanmustir. Ilgili calisma ile isletmelerin rekabet avantaji saglamalar1 ve saglikli
calisanlara sahip olmalar i¢in ISG uygulamalarina 6nem vermeleri ve insan kaynaklar
departmanlarimin da bu alandaki caligmalara ortak olmasinin 6nemi vurgulanmaya

caligilmistir.
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2. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Ilgili ¢alisma, ISG konusunun &nemine dair farkindaligin saglanmasi ve ISG
uygulamalarinda Insan Kaynaklar1 Departmanmin roliiniin anlasilmas1 amaciyla
isletmelerin insan kaynaklari yoneticileri ile yiliz yiize goriisme teknigi kullanilarak
yapilmistir. Goriismeye katilan kisilerin, sorulan sorulara dogru ve tarafsiz olarak yanit

verdikleri varsayilmistir.

Arastirmanin temel smirhiligi; miilakatin otomotiv sektoriindeki isletmeler ile
yapilmis olmasidir. S6z konusu isletmelerin segilme sebepleri; kurumsal olmasi, IKD nin
isletmelerde ayr1 bir departman olarak faaliyet yiirtitmesi ve isletmelerin tehlikeli sinifta
yer almasidir. Arastirmanin bir baska sinirliligi sehir kisitlamasidir. Bu ¢alismada Bursa
sehrinde Nilifer Organize Sanayi Bolgesinde (NOSAB) faaliyet gosteren orta ve bilyiik
olekli otomotiv firmasi IK departmanlari calisanlarin yanitlar1 degerlendirmeye
alinmustir. Arastirma kapsaminda faaliyet gosteren otomotiv sektorii igerisinde yer alan
tehlikeli ve ¢ok tehlikeli sinifta yer alan farkli firmalara ulasilmak istenmistir. Tehlike
smifi yiikseldik¢e ISG uygulamalarinm éneminin de arttig1 diisiiniildiigii i¢in otomotiv
sektorii secilmistir. 10 isletmeye goriisme talebi iletilmis ve geri doniisler alinmistir.
Gortisme talebi dogrultusunda 3 isletme olumsuz geri doniis yapmis ve 3 isletmenin de
goriismek istedikleri takvim uygun olmamistir. Bunun sonucunda goriisme talebine
olumlu donilis yapan ve goOriisme tarihlerinin uydugu 4 isletmeyle goriisme
gergeklesmistir. Bu 4 isletmenin tamami tesadiifi olarak tehlikeli sinifta yer alan
isletmeler olmustur. Arastrmanm bir diger sirlihg; isletmede uygulanan ISG
calismalar1 hakkinda bilgi edinmek iizere ISG Kanunu cercevesinde hazirlanmis 21 adet
acik uclu sorudur. Goériismenin isletmenin insan kaynaklart yoneticileri ile yapilmast ise,
bir diger sinirliliktir. Aragtirmanin amaci ve verilerin gizliligi konusunda miilakat yapilan

kisilere glivence verilmistir.

3. ARASTIRMANIN ORNEKLEMIi

Bu c¢alisma Bursa NOSAB’da faaliyet gosteren, otomotiv sektoriinde yer alan
isletmelerde yapilmistir. Arastirmanin Orneklemi ise bu firmalarda c¢alisan insan

kaynaklar1 miidiirii veya yoneticileri olmustur.
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Otomotiv sektoriiniin tanimi i¢in  kisaca motorlu tasitlar1 iireten sanayi
denilmektedir. Giiniimiiziin entegrasyon diizeyi yiiksek ve siirekli degisim i¢inde olan i
diinyasinda, bu degisimin onciisii otomotiv olarak goriilmektedir. Otomotiv sanayi bu
sebeple kilit bir oneme sahiptir. Otomotiv sanayi, tekstil, demir-gelik, petro-kimya, cam,
plastik ve elektronik gibi sanayilerin baslica alicist olmasi nedeniyle, bu sanayilerdeki
teknolojik gelismelerin de Onciisii gorevini iistlenmistir. Ote yandan tarim, turizm,
savunma ve insaat gibi sektorlere de ihtiya¢ duyduklar1 motorlu araglari tedarik
etmektedir. Ayrica kendi biinyesi disinda hammadde ve yan sanayi ile nihai iirlinlerin
tilkketiciye ulagsmasini saglayan pazarlama, bayi, servis, akaryakit, finans ve sigorta
sektorleriyle de yakindan iligkilidir. Bu nedenle otomotiv sanayi yarattigi katma deger,
istthdama katki, vergi geliri ve bircok sektorde talep yaratici etkisiyle ekonomiler

acisindan vazgec¢ilmez dneme sahip olup, teknolojik gelisimde oncii rol oynamaktadir.

llgili ¢aligma, Bursa ilinde faaliyet gdsteren, ana faaliyet konusu otomotiv ve
otomotiv yan sanayisi olan, tehlikeli sinif kapsamina giren 4 farkli isletmede yapilmistir.

Isletmeler Bursa Niliifer Organize Sanayi Bélgesinde faaliyetlerini siirdiirmektedir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Igili calismada veri toplama araci olarak goriisme/miilakat teknigi kullanilmustir.
21 sorunun tamami isletmenin insan kaynaklart yoneticileri tarafindan bizzat

cevaplandirilmistir.

Aragtirmanin yliz yilize olmasit ve onceden hazirlanmis agik uglu sorularin
yoneltilmesi, cevaplayan Kkisilerin sorular1 kendi climleleriyle yanitlamasina imkan
vermistir (Erdogan, 2003: 190). Yiiz yiize goriisme yontemi ile isletmeler hakkinda daha
detayli bilgi elde edilmesi miimkiin olmustur. Dolayisiyla ¢alisma, konu ile ilgili bir
uzmanin goériisme teknigi araciligiyla sundugu goriisler cercevesinde yapilandirilmistir.
Edinilen bilgiler depolanmis, ardindan sorular ayri ayr1 kategorilere ayrilarak tablolar
halinde sunulmustur. Tablolar sorularla beraber aktarilmistir. Sorulardan olusan tablolar
igeriklerine gore kategorilere ayrilarak birlestirilmistir. Tablolarda yer alan bilgiler, diger
bir deyisle katilmcinin cevaplari, okuyucuya dogrudan sunulmustur. Sorular ISG
Kanunu geregi isverene getirilen yiikiimliiliikkleri icerecek sekilde diizenlenmis ve

IKD’nin bu yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi sirasindaki rolii ortaya konmaya

61



calisilmistir. S6z konusu yiikiimliiliiklere iliskin yanitlar kendi i¢lerinde gruplandirilarak,

bulgular baslig1 altinda verilmistir.

5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Aragtirma kapsaminda yapilan goriismeler sonucunda elde edilen bulgular, soru
igceriklerine gore ayrilarak her sorunun cevabi ilgili konunun altinda incelenecektir. Bu
kapsamda; 1.2. ve 3. sorular Isyerine Iliskin Bulgular, 4. soru Alt isverene Yonelik
Bulgular, 5. ve 6. sorular insan Kaynaklari Departmanina Y&nelik Bulgular, 7.8.9.10.11.
ve 20. sorular is Saglig1 ve Giivenligi Hizmetlerinin Organizasyonuna iliskin Bulgular,
12. ve 16. sorular Is Saglhg: ve Giivenligi Dokiimantasyonuna Iliskin Bulgular, 15. soru
KKD Segimi ve Kullammma Iliskin Bulgular, 14. soru Is Saghg ve Giivenligi
Egitimlerine iliskin Bulgular, 13.soru Saglik Gézetimine iliskin Bulgular, 17. ve 18.
sorular Ozelligi Olan Calismalara iliskin Bulgular, 19.soru is Saghgi ve Giivenligi
Kiiltiiriiniin Gelistirilmesine Iliskin Bulgular ve 21. Soru Is Kazas1 ve Meslek

Hastaliklarinin Kayit ve Bildirimine Iliskin Bulgular kisminda ele alinmustir.

5.1. Isyerine iliskin Bulgular

Tablo-1 iK Yéneticilerine iliskin Demografik Bulgular

Kategoriler Katilimer 1 Katilime1 2 Katilimer 3 Katilimci 4

Yas 32 43 60 32

Cinsiyet Kadin Erkek Erkek Kadin

Unvan Kidemli Insan Insan Insan
Insan Kaynaklar1 | Kaynaklari Kaynaklar1 Kaynaklar
Uzmani Miidiirii Miidiirii Midiirii

Caligma Stiresi | 8 15 25 5

(y1l)

Goriisme yapilan isletmelerdeki Insan Kaynaklari Yéneticilerine ait demografik
Bulgular Tablo-1’de gosterilmistir. Bu bulgular dogrultusunda 32 yasinda olan Katilime1
1, 8 yildir ¢alistig1 firmada Kidemli insan Kaynaklar1 Uzmani olarak gorev yapmaktadir.
43 yagmdaki Katilimer 2, 15 yildir calistigi firmada insan Kaynaklari Miidiirii olarak
gbrev yapmaktadir. 60 yasindaki Katilimer 3, 25 yildir ¢alistigr firmada Insan Kaynaklar
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Miidiirii olarak gorev yapmaktadir. 32 yasindaki Katilimcei 4, 5 yildir calistigi firmada

Insan Kaynaklar1 Miidiirii olarak gorev yapmaktadir.

Tablo-2 Faaliyet Konusu ve Tehlike Sinifina Yonelik Bulgular

Kategoriler Katilimer 1 Katilimei 2 Katilimer 3 Katilimci 4
Sektor Otomotiv Otomotiv Otomotiv Otomotiv
Tehlike Sinifi | Tehlikeli Tehlikeli Tehlikeli Tehlikeli

Arastirma kapsaminda yer alan 4 isletmenin tamamu tehlikeli sinif kategorisinde ve

otomotiv sektoriinde yer almaktadir.

Tablo-3 Calisan Sayisina Yonelik Bulgular

Kategoriler Katilimer 1 Katilimci 2 Katilimer 3 Katilimci 4
Kadin Calisan | 360 80 57 55

Sayis1

Erkek Calisan | 640 660 342 244
Sayis1

Toplam 1000 740 399 299
Caligan Sayisi

Calisan sayist itibariyle bir smiflandirma yapildiginda Katilimer 1’in ¢alistigi
isletmede 360 kadin 640 erkek olmak tizere 1000, Katilimc1 2’nin 80 kadin 660 erkek
olmak tizere 740, Katilimci1 3’1lin 57 kadin 342 erkek olmak tizere 399 ve Katilimci 4°te
ise 55 kadin 244 erkek olmak tizere 299 galisan istihdam edilmektedir.

Tablo-4 Calisma Siirelerine Yonelik Bulgular

Kategoriler Katilimer 1 Katilimcei 2 Katilimer 3 Katilimc1 4

Gilnlik 7.5 Saat 7.5 Saat 7.5 Saat 9 Saat

Calisma Stiresi
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Vardiyalar

3 Vardiya 3 Vardiya 3 Vardiya 2 Vardiya

Calisma siirelerine yoOnelik bulgular Tablo-4’te gosterilmistir. Katilimer 1,

Katilimei 2 ve Katilime 3’iin ¢alistiklart isletmelerde giinliik ¢alisma siiresi 7.5 saat olup

3 vardiya seklinde ¢aligilmaktadir. Katilimci 4’te ise giinliik ¢alisma siiresi 9 saat olup 2

vardiya ¢alisilmaktadir.

5.2. Alt Isverenlere Yonelik Bulgular

Alt igveren, asil igverenin igyerinde esas isin belirli bir boliimiinii yapmakla

sorumlu olan ikinci bir igverendir. Asil igveren, genis ¢apli bir isin belirli bir boliimiinii

uzmanlik, teknoloji, kapasite veya zaman gibi cesitli sebeplerle bagka bir igverene

yaptirabilir. Ayrica uygulamada sikca karsilasildigi gibi temizlik, giivenlik, servis gibi

yardimci nitelikteki isler de alt isverenlere verilmektedir. Bu durumda s6z konusu isin

verildigi diger isveren, alt isveren olarak adlandirilir. Alt igverenle ¢alisma durumunda

ISG Kanunu bakimindan bazi yiikiimliiliikler s6z konusu olmaktadir.

Tablo-5 Alt isverene Yonelik Bulgular

Soru

Alt igveren ile ¢alistyor musunuz?

Katilimer 1

Tageron tarafina temizlik yemek vb. unsurlari aliyoruz. Kanun bakimidan
alt igverenin sorumlulugunda olanlar da var ancak bunun haricinde fabrika
sinirlart i¢inde her seyden sorumlu oldugumuz igin, bu yiizden kendi

biinyemizden de ISG programi yapiliyor onlar igin de.

Katilimer 2 Evet calisiyoruz. Giivenlik, temizleme, ellecleme dedigimiz handling
islemleri yapiliyor. ISG mevzuatina dikkat ediyoruz.

Katihme13 | Evet, alt isverenle calisiyoruz. Ozellikle ISG kurul toplantisi, acil durum
ekipleri ~ ve  risk  degerlendirmeleri  c¢alismalarinda  ayriyeten
diizenlenmektedir.

Katilmer 4 Hayir, alt igverenlerle ¢alisma yapmiyoruz.

Alt isveren, mevzuat cercevesinde asil isverene karsi sorumludur. ISG
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yiikiimliiliikleri ¢ercevesinde bazi galismalarda (ISG Kurulunun ortak yapilmasi, risk
analizi raporlarinin entegre edilmesi gibi) alt isveren de yer almaktadir. Katilime 1,
Katilimec1 2 ve Katilime1 3’iin temsil ettigi isletmeler genelde temizleme, giivenlik ve
yemek islerinde alt isverenlerden destek almaktadir. Bu siirecte alt isveren ile goriismeleri
Insan Kaynaklar1 Departmani1 yapmaktadir. Katilimci 4 ise alt isveren ile ¢alismadiklarin

belirtmistir.

5.3. Insan Kaynaklar1 Departmanina Yénelik Bulgular

Tablo-6 Insan Kaynaklar1 Departmanina Y 6nelik Bulgular

Soru IK Departmanimz ne kadar siiredir faaliyettedir, kag kisiden olusmaktadir?

ISG faaliyetleri IK departmaninin gorev taniminda yer almakta midir?

Katihmer 1 Departmanimiz 22 yildir faaliyette ve 8 kisiyiz. ISG ve Cevre Yoneticiligi
olarak firmamizda bir birimimiz var ama s6z konusu insan oldugu i¢in tabi
ki insan kaynaklarimin gorev tannminda da iSG’ye yonelik

yiikiimliiliklerimiz mevcut.

Katihimer 2 IK departmani firma kuruldugundan beri yani 25 yildir var. Ben dahil 4 kisi
var toplam. Gérev tanimimiz iginde dogrudan yok, kalite yonetim sistemine
baglh kalite buradaki departman. iK igerisinde ek olarak bazi diizenlemeler

var ama asli sorumlu degil, ek olarak var.

Katihmer 3 IK kurulus yilimizdan itibaren yani 25 yildir faaliyettedir. 12 kisi var. Evet,

gdrev tanimlar1 iginde ISG faaliyetlerine iliskin diizenlemeler yer almaktadir.

Katihmer 4 2 kisiden olusuyor 5 senedir benimle birlikte faaliyette, benden Once

muhasebe ve insan kaynaklar1 olarak yiritiiliyormus. Evet gorev

tamimimizda yer alir.

Insan Kaynaklari Departmanma Yonelik Bulgular Tablo-6’da yer almaktadir.
Katilimer 1’in isletmesinde 22 yildir faaliyette olan insan kaynaklar1 departmaninda 8
kisinin ¢alistigin1 ISG faaliyetlerinin ISG ve Cevre Yoneticiligi biriminde yiiriitiildiigiinii
belirtmistir. insan Kaynaklarmin gérev taniminda da ISG’ye yénelik yiikiimliiliiklerin de
oldugunu aktarmigtir. Katilimer 2, isletmesinde 25 yildir faaliyette olan insan kaynaklari
departmaninda 4 kisinin calistigini, ISG faaliyetlerinin Kalite Yonetim Sistemi Biriminde

yiiriitiildiigiinii belirtmistir. Insan Kaynaklarinin gérev taniminda ISG’ye yonelik bazi
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yikiimliliiklerin de oldugunu ancak asli sorumlulugun kendilerinde olmadigini
aktarmigtir. Katilimc1 3, isletmesinde 25 yildir faaliyette olan insan kaynaklari
departmanmnda 12 kisinin ¢alistigini, Insan Kaynaklarmin gérev tamminda iSG’ye
yonelik yiikiimliliiklerin de oldugunu aktarmistir. Katilimer 4, isletmesinde 5 yildir
faaliyette olan insan kaynaklari departmaninda 2 kisinin calistigim1 ve Insan
Kaynaklarmin gérev tamminda da ISG’ye yonelik yiikiimliiliiklerin de oldugunu
aktarmistir. Verilen yanitlardan anlasildigi iizere isyerindeki orgiitlenmeye bagli olarak
IKD’nin iSG uygulamalarindaki sorumluluklar1 ve buna bagli olarak calismalari
azalmakta veya artmaktadir. Ancak her kosulda IKD’nin gorev taniminda ISG’ye yonelik

diizenlemeler yer almaktadir.

5.4. Is Saghg ve Giivenligi Hizmetlerinin Organizasyonuna iliskin Bulgular

Katilimcilar ISG Profesyonellerinden alinan destek konusundaki goriislerini su
sekilde ifade etmistir:

Tablo-7 Ise Uygunluk Konusunda ISG Profesyonellerinden Alinan Desteklere Yénelik Bulgular

Soru Uygun ise uygun kisinin yerlestirilmesi konusunda IK departmani, is

giivenligi uzmani ve isyeri hekiminden ne gibi destekler almaktadir?

Katihmer 1 Ise alim onay1 siirecinde isyeri hekimimizin onay1 mevcuttur. Bir imza atar
ise uygundur diye. Dolayisiyla saglik durumu elverisli olmayan kisilerin
herhangi bir sekilde is basi yapmasina miisaade edilmez ve ayni sekilde

ISG’de kontrol eder niteliktedir.

Katihimer 2 Ergonomik olarak firmanin igerisindeki atdlyenin diizenlenmesi konusunda
destek almiyor. Hem ilgili béliim yoneticisi, ISG uzmani ve isyeri hekiminin
destegi soz konusu. Onun diginda genel olarak dedigim gibi ise alinacak
kisinin saglik durumunun kontrol edilmesi, uygun olup olmamasi, istenen
testler, ISG uzmani ve isyeri hekiminin verdigi oOneriler burada insan

kaynaklarini etkiliyor.

Katilmei 3 Uygun ise uygun kisinin yerlestirilmesi konusunda IK departmani is

giivenligi uzmani ve is yeri hekimi goris bildirmektedir.

Katihmc14 | Biz her personeli bize gelmeden 6nce belli standartlarimiz geregi doktor
muayenesinden geciriyoruz. Ama bazi boliimlerimiz igin ekstra olarak goz

muayenesi isteniyor. Ornek veriyorum kalite kontrol birimine alacagim

kisiler i¢in g6z muayenesi yaptirtyorum. Bu 6rnekten gidersek eger hekim
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arkadasimiz bize izin vermiyorsa, uygun gérmiiyorsa, biz o arkadas ile ilgili
islem yapmiyoruz. Ote yandan IGU ile ilgili de yine calismaya baslamus kisi
sonrasinda bu arkadas burada yapabilecek kapasitede degil, yetileri yok ya da
bu isleri yapabilmek i¢in uygun degil diye geri bildirim alirsak biz de

miidahale ediyoruz.

Katilimcilarin tamami ise alim siirecinde ¢alisanin uygun ise yerlestirilmesi

konusunda IGU ve IH ile birlikte karar verdiklerini bazen ilgili boliim ydneticisinin de

goriismelere katildigini ifade etmislerdir. Ise alimlarda hem saglik yoniinden hem de

teknik yeterlilik bakimindan ciddi degerlendirmelerin yapildig1 goriilmiistiir. Insan

kaynaklar1 birimi ISG Profesyonellerinin goriislerini aldiktan sonra gerekli islemleri

yapmaktadir.

6331 Sayili Kanun’un 22. Maddesinde; elli ve daha fazla sayida ¢alisanin oldugu,

alt1 aydan uzun siiren islerin yapildigi isyerlerinde, is sagligi ve giivenligi ile ilgili

calismalarin yiirtitiimi i¢in kurul kurulmasi hilkkme baglanmistir.

ISG Kurulu kurulmasi zorunlu olan tehlikeli siiftaki isyerlerinde 2 ayda bir kurul

toplantilarinin yapilmasi gerekmektedir.

Tablo-8 ISG Kuruluna Yénelik Bulgular

Soru

Is saglig1 ve Giivenligi Kurulu olusturulma siireci nasil olmustur? Kurulda

kimler yer almaktadir ve ne kadar siirede bir toplanir?

Katilimer 1

ISG kurulu 2 ayda bir toplaniyor insan kaynaklaridan da iiyeleri var ama ist
yonetimin tamamindan da iyeleri var. Firmamizda ki belli miidiirlik
pozisyonlari, genel miidiir, ISG yéneticisi, 1K y&neticisi zellikle iiretim
tarafindaki yoneticilerimiz kuruldalar. Cok eski bir kavram bizim ig¢in
acikcasi ISG Kurulu.15 yil1 askin siiredir var olan bir siirec. Nasil olusturduk
dersek, kurulun gorev tanimlarindan kurula uygun olanlardan bu kurula dahil
edildiler. Resmi yazi ile kurul dilekgeleri ve tiyelikleri yapildi. 2 aylik

toplantilar1 yapiyorlar ve bunun disinda aylik iISG toplantilar1 da mevcut.

Katihmer 2 ISG kurulu 2 ayda bir toplantyor. Genel miidiir, {iretim bdliim ydneticileri, is
saghgt giivenligi uzmani, sendika temsilcileri, is yeri hekimi, insan
kaynaklar1 sorumlusu ve kalite miidiirii kurulda yer almaktadir.

Katilmei 3 2 ayda bir toplamiyoruz. Isveren vekili, insan kaynaklari miidiirii, {iretim
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midiirii, bakim midiirii, sendika temsilcileri, is glivenligi uzmanlari, is yeri

hekimleri ve destek elemanlarindan olusmaktadir.

Katilmci 4

2 ayda bir toplantyoruz. Bizim ISG kurulumuzda uzmanimiz oluyor insan
kaynaklar1 yoneticisi oluyor yonetim kurulu iiyelerinden biri muhakkak
oluyor ¢alisan temsilcimiz oluyor boliim amirlerimiz oluyor muhakkak, o

kadar.

Gortisme yapilan isyerlerinde; 50’den fazla ¢alisan ve 6 aydan fazla siiren isler

oldugu i¢in ISG Kurulu olusturulmustur. Kurulun toplanma zamani, kurulda kimlerin yer

aldip1 ve organizasyonun IKD tarafindan ne sekilde saglandig1 hakkinda bilgi alinmistir.

Tiim isletmelerin ISG Kurulunu yénetmeliklere uygun sekilde yaptigi tespit

edilmistir. Isveren vekili, insan kaynaklar, iiretim miidiirii, bakim miidiirii, sendika olan

isyerlerinde sendika temsilcisi, IG uzmani, IH kurulda yer almaktadir. Kurulda bulunan

Insan Kaynaklar1 Sorumlusu, tam zamanl IG Uzmani olmayan durumlarda kurulun

sekreteryasini gergeklestirmektedir.

Tablo- 9 OSGB’lere Yonelik Bulgular

Soru

Isyeri biinyesinde ISG profesyonelleri var midir yoksa OSGB’lerden mi
hizmet aliyorsunuz? OSGB ile ¢alisiyorsaniz, ¢alistiginiz OSGB ile iletisime

gecerken IK yetkililerinin rolii ne olmustur, siireci anlatabilir misiniz?

Katilimer 1

OSGB yok. Kendi bilnyemizde uzman ve hekimlerimiz oldugu igin disardan

hizmet almiyoruz.

Katilimcei 2

Is saghg1 ve giivenligi uzmanimiz kendi kadromuzda isyeri hekimimizi de
OSGB’den aliyoruz. Bir arastirma siireci oluyor teklif aliyoruz. Daha
sonrasinda teklif verenlerden tercih edilen bir tanesi ile irtibata insan
kaynaklar geciyor, sonrasinda anlagma saglanirsa onlar da bize is yeri hekimi

hizmeti sagliyor.

Katilimei 3

Isyeri biinyemizde ISG profesyonelleri mevcuttur, aym zamanda
OSGB'lerden de baz1 hizmetler alinmaktadir. Satin alma departmani teklifleri

aldiktan sonra yonlendirme IK tarafindan yapilmaktadir.

Katilimel 4

OSGB’lerden hizmet aliyoruz. ISG uzmanlar ile iletisimi direkt bizler
kuruyoruz. Bu siirecte c¢ok entegreyiz. Birlikte ilerliyor, her sey tiim

sorumluluk birlikte. ISG Katip’ten yapilan onaydan basliyor, burada yasanan
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is kazasina kadar, risk analizine kadar, kurullara kadar, atama yazilarina
kadar, her tiirlii stireg en azindan bizim firmada bizim tizerimizden ilerliyor.
Bununla ilgili sorumluluk da bizim {izerimizden ilerliyor ¢iinkii igveren
temsilcisi olarak goziikiiyoruz. Yani yetkili olarak imza yetkimiz de var bu
ylizden herhangi bir is kazas1 durumunda herhangi bir bildirim durumunda

boyle bir ylikiimliliiglimiizde var.

Katilimc1 1, OSGB’lerden hizmet almadiklarini ¢linkii kendi biinyelerinde uzman
ve hekimlerinin oldugunu belirtmistir. Diger katilimcilar ise, isyerinin faaliyet konusunun
tehlikeli isler arasinda yer almasi iizerine is saglig1 ve giivenligi ¢aligmalarinin bir Ortak
Saglik ve Giivenlik Birimi (OSGB) ile yiiriitiilmesi, isyerinde tam zamanli uzman ve
hekim ¢alistirmaya gore daha az maliyetli ve is ylikiinii azaltan bir yontem olmasi
sebebiyle tercih ettiklerini belirtmislerdir. OSGB’lerle yapilacak goriismelerin
planlamasi insan kaynaklari biriminin sorumlulugundadir. Calisan sayisinin daha diisiik
oldugu isyerinde (Katilimci 4) IKD’nin ISG siireglerinde daha etkin rol oynadig
anlasilmaktadir. Calisan sayisinin yiikselmesi ile beraber ISG uygulamalarmin ayri
birimlerin sorumluluguna verilmesi, IKD’nin bu anlamda islevlerini azaltmaktadir.
Ancak goriildiigii iizere IKD her kosulda ISG uygulamalan icinde az yada ¢ok yer

almaktadir.

Tablo-10 ISGB'ye Yénelik Bulgular

Soru Isyerinde is saghgi ve giivenligi birimi olusturulmus mudur? Bu birimde

mevzuat ger¢evesinde yer alan kosullar saglanmig midir?

Katilmer 1 Evet. ISGB var. A sinifi 1 uzman B sinifi 2 uzman ile ¢alistyoruz, su an 1 de

ISG teknikeri var. Mevzuata uygun kosullari, gerekli donanimlari sagliyoruz.

Katihmer 2 ISGB birimi var tabii ki, kalitenin altinda ve mevzuata uygun kosullar

saglaniyor.

Katihmer 3 ISGB yok ama ISG Uzmam ve Isyeri Hekiminin mevzuat gercevesinde

belirlenen 6zelliklere sahip odalart mevcuttur.

Katihmer 4 Ozel bir birimimiz yok. Sadece uzmanimiz var. Haftanin 2 giinii gelip

kontrolleri yapiyor.

ISGB, IH ve IGU’nun tam zamanl gorevlendirilmesi gereken durumlarda

kurulmaktadir. ISG hizmetini calisanlara daha etkin sunma noktasinda énemli bir rolii

69



bulunan ISGB, aym1 zamanda isyerinde acil durumlara da hemen miidahale
edebilmektedir. Katilimer 1 ve Katilime1 2’nin isletmelerinde ISGB mevcuttur ve
mevzuat cercevesindeki kosullar1 sagladiklarini ifade etmektedirler. Katilimc1 3 ve
Katilime1 4 ise 6zel bir birim olmadigmi belirtmistir. Ancak ISGB’nin kurulmasinin
zorunlu olmadig isyerlerinde ISG Profesyonellerinin galismalari igin 6zel odalarmin

saglanmasina iligkin ylikiimliiliik saglanmigtir.

Tablo-11 Calisan Temsilcisine Y6nelik Bulgular

Soru Calisan temsilcisi segme siirecinde IKD nin rolii ne olmustur, siireci anlatir

misiniz?

Katihmer 1 Calisan temsilcisi bize sendika kanadindan da geliyor ama yillik periyodlarla
calisan temsilcisi duyurularini insan kaynaklari yapiyor ve biitlin siireci insan
kaynaklar1 yonetiyor. Oy gizliligi ile tamamen oylar toplaniyor ve g¢alisan
temsilcisi segilmis oluyor. Bizim her vardiyada, her fabrikada ve bas

temsilciler olmak tizere ¢esitli kadrolardan olusan ¢alisan temsilcilerimiz var.

Katilmei 2 Burada Toplu sozlesme var. Sendikanin atadigi is¢i temsilcileri ¢alisan

temsilcisi olarak gorev yapiyor.

Katilmei 3 Firmamizda sendika oldugu icin g¢alisan temsilcilerimiz sendika

temsilcileridir.

Katihmar 4 Bizler birebir personellerle goriiserek kimin neyi temsil edebilecegi ya da
kimlerin nerelere ulasabilecegi konusunda calisanlarin secilecegi hem de
yonetimin iyi bir iletisim kurabilecegi kisilerin se¢imlerine dikkat ediyoruz.
Bu hem iletisim acgisindan hem yetkinlik agisindan iki tarafi da iizmeyecek

kigilerin tercih edilmesini sagliyor. Bizler Oneriyoruz oylama ile birlikte

yapiliyor.

6331 Sayili ISG Kanunun getirdigi yeniliklerden birisi de ¢aliganlarm ISG
siireclerinde aktif yer almasini saglamak olmustur. Bu amagla “calisan temsilcisi”
kavrami olduk¢a oOnemlidir. Katilimcilar isletmelerinde c¢alisan temsilcilerinin
bulundugunu belirtmislerdir. Katilimer 1, Katilimer 2 ve Katilimei 3 igyerlerinde sendika
temsilcilerinin ayni zamanda ¢alisan temsilcisi olarak gérev yaptigini belirtmislerdir.
Katilimer 4 ise calisan temsilcisi se¢iminde hem igveren hem de isciler tarafindan iyi

iletisim kuran ve yetkinligi olan kisilerin secildigini belirtmistir. Aday olan kisilerle IKD
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tarafindan birebir goriisiilmesi dogru kisilerin se¢ilmesi agisindan énemlidir. Yanitlardan
da goriildiigii izere 4 katilimcinin temsil ettigi isyerlerinde bu siireglerin tamamini insan

kaynaklar1 departman1 yonetmektedir.

Tablo- 12 Destek Elemanlarinin Segimine Yonelik Bulgular

Soru Destek Elemanlarinin belirlenmesinde ve almalar gereken ozel egitimlerde

IK’nin rolii oldu mu? Hangi asamada devreye girdi?

Katihmer 1 Destek elemanlarimin almasi gereken oOzel egitimleri ISG elemanlart
belirliyor ve almasi gereken egitimi bize bildiriyor. Biz insan kaynaklar
olarak egitim organizasyonundan sorumluyuz. Zaten yasal mevzuat
egitimleri oldugu i¢in gerekli firmalardan egitimlerini organizasyonlarini ve
katilim takiplerini smnav geg¢me takiplerini insan kaynaklari yapiyor, is

giivenligi birimine bildiriyor.

Katihmer 2 Yangin, Kurtarma vs. ekiplerin ve alacaklari egitimlerin belirlenmesinde,
ISG uzmaninin takip ettigi kanuni gereklilikler dikkate almiyor. IK’nin bir

rolii yok.

Katihmer 3 Zaten soyle, is giivenligi bize bagli, is giivenligindeki arkadas daha c¢ok
organize ediyor o isleri. Tabii her boliimden gorisiilityor, uygun kisiler
seciliyor, egitimleri yapiliyor. Bunlarin hepsi insan kaynaklarma bagl.

Se¢imlerde agirlikli rol insan kaynaklarinda.

Katihmer 4 Evet, Insan kaynaklarmin rolii egitim planlama, personel segimi, egitim
takvimi giincellemesi, giincelliginin kontrolii, yaptiklar1 meslek grubunun
yeni eklenen mesleki yeterlilik gibi belgeleri alma durumlarina gore epeyce

yiiksek.

Destek elemani olarak gorevlendirilecek kisilerin se¢imi, kimler olduklarinin
calisanlara duyurulmasi, iletisim bilgilerinin isyerinde ilan edilmesi, almalar1 gereken
0zel egitimlerin organizasyonunun yapilmasi ve acil durumlara iligkin tatbikatlarin
diizenli araliklarla planlanmasi ve gergeklestirilmesinde insan kaynaklar1 departmani

calisanlarina 6nemli gorevler diismektedir.
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5.5. Is Saghg ve Giivenligi Dokiimantasyonuna iliskin Bulgular

Tablo-13 Risklerin Belirlenmesine Yonelik Bulgular

Soru

Isyerinde risklerin belirlenme siireci ve belirlenen risk kontrol tedbirlerinin

uygulanmasinda IKD’nin rolii nedir?

Katilimen 1

[SG*nin zaten standart bir tablosu mevcut. Zaten 18001 ve 45001 biz bu
belgelere sahibiz. iISG nin kontroliinde ilerleyen bir siireg ancak iSG’de
firmanin insan kaynag ile ilgili olan biitiin risklerde IK hem riskin derecesi
hem etkisi hem aksiyon kanaliyla ilgili yazim gorevi var zaten. Siirekli olarak

bunlarin giincel tutulmasini saglamaya galigiyoruz.

Katilmei 2 Egitimlerin saglanmasi, ¢alisanlarin  bilinglendirilmesi, ¢alisanlarda
farkindalik yaratilmasi konusunda destegi var.

Katilhmei 3 Her birimin risk analiz ¢aligmasi mevcuttur. IK siireci risklerinin kontrolii
insan kaynaklar1 birimindedir.

Katilhmc 4 Riskler uzmanlarimiz tarafindan belirleniyor ama bizler girket i¢inde de

risklerle ilgili aksiyonlar agtyoruz. insan kaynaklarinda ISG ile ilgili herhangi
bir aksiyon agilacaksa bizler iizerinden agiliyor. Bizde iSG ile ilgili her siireg

IKD iizerinden ilerliyor.

Isletmelerdeki her bir birimin riskleri farkli oldugundan dolay1 her boliime ayri risk

degerlendirmesi yapilmaktadir. Katilimcilar risklerin belirlenirken sadece uzmanlar

tarafindan degil insan kaynaklar1 boliimlerinden de destek alindigini ifade etmislerdir.

Mevzuat geregi risklerin belirlenmesinde risk degerlendirme ekibi gorevli olmakla

birlikte IKD isveren vekili olarak toplantilara dahil olabilmektedir. Risk degerlendirme

ekibine verilecek egitimin organizasyonu, risk analizi dokiimantasyonunun yazilimi,

giincellenmesi ve ¢alisanlarda farkindalik yaratilmasi konusunda IKD dogrudan siirecte

almaktadir.

Tablo-14 is Ekipmanlarma Y6nelik Bulgular

Soru

Isyerinde bulunan is ekipmanlarmin kontrolii kimler tarafindan

yapilmaktadir? Periyodik Kontrollerin takibi nasil ger¢eklesmektedir?

Katilimer 1

Departman sorumlulugunda olan kontrollerimiz de var. ISG sorumlulugunda
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olan kontrollerimiz de var. Bakim sorumlulugunda olanlar da var. Biz
tehlikeli siifta yer aliyoruz. Ving halatlar1 iste forklift bakimlar1 ve benzeri
seylerin tamam1 ISG bakim cercevesinde ortak yiiriitiiliiyor. Burada bakim
hizmetleri firmamizda ilerletilebilenler de var disaridan denet¢i kuruluslar ile

yapilanlar da var.

Katihmeai 2 Periyodik kontrollerin takibi ISG departmani igerisinde teknik ekiple birlikte
oluyor, burada genel olarak bir aktivite firmalarla ya da ya da Makine
Miihendisleri odasindan destek almiyor bunlarin periyotlarin1  ben

bilmiyorum ama takipleri ig saglig1 ve giivenligi biriminde.

Katilimer 3 Is ekipmanlarinin kontrolii uzman kisiler tarafindan yapilir kontrol kayztlari,

bakim boliimii tarafindan takip edilir.

Katihmei 4 Periyodik kontrollerle ilgili olarak, biz en basta bunlar1 kullanacaklarina dair
taahhiitname aliyoruz. Bizlerde hat liderligi sistematigi var. Iceride hat
liderlerinin gorev tamimlarina bunlar1 ekledik. Kendi hatlarinda calisan
personelleri kisisel koruyucu donanim malzemelerini eksikligini ve hatal
durumunu, takip takmadigmmin kontroliinii gorev tanimlarina ilave ettik. O
birimdeki herhangi birinin eksikliginin tespiti durumunda 6nce hat liderinden

sorumluluk isteniyor. Daha sonra altindaki kisiden sorumluluk isteniyor.

Simdiye kadar sadece uyar1 verdim.

Katilimcilar periyodik kontrollerin hem digaridan yetkili firmalarla yapildigint hem
de kendi biinyelerinde galisan yetkili kisiler tarafindan yapildigini belirtmistir. Katilimct
2’nin temsil ettigi isletme is ekipmanlarinin kontrolii i¢cin Makine Miihendisleri Odasiyla
(MMO) ¢alismaktadir. ISG ekibi de takip ettigi kontrollerin siireleri yaklastikga MMO
ile iletisime gegmektedir. Diger isletmeler de kendi biinyesindeki uzman kisiler ya da
disaridan aldiklar1 desteklerle ekipmanlarm kontroliinii saglamaktadir. Bu siireci ISG

birimi veya insan kaynaklar1 boliimii yonetmektedir.

5.6. KKD Sec¢imi ve Kullamimina Iliskin Bulgular

Tablo-15 KKD Kullanimma Yo6nelik Bulgular

Soru Isyerinde calisanlarm kisisel koruyucu donammlarinin  segimi  ve

kullanmalarinin  takibi nasil yapilir? Kisisel koruyucu donanimlar
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kullanmayan calisanlara ne gibi yaptirimlar uygulanmaktadir?

Katihmer 1 KKD Secimi ISG departmam tarafindan mevzuata uygun olarak
gerceklestiriliyor. Bunun disinda numune siireci ile yapiyoruz. Ornegin bizde
yanmaz kiyafet kurali vardir kaynak tarafinda, eger kiyafette bir degisiklige
gidilecekse 6n numune onay siireci oluyor. Arkadaslara deneme yaptiriyoruz.
Minimum 2 hafta siire ile Uriinleri test ediyorlar. Mevzuati tam olarak
karsilayan ve personelin en rahat ettigi {iriinii aliyoruz. Satin alma, ISG ve
Calisan Temsilcisi ile is birligi i¢inde yapiyoruz bu surecimizi. Resmi olarak
bizim disiplin kurulumuzda kisisel koruyucu donanim kullanmayan
arkadaslar icin disiplin cezalar iicret kesintileri ile baslar ve tekrar1 halinde

isten ¢ikisa kadar ilerler.

Katihmer 2 Disiplin yonetmeligimiz var. Sendika ile ortak belirlenen o gergevede ihtar
ya da ticret kesme cezalar1 veriyoruz. Ve tabii ki de is kanunu c¢ergevesinde
cezalar veya yaptirimlar verilebiliyor. Se¢im konusunda da burada is¢i
temsilcileri ile birlikte hareket ediliyor. Bizim sektoriin sagladig bir takim
asgari gereklilikleri ISG uzmam belirliyor. Onlar da gereken kisisel koruyucu
donanimlar1 alinmasi kullanilmasi konusunda is¢i temsilcileri ile ortak marka

ya da model vb belirliyorlar.

Katihmer 3 Yapilan ise gore kisisel koruyucu donanimlar belirlenir, ¢alisanlarla numune
calismasi yapilir, sonucun olumlu olmasi halinde kisisel koruyucu donanim
belirlenir. Giinliik olarak iSG profesyonelleri kontroller yapar kontrol

sonucuna gore uyari, yevmiye kesilmesi ve is akdi feshi gerceklestirilir.

Katihmc1 4 | Kisisel koruyucu donanmimlarla ilgili olarak biz onlarla her donem basinda yaz
doénemi ve kig donemi olarak ikiye ayiriyoruz. Biz bunlari ayakkabisindan
maskesine kadar belli standartlarda Satin Alma Birimi ve ISG birimi ile
oturup bunlarla ilgili bir karar veriyoruz ve calisanlara bir hafta 10 giin

kullandirtyoruz sonrasinda onlarin arasindan segiyoruz.

Katilimcilarin tamami KKD segimlerinde numune siirecinin oldugunu belirtmistir.
Calisana en uygun KKD se¢imi yapilabilmesi icin IGU ile calisan temsilcisi, insan
kaynaklar1 ve satin alma birimleri ortak goriis ¢ercevesinde en uygun KKD se¢imini
gerceklestirmektedir. Isletmeler ¢alisanlarin saghigi ve giivenligi i¢in KKD tedariginin
diizgiin bir sekilde saglanmasina ve kullanimina oldukc¢a 6nem vermektedir. Calisanlarin

rahat edebilecegi donanimlarin saglanmasina dikkat etmektedirler. Nitekim
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zorunluluktan 6te Oncelikle calisanlarin saglik ve giivenliklerine 6nem vererek KKD
kullandirmalarim1 saglamaktadirlar. Gortildiigii tizere insan kaynaklar1 departmani bu
stirecte aktif bir sekilde rol almaktadir. KKD kullanmayan ¢alisanlar i¢in tiim isyerlerinde
uyar1 ve licret kesintisinden baslayarak is s6zlesmesinin feshine kadar ilerleyen disiplin
cezalar1 uygulanmaktadir. Dolayisiyla isletmeler KKD’lerin kullanilmasi noktasinda

hassas davranmaktadirlar.

5.7. Is Saghg ve Giivenligi Egitimlerine Iliskin Bulgular

Tablo-16 iSG Egitimlerine Yonelik Bulgular

Soru Isyerinde ISG egitimleri ne kadar siirede verildi? Verilecek egitimlerin

planlanmasinda iiretimin aksamamasi igin IK nin rolii ne olmustur?

Katihmer 1 Bizim her isbasgimizda 6 saatlik bir egitimimiz var. ISG yoneticileri
tarafindan veriliyor bu egitim. Bunun disinda da her yilsonunda bir tekrar
egitimi yapiyoruz yine bir giin veya 2 giin kapsaminda tutuyoruz bu
egitimleri. Yillik is yogunlugumuza gére ama genel olarak bir y1l i¢erisinde
12 saat altinda ISG egitimlerini kabul etmiyoruz. Bunun disinda periyodik
olarak bazi egitimlerin tekrarini gerceklestiriyoruz. Bunlar is kazasi sonrasi
olabilir. Ornegin kisi is kazasi raporundan dondiigiinde ISG egitimi veriliyor.
Gorev degisikligi vb. gibi durumlarda farkli bir mevzuata uygun caligmasi
gerekiyorsa yine ISG egitimlerinin giincellenmesi konusunda iK zaten destek
oluyor. Yillik egitim planlamalarmi IK hazirliyor. Dolayisiyla ISG

egitimlerinde yillik egitim planimizda yer aliyor.

Katihmer 2 Genellikle mesai sonlarinda bir sonraki mesaiye kalacak sekilde planlantyor.
Burada elbette ki servislerin erken getirilmesi bu egitimlerin de yillik egitim
planina alinmasi konusunda IK’nin etkisi oluyor. Uretimde aksaklik
olmamasi adiminda ortak olarak bazi servislerin erken getirilip bazi

servislerin geg ¢ikartilarak bu konuda insan kaynaklar1 organize ediyor.

Katihmer 3 Is yerimiz tehlikeli siifta oldugu igin 2 yilda bir,12 saat egitim IK tarafindan

planlanarak, is giivenligi uzmani ve is yeri hekimi tarafindan verilmektedir.

Katihmer 4 Bir hafta iginde ISG egitimlerini verdirmeye g¢alistyorum. Mesela bugiin
birini ige aldiysam altisar saatten 2 giin 12 saat onun egitimini aldirtyorum
bunun sistematik kontroliinii agtik. Bir ERP programi var personel kaydini

yaptigimizda haftada iki kere bize wuyar1 veriyor. Egitimleri girip
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girmedigimize dair bize geri bildirim yapiyor. Bu egitimin hatirlatmas1 gibi
Bir hafta boyunca mail bildirimi geliyor dogal olarak biz onu takibini yapmis

oluyoruz.

ISG egitimleri isyerlerinde yasal olarak zorunludur ve isletmelerde yasal siirelere
uygun sekilde verilmektedir. Sadece ise girislerde degil is degisikliklerinde, is
ekipmanimin degismesi gibi durumlarda da ISG egitimi verilmektedir. Katilime 1, her
isbasinda 6 saatlik bir egitim oldugunu ve ISG yoneticileri tarafindan verildigini
belirtmistir. ISG egitimlerinin giincellenmesi konusunda IKD’nin destek oldugunu
belirtmistir. Yillik egitim planlamalarin1 da IKD’nin hazirladigi goriilmiistiir. Katilimer
2, egitimleri genellikle mesai sonlarinda bir sonraki mesaiye kalacak sekilde
planladiklarini belirtmistir. Bu egitimlerin de yillik egitim planina alinmasi konusunda
IKD’nin ¢alismasi olmaktadir. Uretimde aksaklik olmamas1 adiminda, ortak olarak bazi
servislerin erken getirilip bazi servislerin ge¢ c¢ikartilarak egitimlerin saglanmasi
konusunda insan kaynaklari organize etmektedir. Katilimci 3, 2 yilda bir, 12 saat egitimin
IKD tarafindan planlanarak, IGU ve IH tarafindan verildigini belirtmistir. Katilimc1 4’i{in
isyerinde bir program olusturularak egitimlerin takibi gergeklestirilmektedir. Boylece
ISG egitimlerinin mevzuata uygun planlanmasi, organizasyonu ve sistemin kontrolii

insan kaynaklar1 departmaninin igbirligi ile saglanmaktadir.

5.8. Saghk Gozetimine Iliskin Bulgular

Tablo-17 Saglik Gozetimine Y6nelik Bulgular

Soru Isyerinde calisanlarin saglk gozetimi nasil yapilmaktadir? Calisanlarin
saglik raporlarinin periyotlarinin takibi nasil gergeklesir? Rapor sonucuna

gore is degisikligi yaptiginiz ¢alisaniniz oldu mu?

Katihmer 1 Bizim biinyemizde bir Isyeri hekimi mevcut. Hem ISG yéneticiligine hem
insan kaynaklarina raporlayan bir arkadasimiz bu. Dosya diizenlemesi ve
periyodik kontrollerin takibi konusunda insan kaynaklar1 tarafinda bir
arkadasgimiz destek oluyor. Yillik periyotlarla kontroliimiiz yapiliyor.
Firmaya araglarimiz geliyor goreve gore ayristirilmis olarak periyodik
kontrolleri yapiyoruz. Ciinkii bizde kaynak prosesi de var 6rnegin burada iste

akciger grafisi vb. seyler giriyor. Bakimcilarimizda veya forklift¢ilerimizde
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farkli uygulamalar ve dl¢timler yaptirtyoruz. Doktor ile birlikte gétiiriiyoruz
bu siireci. Gorev degisikligi yaptigimiz arkadaslarimiz oluyor. Kadin
calisanlarda hamilelik vb. durumlarda titresimsiz alanlarda calistirtyoruz.
Bunun disinda bu tip ve benzeri nedenlerle ayristirdigimiz arkadaslarimiz
oluyor. Engel durumunda gore Ozel gorevlendirdigimiz arkadaslarimiz
oluyor. Veya artik sektorde calisamayacak bir saglik rahatsizligi oldugu i¢in

¢ikis verdigimiz durumlarimiz da oluyor.

Katihmer 2 2 yilda bir periyodik saglik muayenesi yapiliyor burada, ise girislerde is yeri
hekiminin belirledigi testler uygulaniyor anlagsmali saglik kurulumuza gidip
icretsiz olarak bu testleri gerceklestirebiliyorlar gorev yeri degisikligi

yapilan ¢aliganda da saglik kontrolii yapiliyor

Katihmer 3 Isyerinde calisanlarin saglik gozetimi yasalar g¢ercevesinde 3 yilda 1

yapilmaktadir. Riskli calisanlar i¢in is degisikligi yapilmaktadir.

Katihmer 4 2 yilda bir tastyict arag ile saglik kontrollerimizi yaptirtyoruz zaten mevcut
saglik kontrollerinde yapmis oldugu isi yapamayacak derecede bir sikintisi
cikiyorsa bizler gorev degisikligi yapiyoruz ya da anlagsmali sekilde is akdini
sonlandirtyoruz. Genelde bu tarz seylerle ¢ok karsilagmiyoruz ama isbasi
durumlarinda karsilasiyoruz. Bunlara da isbasi vermiyoruz. Hekim
onayindan ge¢cmeyen hicbir ¢alisana onay vermiyoruz. Eger vermemiz

gerekiyorsa calisma  sartlarin1  iyilestiriyoruz, ¢alisma kosullarini

iyilestiriyoruz, gece vardiyalarina birakmiyoruz gibi 6nlemlerimiz olabiliyor.

Mevzuata gore tehlikeli sinifta yer alan isletmelerde 3 yilda bir saglk gozetimi
yapilmaktadir. Katilimer 2 ve Katilimer 4, igyerlerinde bu siirenin daha 6ne ¢ekilerek 2
yilda bir uygulandigini, Katilimei 1 ise yillik periyotlarla saglik kontrollerinin yapildigini
belirtmistir. Stire¢ igyeri hekimi ile birlikte siirdiiriilmektedir. Daha kisa stirelerle
kontrollerin yapilmast c¢alisanlarin saglik durumlarma gosterilen ©nemi bizlere
sunmaktadir. Saglik gdzetiminden tiim ¢aliganlarin ge¢gmesi zorunludur ve bu durumun
takibini insan kaynaklar1 yapmaktadir. isletmelerin gerektiginde is degisikligine gitmesi,
caligma sartlarini iyilestirmesi, farkli islerde ¢alisanlar i¢in farkli kontrollerin yapilmasi

saglik gozetimine verilen 6nemi gostermektedir.
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5.9. Ozelligi Olan Calismalara Iliskin Bulgular

Vardiya sistemi ile c¢alisan isletmelerde gece calismasi yapilmaktadir.

Katilimcilar gece ¢alismalarina yonelik goriisleri su sekilde ifade etmislerdir:

Tablo-18 Gece Caligmalarina Yonelik Bulgular

Soru

Isyerinde gece calismasi yapilmakta midir? Gece calismalarinda is

saglig1 ve giivenligi ile ilgili ne gibi dnlemler alinmaktadir?

Katilimen 1

Isyerimizde gece ¢aligmasi var. Ciinkii 3 vardiya ¢alisiyoruz. EKstra bir
onlem c¢alismamiz yok. Clinkii standart is yapiliyor ancak is glivenligi
ile ilgili burada gorevlendirilen arkadaslar mevcut, acil durum
sistematigini zaten uyguluyoruz O yiizden genel anlamda siire¢ boyle

ilerliyor.

Katilimei 2

Bir kere ise giriste periyodik muayenelerde ya da ise girerken gece
calismasina uygun olmayan calisanlar calistirilmiyor. ilk énlem bu.
Ikincisi de acil durum planlar1 var, bir ¢alisan rahatsizlandig1 zaman
onu hemen hizlica en yakin hastaneye saglik kurulusuna gétiiriilmesi
ya da ambulansin ¢agrilmasi seklinde oluyor Onun disinda ekstra bir

saglik personeli vs. bulundurulmuyor

Katilimei 3

Isyerinde gece calismasi yapilmaktadir. Nobetci amir ve giivenlik

kameralariyla ig sagligi giivenligi ile ilgili 6nlemler takip edilmektedir.

Katilimcel 4

Gece c¢alismalarinda ISG ile ilgili ekstra bir 1siklandirma ile ¢alisma

bulunmakta sadece.

Isyerlerinde vardiya sistemi dolayisiyla gece calismasi yapilmaktadir, gece

calismalarinda standart is yapildig1 i¢in ekstra onlemler alinmamaktadir. Katilimct 4

ekstra 1siklandirma yapildigini belirtmis, Katilimer 2 de ise giris muayenesinde gece

caligmasina uygun olmayanlarin calistirilmadigini belirtmislerdir. Ancak isyerlerinin

tamaminda gece caligmalarinda mutlaka ndbetci bir amirin bulundugu, acil durum i¢in

gerekli onlemlerin alinmis oldugu goriilmiistiir.
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5.10. Is Saghg ve Giivenligi Kiiltiiriiniin Gelistirilmesine Iliskin Bulgular

Tablo-19 ISG Kiiltiiriiniin Geligsmesine Yonelik Bulgular

Soru

Is yerinde is giivenligi kiiltiiriiniin gelismesinde IK’nin nasil bir etkisi

olmustur?

Katilimei 1

Biz tesvik sistemleri ile siirece dahil oluyoruz. Aym Onerisi, ayin ramak
kalas1 seciliyor. Arkadaslar maddi karsiligi olan 6diller ile hani direkt para
degil ama paraya karsilik gelen odiiller ile odiillendiriliyorlar. ISG
yoneticileri ile islemleri yonetiyoruz. Bunun disinda firmadaki ofis
calisanlarimizin tamami aslinda sahadan uzak olan kesim, is glivenligine dair
yerinde denetim adinda bir uygulamamiz var. Her bir ofis ¢alisanimiza belirli
periyotlarla her ay bir kere olmak iizere farkli proses ve farkli makinelerle
denetimi gerceklestirir. Ve bdylece aslinda herkesin ISG ile ilgili birbiriyle
iletisim halinde olmasi saglanir. Bunun disinda zaman zaman belirli
periyotlarla takim oyunlari oynanir. Hatlar1 béliiyoruz, hatlar birbirleriyle

ISG konusunda yaristyorlar. IK bunlarin daha ok organizasyon kisminda yer

aliyor.

Katihmei 2 Egitimler verdirerek, farkindalik yaratarak, bu bilingteki galisanlarin ise
almmasin1  saglyor. Is Kanunu bakimindan isveren ve calisanin
yiikiimliiliiklerini takip ederek ve bunlari hatirlatarak yonetmeliklerle ya da
tiizliklerle temel olarak farkindalik ve egitim takibi diyebiliriz.

Katilmei 3 Yarigsmalar diizenlenmektedir, resim karikatiir vb.

Katilme 4 Is giivenliginin gelismesi kisminda ydnetim tarafindan araci rolii oluyor.

Calisanlar ile uzman arasinda bir araci oluyor. Hem yaptirim giiciiyle hem iki

tarafi da bagdastirici giiciiyle bir béliim oluyoruz.

Isletmelerin is giivenligi kiiltiiriiniin gelismesi agisindan bazi uygulamalar yaptig1

goriilmektedir. Bu uygulamalar gerceklestirilirken insan kaynaklar1 biriminden destek

alinmaktadir. Bu bakimdan insan kaynaklar1 birimi gercgeklestirilecek uygulamalarin

organizasyonuyla ilgilenmektedir. Katilime1 1, ISG 6nlemlerinin ¢alisma ydntemlerinin

gelistirdigini ve iiretimi olumlu yonde etkiledigini ifade etmistir. Bu amagla isyerlerinde

odiillendirme, takim oyunlari, yarigmalar, egitimler yolu ile gilivenlik kiiltiirii

olusturulmaya ¢alisilmaktadir. Bu durum calisanlara kendi giivenliklerini 6nemsemeleri
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konusunda biling kazandirmistir. Bu baglamda is kazalarinda azalma goriildiikge calisan

motivasyonu artmis, raporlu giin sayisi azalmig ve iiretimde verimlilik artig1 yasanmaistir.

Insan kaynaklari birimi ile is saghig1 ve giivenligi faaliyetlerinin birlikte anilmasia
neden olan faktor ¢alisani koruma yiikiimliiliigtidiir. Giivenli ortamda bulunan ¢alisanlar
isini daha istekli yaparken, verimliligin artmasina da énemli katkida bulunmaktadir. Bu
verimlilik dongiisiinii siirdiirmenin énemli bir adimin1 da insan kaynaklar1 departmaninin

basarili is saglhig1 ve giivenligi uygulamalari olusturmaktadir.

5.11. Is Kazas1 ve Meslek Hastahiklarinin Kayit ve Bildirimine iliskin Bulgular

Is Sagh@ ve Giivenligi Yasasi'min 14. maddesine gore; isveren, tiim is kazalarini
ve meslek hastaliklarin1 kayit altina almalidir. Calisanin yaralanmadigi veya oliimle
sonu¢lanmayan kazalar1 veya yasanan kazanin isyerinin makine ve techizatlarina zarar

vermesi gibi durumlarda potansiyel zarar tespit edilip bunlari rapor haline getirmelidir.

Tablo-20 s Kazas1 ve Meslek Hastaliklarinin Kayit ve Bildirimine Yonelik Bulgular

Soru IKMH kayit ve bildirimleri nasil ilerlemektedir? Bu durumlarda IK nin rolii

nedir?

Katihmer 1 Is kazas1 ve meslek hastalig1 kayit bildirimleri ISG ekibi tarafindan buraya
girisleri yapiliyor. Ancak iste doktorla koordinasyonlar1 yine IK tarafindan
ayarlaniyor. Onun disinda devamsizliklar1 yani is kazasindan Otiirii
devamsizliklari yani is gorememezlik takipleri iist yonetime raporlanmasi

yine hem ISG hem de IK birimi tarafindan yapiliyor diyebilirim.

Katihmer 2 IK, SGK sistemi iizerinden girisleri yapiyor. Hazirlanmasi ya da teslim

edilmesi gereken evraki takip ediyor.

Katihme 3 Bildirimlerde, kaza olusumundan itibaren K devreye girer. Hastaneye
gondermek ama bir soforle ya da kim denk gelirse ya da ambulans ¢agirilir.
Hastaneye refakat edilir. Sonradan bunun adli rapor tutuluyor. Kazanin
durumuna gore polis ifade alir. Ondan sonra adli rapor gelir, islenir. Daha
sonra rapor bittikten sonra ig¢i karakola gidip ifade verir. Ama biz bunu kaza
oldugu zaman 3 giin i¢inde SGK'ya bildiriyoruz.

Kazanin nedenini internetten bildiriliyor ama internetten bildirdigimiz o

kayittan ben 2 ¢ikt1 alirrm. Birini ISG uzmanina veririm, biri bende durur.
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Sonrasinda da firmadaki imza yetkilisi olan birisi karakola ifadeye gider.
Kaza geciren arkadagla birlikte polis istiyor bunu. Hatta hastanede

soyliiyorlar bunu en yakin karakolda ifade ver diye, siire¢ bu sekilde isliyor.

Katilmci 4

Is kazasi ve meslek hastalig1 bildirimlerinde isveren vekili sifat1 ile ve
bildirim yapan birim olarak IK tarafindan yiiriitilmektedir. Gerekli
bildirimler, raporlar, onaylar, tutanaklar kolluk kuvvetleri iletisim adresleri

ve bildirimleri tamamen iK {izerinden ilerlemektedir.

Isletmelerin tamami IKMH konusunda insan kaynaklar1 departmaninin aktif bir

sekilde rol aldigin1 ve is giivenligi departmani ile isbirligi igerisinde olduklarin

belirtmistir. Isveren vekili sifat1 ile bildirimi yaptiklarmi, saglik raporlarinin takibi, kaza

tutanaklarin diizenlenmesi, iist yonetime olayin raporlanmas gibi siiregler IKD tarafindan

gerceklestirilmektedir.

Organizasyon i¢in “insan”in artan onemine paralel olarak, organizasyon iginde

beseri kaynaktan sorumlu birim olan IKD’nin sadece teknik gorevleri, rekabet sartlari igin

artik yetmemektedir. Her gegen giin degisim meydana gelmekte ve organizasyonlarin bu

degisime ayak uydurmalari gerekmektedir. Meydana gelen is kazalari ve meslek

hastaliklar1 da, ancak beseri kaynaktan sorumlu olan IKD’nin aktif olarak sisteme katkis1

ile en aza indirilecektir.
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Insan disindaki tiim girdilerin benzer hale geldigi giiniimiizde isletmelerin rekabet
avantaj1 saglamalari, nitelikli calisanlara sahip olmalar1 ile dogru orantilidir. Bu baglamda
nitelikli insan kaynaginin saglanmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, saglik ve gilivenligine
yonelik 6nlemlerin alinmasi i¢in yiiriitiilen faaliyetlerin tiimii insan kaynaklar1 yonetimi

(IKYY) olarak adlandiriimaktadur.

Bu faaliyetlerden is sagh@ ve giivenligi (ISG) ile ilgili alinacak 6nlemler, basta
calisanlar olmak lizere igverenler agisindan da oldukg¢a dnemlidir ve bu dogrultuda, insan

kaynagina yapilan yatirimlar isletmeler tarafindan maliyet olarak goriilmemelidir.

Tiirkiye’de de zaman igerisinde ISG konusuna yonelik ¢ok sayida diizenleme
getirilmistir. Ancak 30 Haziran 2012 tarihinde yiiriirliige giren 6331 Sayili Is Saglig1 ve
Giivenligi Kanunu, iISG alanindaki en son ve en ayrintili kanuni diizenlemedir. Boylece
uzun zamandir dagmik halde bulunan iSG konusu ilk defa tek bir kanunda toplanmustir.
Kuralct yaklasim yerine 6nleyici yaklagimi benimseyen 6331 Sayili Kanun’un getirdigi
bircok yenilik bulunmaktadir. ISG hizmetlerinde profesyonellerden yardim alinmasi ile
onlemlerin Kkalitesi artmis ve katilimci yaklagimin benimsenmesi ile ¢alisanlar aktif
kilinmigtir. Ayrica, mevzuatin uygulanmasi ve 6nlemlerin alinmasinda 6zel-kamu ayrimi

yapilmaksizin ¢alisan sayisi sinir1 kaldirilmastir.

6331 Sayili Kanun isveren yiikiimliiliikkleri iizerine sekillenmistir, isveren veya
isveren vekiline yasal diizenlemelerin gereginin yapilmasi i¢in birtakim zorunluluklar
yiiklemistir. Ancak bir¢ok biiyiik isletmede IKD, isveren adma ISG calismalarim yerine
getirmektedir (Demir, 2016: 95). Benzer sekilde Yildirim ve Bakir da, ISG tedbirlerinin
alinmasinda IKD’ye biiyiik gorevler diistiigiinii belirtmislerdir (2014: 1).

S6z konusu g¢alisma kapsaminda da; Bursa ilinde tehlikeli siifta yer alan ve
otomotiv sektoriindeki 4 isletmenin IK yoneticileri ile yiiz yiize goriisme
gerceklestirilmis, ISG ile ilgili yiikiimliiliiklerin tiim adimlarinda IKD’nin aktif rol
oynadi@1 ve isveren adina gerekli yiikiimliiliikleri yerine getirdigi goriilmiistiir. IKD, ilgili
yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi siirecinde OSGB, IH, IGU ve DSP ile ortak
caligmalar yiriitmektedir. Bu kisi ve kurumlar da, isyeri hakkinda gerekli bilgilere
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ulasmak istediklerinde IKD ile iletisime gegmektedirler.

Ilgili isletmelerde alinan ISG onlemleri, mevzuata uygun sekilde yerine
getirilmektedir. IKD, ISG Kurulunun ¢alismasinda, ISG ve diger egitimlerin organize
edilmesinde, ¢alisan temsilcisi se¢im siirecinde aktif rol oynamaktadir. Bununla birlikte
isletmelerde, ¢alisan temsilciligine aday sayisi ¢ok fazla degildir. Buna gore, ¢alisanlarin
sorumluluk almak istemedikleri veya c¢alisanlar tarafindan c¢alisan temsilcisinin
gorevlerinin tam olarak bilinmedigi sonucuna varilabilir. Bunlarin yani sira biinyesinde
ISG profesyonelleri bulundurmanin maliyetli olmas1 sebebiyle OSGB’lerden destek alan
isletmelerde, calisilacak OSGB firmasi ve satin alma birimi arasinda iletisim kuran,

calisan sayis1 takibi yaparak giincel durumu OSGB firmasina bildiren birim yine IKD’dir.

Goriismelerde; IKD’nin ise baslamadan o6nce, ise alim esnasinda ve is
degisikliklerinde IGU ve IH’den ¢alisan saglhig1 agisindan destek aldig belirtilmistir. IGU
ve IH nin isyeri ve ¢alisanlar hakkinda dogru karar alabilmesinde, uzun siiredir isletmede
calisiyor olmalart olduk¢a Onemlidir. Benzer sekilde isletmelerde saglik gozetimi
konusuna da onem Verilmekte, saglik hizmetinin digaridan alindigi durumlarda
organizasyon IKD tarafindan yapilmaktadir. Yapilan saglik kontrolleri dikkate

alinmakta, sonuglarina bagli olarak is degisikliklerinin yapilmasi s6z konusu olmaktadir.

Mevzuat dogrultusunda isverenin yiikiimliiliiklerinden  birisi de  risk
degerlendirmesidir. Isletmelerde risk degerlendirmesi siirecine IKD daha ¢ok
dokiimantasyon siirecinde dolayl da olsa dahil olmaktadir. Isletmelerin, KKD seciminde
ise calisanlarin tercihi 6n planda olmaktadir. Calisana en uygun KKD se¢imi
yapilabilmesi i¢in IGU ile ¢alisan temsilcisi, insan kaynaklar ve satin alma birimleri ortak
goriis ¢ergevesinde en uygun KKD secimini gergeklestirmektedir. Bununla birlikte
isletmede KKD kullanilmamasi durumunda ise, galisanlar1 uyarma, iicret kesintisi veya

isten ¢ikarma gibi disiplin cezalar1 uygulanmaktadir.

. Isletmelerde ISG egitimi, IKD tarafindan organize edilmektedir. Vardiyalara gére
egitim saatleri ayarlanmakta ve gerekli ISG bilinci olusturmak igin bu egitimlerin yani
sira odillendirme, takim oyunlari, yarismalar vb uygulamalar yapilmaktadir. Tiim bu

etkinlikler IKD tarafindan yonetilmektedir.

Ozetle, yapilan goriismeler dogrultusunda arastirmanin temel sorular1 olan; “6331
Sayili Kanun’un isverene yiikledigi sorumluluklarin yerine getirilmesinde IKD nasil bir

arac1 rol iistlenmektedir?” ve “IKD, ilgili kanun kapsaminda yerine getirilmesi gereken
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ISG faaliyetlerinde gerek isveren ve calisanlar arasinda gerekse IGU, 1H, OSGB ve
isletme (igverenler) arasinda nasil bir esgiidiim saglamaktadir?” sorularina yanit
aranmistir. Karsilik olarak; IKD’nin; isletmedeki ISG faaliyetlerinin planlanmasinda ve
planlara bagli olarak gergeklestirilen tiim uygulamalarin takibinin yapilmasinda etkin bir

rol iistlendigi sonucuna varilmaistir.

Saglik ve giivenlik herkesin sorumlulugu olsa da, IKD bu alanda énemli bir rol
tistlenmistir. Calisan saghgi, giivenli isyerleri, uygun egitim ve yasal uyum her isyerinin
amagcladig1 noktalardir. insan Kaynaklar1 Departmanlar1 da isyeri saglig1 ve giivenligini
saglamada kritik bir rol oynamaktadir. Taraflar1 bir araya getirerek ve anlamli diyalogu
kolaylastirarak, gerektiginde yonetim ve c¢alisanlar arasinda arabuluculuk yaparak, ekip
ve kurul calismalarina destek vererek ve iiye olarak, calisanlara yonetimin is sagligi ve
giivenligine bagliligini ileterek, yoneticilerin ve calisanlarin giivenli ¢alisma
uygulamalar1 konusunda egitilmelerini saglayarak ve dokiimantasyon caligsmalarinda

yardimci olarak destek vermektedirler

Yapilan agiklamalar ve ulagilan bulgular dogrultusunda éncelikle, ¢alisanlarm ISG
egitimlerine ilgisinin arttirllmas1 Onerilmektedir. Bu baglamda isletmelerde gorsel
farkindalik yaratmak adina yonlendiriciler, isaretler kullanilabilir ve bdylece hem
calisanlar hem de disaridan gelen miisteriler icin farkindalik yaratilabilir. IKD, verilen
egitimin takibini yaparak yetersiz ve aksayan kisimlarda gerekli miidahaleleri
yapabilmelidir. Egitim bilinci dogrultusunda kendi saglik ve giivenliginin farkina varan
calisanlar, KKD kullanim1 konusunda da daha bilingli davranabilecektir. Bu dogrultuda,
KKD kullanan calisanlart motive edici, kullanmayanlar1 ise 6zendirici caligmalar
yapilabilir.

Ayrica, isletmede ¢alisan temsilcigine daha fazla aday ¢ikmasi i¢in IKD; ¢alisanlar
konu ile ilgili daha detayli bilgilendirebilir.

Sonug¢ olarak, 6331 Sayili Kanun ¢alisma yasamina iliskin saglik ve gilivenlik
onlemlerini oldukca detayli sekilde ele almistir. Onemli olan nokta ise, bu dnlemlerin ne
kadarinin ne sekilde hayata gegirilebildigidir. ISG konusu, insan hayatini ele almasi
bakimindan oldukc¢a 6nemlidir. Konu ile ilgili toplumsal bilincin arttirilmasi yoniinde
daha ¢ok c¢alisma yapilmali ve getirilen ¢oziimler uygulanabilir olmalidir. Nitekim
cikarilan kanun ve yonetmelikler, kazalar olduktan sonra hatirlanmak i¢in degil; kazalara

sebebiyet vermemek igin diizenlenmistir. Insan hayatini sz konusu olmasi dolayisiyla
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isverenlerin, ¢alisanlarin ve ilgili tiim taraflarin farkindaliklart arttirilmali ve 6zverili

calismalar1 desteklenmelidir.

85



KAYNAKLAR

Kitaplar

ALTINEL, Hiiseyin. (2015). is¢i Saglig1 ve Is Giivenligi, Ankara: Detay Yayincilik.

AKPINAR, Teoman. (2013). is Saghg ve Is Giivenligi, Bursa: Ekin Basim Yayin
Dagitim.

AYKAC, Burhan (1999), Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklarinin Stratejik
Planlamasi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara

BAYAT, Ali. (2016). Temel Is Saghg ve Giivenligi Egitimi, Ankara: Akademisyen
Kitabevi Yayin Dagitim.

BENLIGIRAY, Serap. (2017). Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Orgiitlenmesi, Unite 1,
Anadolu Universitesi AOF.

BINGOL, Dursun. (2010). insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul: Beta Basim Yayim.
CALIK, Temel ve ERES, Figen. (2006). Kariyer Yonetimi, Ankara: Gazi Kitabevi.
CETIN, Canan., DINC ELMALI, Esra ve Arslan, Mehmet Liitfi. (2017). Insan

Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta Basim Yaym.

DEMIRCIOGLU, Murat ve KAPLAN, Hasan Ali. (2016). Sorularla Is Sagligi ve
Giivenligi Hukuku, Istanbul: Beta Basim Yayim.

DEMIRCIOGLU, Murat ve CENTEL, Tankut. (2013). Is Hukuku, istanbul: Beta

Basim Yayim.

DOSTLAR, Semiha. (2016). Temel Is Sagh§ ve Giivenligi Egitimi, Ankara:
Akademisyen Kitabevi Yaymn Dagitim.

ERDOGAN, irfan. (2003). Pozitivist Metodoloji, Ankara: Pozitif Matbaacilik.
GURUZ, D. Yaylaci, G (2004), iletisimci Goziiyle Insan Kaynaklar1 Y&netimi,

Kapital Medya Yayinlari, istanbul

KABAKCI, Mahmut. (2009). Avrupa Birligi Is Hukukunda Isverenin Is Saghg ve

Giivenligi ile Ilgili Temel Yiikiimliiliikleri ve Tiirk Mevzuatinin Uyumu, Istanbul: Beta

86



Basim Yayim.
KAYAR, Nihat. (2013). Kamu Personel Yonetimi, Bursa: Ekin Yayevi. KILKIS,

[lknur. (2016). Is Saglig1 ve Giivenligi, Bursa: Dora Basim Yayim.

MOLLAMAHMUTOGLU Hamdi, Is Hukuku, 3. b. , Turhan Kitapevi, Ankara, Kasim
2008, s. 963

OZGEN, Hiiseyin., OZTURK, Azim ve YALCIN, Azmi. (2005). Insan Kaynaklari

Y énetimi, Kapsami, Tanim1, Amaglari ve Islevleri, Adana: Nobel Kitabevi.

SABUNCUOGLU, Zeyyat (2000), insan Kaynaklar1 Y®6netimi, Ezgi Kitabevi, Bursa
SABUNCUOGLU, Zeyyat. (2005). Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamali, Bursa:
Furkan Ofset.

SIMSEK, M.Serif ve OGE, H.Serdar. (2007). Stratejik ve Uluslararas1 Boyutlar: ile
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara: Baran Ofset.

TANIR, Ferdi. (2016). Temel Is Saghg ve Giivenligi Egitimi, Ankara: Akademisyen
Kitabevi Yayin Dagitim.

TAYLOR, Frederick.W. (1911). The Principles of Scientific Management).
TORTOP, Nuri., AYKAC, Burhan., YAYMAN, Hiiseyin ve OZER, M.Akif. (2007).

(2010). Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

TUZUNER, Lale. (2011). insan Kaynaklar1 Y&netiminde Olgme ve Degerlendirme,

Istanbul: Beta Basim Yayim.

UYARGIL, Cavide, (2008). Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 1.U Isletme Fakiiltesi, Istanbul:
Beta BasimYayim.

YIGIT, Abdulvahap. (2015). is Giivenligi, Bursa: Alfa Akademi Basim Yayim.YUKSEL,

Oznur (1998), Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara

YUKSEL, Oznur. (2007). Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Ankara: Gazi Kitabevi.

Makaleler

ACIKALIN, Ayta¢ (1994), Cagdas Orgiitlerde Insan Kaynagmin Personel Yonetimi,
Pegem Yayincilik, Ankara

ACIKALIN, Aytag (2002), insan Kaynaginin Gelistirilmesi, Pegem A Yayincilik,
3.Baski, Ankara

87



ALPAGUT, Giilsevil. (2014). 6331sayili Is Saghgi ve Giivenligi Kanunun Genel
Esaslari, Istanbul Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 72 Say1 2, s.31-46,
http://dergipark.org.tr/download/article-file/97914 (Erisim Tarihi 25.09.2021).

AKI, Erol. (2014). 6331sayil1 Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu Ve Calisma Yasamina
Etkileri, Dokuz Eyliil Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 15, s.3-24,
http://hukuk.deu.edu.tr/dosyalar/dergiler/dergimiz-15-ozel/1-ishukuku/1-erolaki.pdf,
(Erisim Tarihi 25.09.2021).

AKTURK, Bekir. (2015). 6645 Sayili Son Torba Kanun ile Is Sagligi ve Giivenligi
Alaninda  Yapilan Degisiklikler, Mali Cozlim Dergisi, 5.189-193,
http://archive.ismmmo.org.tr/docs/malicozum/128malicozum/021_Bekir AKT%C3
%9CRK.pdf (Erisim Tarihi 24.09.2021).

AYDIN, Ufuk. (2000). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Is Hukuku ve Isci Sendikalar1, Tiirk
Agir Sanayii ve Hizmet Sektdrii Kamu Isverenleri Sendikasi Yayini, Prof. Dr. Nusret
Ekin’e Armagan, Yaym No: 38, 5.1003-1024,
http://tuhis.org.tr/resim/files/nekinarmagan.pdf (Erisim Tarihi 01.10.2021).

AYDIN, Ufuk. (2012). Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu Tasaris1 Uzerine, Sicil Is Hukuku
Dergisi, Y1l 7 Say1 26,https://www.mess.org.tr/media/files/6312_EX48J8XNUV26.pdf,
5.10-18 (Erisim Tarihi 01.10.2021).

AYDINLI, ibrahim. (2013). 6331 Sayil1 Kanun’da Diizenlenen Is Saghigi ve Giivenligi
Yiikiimliiliiklerinin Alt Isveren iliskisinde Gosterdigi Ozellikler ve HukukiSorumluluk,
Sicil Is Hukuku Dergisi, Say1 30, 5.37-42,
https://www.mess.org.tr/media/files/407_2A06M3TX0Jsicil_30.pdf (Erigim Tarihi
03.10.2021).

BACAK, Biinyamin ve KAZANCI, Ecehan. (2014). Tiirk Calisma Hayatinda Vardiyal
Gece Calisan Isgilerin Karsilastign Fizyolojik, Psikolojik ve Sosyolojik Etkilerin
Degerlendirilmesi, HAK-IS Uluslararas1 Emek ve Toplum Dergisi, Cilt: 3, Say1: 6,5.132-
149, http://dergipark.org.tr/download/article-file/84805 (Erisim Tarihi 15.09.2021).

BALKIR, Z.Géniil. (2012). Is Saghg ve Giivenligi Hakkinin Korunmast: Is Verenin Is
Saglig1 Ve Giivenligi Organizasyonu, Sosyal Giivenlik Dergisi, Cilt 2 Say1 1, s.56-91,
http://www.sgk.gov.tr/wps/wcm/connect/cc66fd6c-ce69-4114-9436-
ed2b1cf82af4/SGD_02_03.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=cc66fd6c-ce69-4114-

88


http://dergipark.org.tr/download/article-file/97914
http://hukuk.deu.edu.tr/dosyalar/dergiler/dergimiz-15-ozel/1-ishukuku/1-erolaki.pdf
http://archive.ismmmo.org.tr/docs/malicozum/128malicozum/021_Bekir_AKTÜRK.pdf
http://archive.ismmmo.org.tr/docs/malicozum/128malicozum/021_Bekir_AKTÜRK.pdf
http://tuhis.org.tr/resim/files/nekinarmagan.pdf
https://www.mess.org.tr/media/files/6312_EX48J8XNUV26.pdf,
https://www.mess.org.tr/media/files/407_2AO6M3TX0Jsicil_30.pdf
http://dergipark.org.tr/download/article-file/84805
http://www.sgk.gov.tr/wps/wcm/connect/cc66fd6c-ce69-4114-9436-
http://www.sgk.gov.tr/wps/wcm/connect/cc66fd6c-ce69-4114-9436-ed2b1cf82af4/SGD_02_03.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=cc66fd6c-ce69-4114-9436-ed2b1cf82af4

9436-ed2b1cf82af4 (Erisim Tarihi 18.09.2021).

BALKIR, Z.Géniil. (2012). 6331 Sayili is Saglhig1 ve Giivenligi Kanunu’nda Isverenin Is
Saglig1 Ve Giivenligi Y&netim Sorumlulugu, Sicil Is Hukuku Dergisi, Y1l 7,Say1 28,5.20-
41, https://www.mess.org.tr/media/files/409 MVNCOR3EOQUsicil_28.pdf (Erisim Tarihi
14.09.2021).

BALOGLU, Cem. (2013). Isverenlerin Is Saglig1 ve Giivenligi Yiikiimliilikkleri ve
Aykirilik Hallerinde Uygulanacak Yaptirimlar. Kamu-is, Is Hukuku ve iktisat Dergisi,
Cilt 13 Sayr 2, s.99-125, http://www.kamuis.org.tr/pdf/1324.pdf (Erisim Tarihi
25.09.2021).

BAYCIK, Gaye. (2013). Calisanlarin is Saghg ve Giivenligine Iliskin Haklarinda Yeni
Diizenlemeler, Ankara Barosu Dergisi, 2013/3, s.103-170,
http://www.ankarabarosu.org.tr/siteler/ankarabarosu/tekmakale/2013-3/2013-3-4.pdf
(Erigim Tarihi 04.10.2021).

BAYRAKTAROGLU, Serkan (2002), Stratejik ve Stratejik Olmayan Insan

Kaynaklar1 Yonetimi, Tiirkiye’de Yonetim Danismanlik Sirketleri, Beta Yayinlari,
Istanbul

BILIR, Nazmi. (Tarihsiz). Calisma Hayatinda Bir Risk Grubu: Geng Calisanlar (Calisan
Genglik),http://www.tr.undp.org/content/dam/turkey/docs/Publications/nhdrs/background
pape rsforNHDR2008/NHDR_BP_Nazmi_Bilir_Doc2.pdf (Erisim Tarihi 10.10.2021).
BUYUKUSLU, Ali Riza (1998), Globalizasyon Boyutunda insan Kaynaklari

Yénetimi, Der Yayinlari, Istanbul

CASCIO, Wayne ; “ Managing Human Resources, Quality Of Work Life, Profits, Me
Grow Hills, Newyork 1995,

CENTEL, Tankut. (2013). Is Saglig1 ve Giivenligi Kurullariin Kurulus ve Isleyisi, Sicil
Is Hukuku Dergisi ,Y1l 8, Say129, s.13-23,

CIVAN, Orhan Ersun. (2017). Is Saghg ve Giivenliginde Ozel Politika Gerektiren
Gruplar, Ankara Barosu Dergisi, s.204-290,

CAKIR, Ozlem. (2006). Ucret Adaletinin Is Davranislar1 Uzerindeki Etkileri, Kamu

Isletmeleri Isverenleri Sendikasi, Ankara, s.1-135,

CAVDAR, Hava ve CAVDAR, Mehmet. (2010). isletmelerde Is Géren Bulma ve

Se¢gme Asamalari, Journal of Naval Science and Engineering , Vol. 6, No.1, pp. 79-93,

89


http://www.sgk.gov.tr/wps/wcm/connect/cc66fd6c-ce69-4114-9436-ed2b1cf82af4/SGD_02_03.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=cc66fd6c-ce69-4114-9436-ed2b1cf82af4
https://www.mess.org.tr/media/files/409_MVNC0R3E0Usicil_28.pdf
http://www.kamuis.org.tr/pdf/1324.pdf
http://www.ankarabarosu.org.tr/siteler/ankarabarosu/tekmakale/2013-3/2013-3-4.pdf
http://www.tr.undp.org/content/dam/turkey/docs/Publications/nhdrs/backgroundpape
http://www.tr.undp.org/content/dam/turkey/docs/Publications/nhdrs/backgroundpape
http://www.tr.undp.org/content/dam/turkey/docs/Publications/nhdrs/backgroundpapersforNHDR2008/NHDR_BP_Nazmi_Bilir_Doc2.pdf

CAVUS, Ozgiir Hakan. (2015). 6331 Sayil1 is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu Kapsaminda
Ofis Isyerlerinde Risk Degerlendirmesi, Calisma Iliskileri Dergisi Cilt 6, Say1 2, 5.114,
http://www.calismailiskileri.org/?menu=pages&p=issue_details&id=11 (12.10.2021).

CICEK, Ozal ve OCAL, Mehmet. (2016). Diinyada Ve Tiirkiye’de Is Saghg Ve Is
Giivenliginin Tarihsel Gelisimi, HAK-IS Uluslararas1 Emek ve Toplum Dergisi, Cilt 5,
Say1 11, s.105-129, https://dergipark.org.tr/download/article-file/263389 (18.09.2021).

CIFTCIOGLU, Cengiz Topel. (2012). Yasama Hakki, Tiirkiye Barolar Birligi Dergisi,
Say1 103, s.137-168, http://tbbderqgisi.barobirlik.org.tr/m2013-103-1230 (Erisim Tarihi
17.09.2021).

DEMIRBILEK, Tung. (2004) Vardiyali Calismanin Kadinin Aile ve Sosyal Yasamina
Etkisi, Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Sosyal ve Ekonomik
Aragtirmalar Dergisi, Say1 7, s.77-98,http://dergipark.org.tr/download/article-file/289616
(Erisim Tarihi 01.10.2021).

DEMIRBILEK, Tung ve CAKIR, Ozlem. (2008). Kisisel Koruyucu Donanim
Kullanomin1 Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Degiskenler, Dokuz Eyliil Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 23, Say1 2, s.173-191,
https://iibfdergi.deu.edu.tr/index.php/cilt1-sayil/article/view/238/pdf 219 (ErisimTarihi
24.09.2021).

DEMIRCIOGLU, Murat. (2007). s Giivenligi Uzmanligi Yoniinden Is Saghg ve
Giivenligi Kanunu Tasaris1 Taslagi’nin Incelenmesi, Sicil Is Hukuku Dergisi, Y1l 2, Say1
5, s.9-18, https://www.mess.org.tr/media/files/6343 DD89IMC6QFB5.pdf, (Erisim
Tarihi 14.10.2021).

DEMIRCIOGLU, Murat ve KAPLAN, Hasan Ali. (2013). 6331 Sayili is Saghg1 ve
Giivenligi Cergevesinde Isyerinde Is Sagligi Ve Giivenligi Orgiitlenmesi, Sicil Is Hukuku
Dergisi, Say1 30,5.5-23.

DENIZ, Mehmet ve UNAL, Ahmet. (2007). Insan Kaynaklarimin Bir Fonksiyonu
Olarak Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Bir Uygulama, E-Journel of New World Sciences
Academy, Cilt 2, Sayr 2, s.101.119, https://docplayer.biz.tr/4467192-Insan-
kaynaklarinin-bir-fonksiyonu-olarak-orgutsel-kariyer-yonetimi-ve-bir-  uygulama.html
(Erisim Tarihi 10.10.2021).

DUYGULU, Sergiil ve ABAAN, Siiheyla. (2007). Orgiitsel Baglilik: Calisanlarmn

90


http://www.calismailiskileri.org/?menu=pages&p=issue_details&id=11
https://dergipark.org.tr/download/article-file/263389
http://tbbdergisi.barobirlik.org.tr/m2013-103-1230
http://dergipark.org.tr/download/article-file/289616
http://dergipark.org.tr/download/article-file/289616
https://iibfdergi.deu.edu.tr/index.php/cilt1-sayi1/article/view/238/pdf_219
https://www.mess.org.tr/media/files/6343_DD89MC6QFB5.pdf
https://docplayer.biz.tr/4467192-Insan-kaynaklarinin-bir-fonksiyonu-olarak-orgutsel-kariyer-yonetimi-ve-bir-uygulama.html
https://docplayer.biz.tr/4467192-Insan-kaynaklarinin-bir-fonksiyonu-olarak-orgutsel-kariyer-yonetimi-ve-bir-uygulama.html
https://docplayer.biz.tr/4467192-Insan-kaynaklarinin-bir-fonksiyonu-olarak-orgutsel-kariyer-yonetimi-ve-bir-uygulama.html
https://docplayer.biz.tr/4467192-Insan-kaynaklarinin-bir-fonksiyonu-olarak-orgutsel-kariyer-yonetimi-ve-bir-uygulama.html

Kurumda Kalma Ya Da Kurumdan Ayrilma Kararmin Bir Belirleyicisi, Hacettepe

Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi, s.61-73.

EKMEKCI, Omer. (2009). isyeri Saghk Ve Giivenlik Birimleri Ile Ortak Saglik Ve
Giivenlik Birimlerine iliskin Genel Esaslar, Sicil Is Hukuku Dergisi, Y1l 4, Say1 16 s.63-
69, https://www.mess.org.tr/media/files/6325 00PP5QIRTJ16.pdf (Erisim  Tarihi
19.09.2021).

ERDOGAN, Canan. (2017). Gegici Is liskisinde Isverenin Is Saghg ve Giivenligi
Onlemleri Alma Yiikiimliiliigii, Yildirnm Beyazit Hukuk Dergisi, Say1 2. s.127-158.
https://www.aybu.edu.tr/hukuk/ybhd/contents/files/Y BHD-4-baski.pdf (Erisim Tarihi
15.10.2021).

ERTURK, Siikran. (2012). Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’nda Isverene Getirilen
Yiikiimliiliikler, ~Sicil Is Hukuku Dergisi, Yil 7, Say1 27, s.13-24,
https://www.mess.org.tr/media/files/410_ESH40ZYHAVSsicil_27.pdf (Erisim Tarihi
15.09.2021).

ESEN, Biinyamin. (2013). Orneklerle 6331 Sayili Is Saghigi ve Giivenligi Kanunu
Uyarinca Calisan Temsilcilerinin Secim Usulleri ve Isverenlerin Sorumluluklari, istanbul
Serbest Muhasebeci Mali Miisavirler Odasi, Mali C6ziim Dergisi, Say1 118, 5.263-272,
http://archive.ismmmao.org.tr/docs/malicozum/118malicozum/22_bunyaminesen.pdf,
(Erigim Tarihi 14.09.2021).

FISEK, A. Giirhan. (2012). Is Saglig1 ve Giivenligi Yasas1, Calisma Ortami Dergisi, Say1
123, 5.6-10.
GENCLER, Ayhan. (2007). Is Saglig1 ve Is Giivenligi Alaninda Mevzuatimizda Bulunan

Diizenlemelerden Dogan Yiikiimliiliikler, Is Saglhig1 ve Giivenligi Dergisi, Say1 35, s.14-
27, http://www.isgdergisi.com/pdf/lowr/35.pdf (Erisim Tarihi 15.09.2021).

GEREK, Niivit. (2012). s Saghg1 ve Giivenligi Kanunu’nun Diisiindiirdiikleri, Sicil Is
Hukuku Dergisi, Y1l 7, Say1 28, 5.10-19.

GULER, Zeliha, (2015). Ozel Politika Gerektiren Gruplarin Is Yasamindaki Saglikve
Giivenlik Riskleri ile Kontrol Tedbirleri, Caligma Diinyast Dergisi, Say1 2, s.117- 134,
http://www.calismadunyasi.gov.tr/pdf/sayi7/07.pdf (Erisim Tarihi 10.10.2021).

GUVEL, Sahin Tolga ve LAPTALI ORAL, Emel. (2018). Is Sagligi ve Giivenligi Yasal

Mevzuatinin Tiirkiye Insaat Sektériinde Uygulanma Diizeyi, Cukurova Universitesi

91


https://www.mess.org.tr/media/files/6325_0OPP5QIRTJ16.pdf
https://www.aybu.edu.tr/hukuk/ybhd/contents/files/YBHD-4-baski.pdf
https://www.mess.org.tr/media/files/410_ESH40ZYHAVsicil_27.pdf
http://archive.ismmmo.org.tr/docs/malicozum/118malicozum/22_bunyaminesen.pdf
http://www.isgdergisi.com/pdf/lowr/35.pdf
http://www.calismadunyasi.gov.tr/pdf/sayi7/07.pdf

Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, 33(1), s.189-198.
HASANHANOGLU Cihandar, “Giivenli Isyeri Yaratilmasinda Insan Kaynaklari

Yénetiminin Onemi Ve Isletme Verimliligi Acisindan Is Saghgi Ve Giivenligi
Faaliyetlerine Ekonomik Katkis1”, Uluslararas1 Ekonomi ve Siyaset Bilimleri Akademik
Aragtirmalar Dergisi, Cilt:3, Say1:9, 2019

IREN, Ertan. (2011). Gegici Is Iliskisinde Isverenlerin Is Saglig1 ve Giivenligi Onlemleri
Alma Yiikiimliiliigii, Ankara Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, Cilt 60, 5.281-307,
http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/38/1585/17179.pdf (Erisim Tarihil4.09.2021).

ISCAN, Omer Faruk. (2000). Stratejik Y&netim ve Is Goren Egitimi, Atatiirk Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 14, Say1 1, 5.231-242.

KABAKCI, Mahmut. (2013). 6331 Sayili Kanun’un Is Saghig ve Giivenligi Anlayisive
Risklerden Koruma ilkelerinin (m.5) islevi, Sicil Is Hukuku Dergisi, Y1l 8, Say1 29, s.61-
76, https://www.mess.org.tr/media/files/408_T2WH7HUOY Zsicil_29.pdf

(Erigim Tarihi 01.10.2021).

KAGNICIOGLU, Deniz. (2000-2001). insan Kaynaklar1 Yénetimi Ve Degisen Endiistri
lliskileri, ~ Anadolu  Universitesi ~ Sosyal  Bilimler  Dergisi,  s.13-42,
https://earsiv.anadolu.edu.tr/xmlui/bitstream/handle/11421/524/153740.pdf?sequence
=1&isAllowed=y (Erigim Tarihi 01.10.2021).

KAPTAN, Biilent (2007), Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalarmin Orgiitiin Sahip

Oldugu Insan Kaynaklar1 Uzerine Etkisi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Boliimii, Ankara

KARA, Murat. (2013). Osmanli Devleti’nin Son Déneminde Eregli Komiir Havzast,
International Journal Of History, volume 5, issue 1, 5.223-250.

KARACAN, Esin ve ERDOGAN, Ozlem Nazan. (2011). isci Saghg ve Is Giivenligine
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 Agisindan Céziimsel Bir Yaklasim, Kocaeli
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (21) 2011 / 1, s.102-116,
http://kosbed.kocaeli.edu.tr/sayi21/6EsinveErdogan.pdf (Erisim Tarihi15.10.2021).

KASTAN, Yiiksel. (2016). Osmanli Imparatorlugu’nda Kémiir Ocaklarinin isletilmesi,
Osmanli Medeniyeti Arastirmalari Dergisi Cilt 2, Say1 2, s.1-26.

KAYA, Esra Nur; TAS, Ibrahim Ethem. (2015). Personel Y&netimi, Insan Kaynaklari

Yénetimi Ayrimi, Kahramanmaras Siit¢ii imam Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler

92


http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/38/1585/17179.pdf
https://www.mess.org.tr/media/files/408_T2WH7HUOYZsicil_29.pdf
https://earsiv.anadolu.edu.tr/xmlui/bitstream/handle/11421/524/153740.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://earsiv.anadolu.edu.tr/xmlui/bitstream/handle/11421/524/153740.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://kosbed.kocaeli.edu.tr/sayi21/6EsinveErdogan.pdf

Fakiiltesi Dergisi Cilt 5, Say1 1, s.21-28, http://iibfdergisi.ksu.edu.tr/download/article-
file/107732 (Erigim Tarihi 28.09.2021).

KECECIOGLU, Tamer ve YILMAZ, Mustafa Kemal. (2012). insan Kaynaklarina Bakis
Acisinin Saptanmasima Yonelik Bir Arastirma, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Dergisi, Cilt 15, Say1 27, 5.129-155.

KILKIS, Ilknur. (2013). is Saghg ve Giivenliginde Yeni Dénem: 6331 Sayili Is Saghigi
ve Giivenligi Kanunu (ISGK), Is, Giig, Endiistri iliskileri ve Insan KaynaklariDergisi, Cilt
15, Say1 1, s.17-41, http://dergipark.org.tr/download/article-file/235263 (Erisim Tarihi
15.10.2021).

KORKMAZ, Adem ve AVSALLI, Hiiseyin. (2012). Calisma Hayatinda Yeni Bir Donem:
6331 Sayil is Saglig1 ve Giivenligi Yasasi, SDU Fen Edebiyat Fakiiltesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Say1 26, 5.153-167.

KORKUT, Giilsiim; TETIK, Alim. (2013). 6331 Sayih Is Saghg ve Giivenligi
Kanunu’nun Getirdigi Yenilikler ve Temel Sorunlar, Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 18, Say1 3. 5.455-474.

KONTOSIC, Ivica ve SKROBONJA, Ante. (2002). Bernardino Ramazzini’s De Morbis
Artificum Diatriba Or Three Hundred Years From The Beginning Of Modern
Occupational Medicine, Arh Hig Rada  Toksikol, 53, 5.31-36,
https://hrcak.srce.hr/file/1037 (Erisim Tarihi 17.09.2021).

KOZAK, Meryem Akoglan (2004), Otel Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Ornek Olaylar, Detay Yayincilik, Ankara

KOSEOGLU, Ali Cengiz ve KABUL, Sibel. (2014). 4857 Sayili s Kanunu Baglaminda
Calisma Siiresinin Asilmasi: Fazla Calisma, Istanbul Universitesi Hukuk Fakiiltesi
Dergisi, Cilt 72, Say1 2, s.233-268, http://dergipark.org.tr/download/article-file/97926
(Erigim Tarihi 18.09.2021).

KURT, Resul ve KURT, Dilek. (2012). 6331 Sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu ile
Isverenlere Getirilen Yiikiimliiliikler ve Idari Yaptirimlar, Mali Céziim Dergisi, Say1 113,

s.217-234.
OZKILIC, Ozlem. (2007). Is Saghgi ve Giivenligi Mevzuatinda Isverenin Risk

Degerlendirme Yiikiimliiliigii ve Risk Degerlendirme Uygulamalari, Sicil Is Hukuku

Dergisi, Y1l 2, Say1 6,5.56-61.

93


http://iibfdergisi.ksu.edu.tr/download/article-file/107732
http://iibfdergisi.ksu.edu.tr/download/article-file/107732
http://dergipark.org.tr/download/article-file/235263
https://hrcak.srce.hr/file/1037
http://dergipark.org.tr/download/article-file/97926
http://dergipark.org.tr/download/article-file/97926

SEZGINER, Sadettin. (2014). Kisisel Koruyucu Donanimlarin Dogru Se¢imi, Dogru
Kullanilmas ve Kisisel Koruyucu Malzemelerin Tasimas1 Gereken Ozellikleri,Miihendis
ve Makine Dergisi, Cilt 55, Say1 655,5.57-609.

SEN, Mustafa ve TUNC, Yusuf Erdem. (2017). Tiirkiye’de Calisma Yasaminda Ozel
Gruplarm Is Saglig1 ve Giivenligi Kapsaminda Degerlendirilmesi, Hak-Is Uluslararasi
Emek ve Toplum Dergisi, Cilt 6, Say1 16, 5.569-595.

TASYUREK, Mustafa. (2007). Kisisel Koruyucu Donanimlar, Tiirk Tabipleri Birligi
Mesleki Saglik ve Giivenlik Dergisi, Cilt 8, Say1 30, 5.38-47.

TIFTIK, Mustafa ve ADIGUZEL, Ayse. (2016). Is Saghigi ve Giivenligi Kanunu’na Gére
Genel Hizmet Sézlesmesinde Isverenin Is¢iyi Koruma Borcu, Yildirim Beyazit Hukuk
Dergisi, Say1 1, 5.319-356, http://dergipark.org.tr/download/article- file/145044 (Erisim
Tarihi 01.10.2021).

TURAN, Ali ve MUEZZINOGLU, Arif. (2006). Risk Degerlendirme Yontemleri,
Mesleki Saglik ve Giivenlik Dergisi, (Ocak-Subat-Mart), s.32-36.

TUZUNER, Vala Lale ve OZASLAN, Burcu Ozge. (2011). Hastanelerde is saghgi ve
giivenligi uygulamalarinin  degerlendirilmesine yonelik bir arastirma, Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 40, Say1 2, 5.138-154.

YILDIZ, Naciye. (2017). AB ve Tiirkiye Mevzuatinda Cocuk Isgiiciiniin Is Saglig1 ve
Giivenligi, Miilkiye Dergisi, 41 (3), s.111-145.

YILMAZ, Fatih. (2010). Tiirkiye’de Is Saghig ve Giivenligi Hizmetleri ve 6rgiitlenmesi:
Saglik ve Giivenlik Birimleri Hakkinda Yonetmeligin Elestirel Bir Degerlendirmesi,
Kamu Is Dergisi, Cilt 11, Sayr 2, s.89-112, http://www.kamuis.org.tr/pdf/1124.pdf
(Erigim Tarihi 10.10.2021).

YUKSEL, Biisra. (2017). Calisma Iliskilerine Yonelik Ik Diizenleme: Dilaver Pasa
Nizamnamesi ve Calisma Hayatma Etkileri, Is ve Hayat Dergisi, Say1 6, s.155-178.
ISSN:2547-9873.

ZAIM, Halil ve POLAT, Mehmet. (2013). Insan Kaynaklari Fonksiyonlarmin

Mukayeseli Onem Derecelerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Uygulama, Journal of

Social Policy Conferences Issue: 64-65, s.35-59.

94


http://dergipark.org.tr/download/article-
http://dergipark.gov.tr/download/article-file/145044
http://www.kamu-is.org.tr/pdf/1124.pdf
http://www.kamu-is.org.tr/pdf/1124.pdf
http://www.kamu-is.org.tr/pdf/1124.pdf

Digerleri

AKILLI, Hafize; AYDOGDU, Onder. (2013). s Sagligi ve Giivenliginin Onemi,
Maden Tetkik ve Arama Genel Miidiirliigii, Enerji Hammadde Etiit ve Arama Dairesi
Bagskanligi, MTA Dogal Kaynaklar ve Ekonomi Biilteni, Ankara.

AYDIN K. ilker, “Tarihsel Gelisim Siirecinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayis,
Amaglar1 ve Fonksiyonlar1”, Yeditepe Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii

Egitim Yo6netimi Denetimi Boliimii, (Yiiksek Lisans Tezi) Istanbul, 2006

DEMIR, Segil. (2016). Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Bir Fonksiyonu Olarak s Saglig
ve Giivenligi. Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve
Endiistri liskileri Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi, Bursa.

GEDIK, Demet. (2008). insan Kaynaklar1 Y&netiminde Egitiminin Performans Uzerine
Etkileri ve Ornek Bir Uygulama. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler EnstitiisiiCalisma
Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Ana Bilim Dali Calisma Ekonomisi ve

Endiistri Iliskileri Bilim Dali Yiiksek Lisans Tezi, Ankara.

ULUSOY, Muharrem Emre. (2013). Isverenin Is Sagligi ve Giivenligi Agisindan
Isyerinde Orgiitlenme Yiikiimliiliigii. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Ozel

Hukuk Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi, Konya.

YAR, Nur Selin. (2018). Is Sagligi ve Giivenligi Uygulamalarinin Calisanlarin is Saghg
ve Giivenligi Farkindaligi Uzerine Etkilerinin incelenmesi. Uskiidar Universitesi Saglik

Bilimleri Enstitiisii Is Saglhig1 ve Giivenligi Anabilim Dali, Istanbul.
YUKSEL, Selim. (2006). Vardiyal: Caligma Sistemi ve Tiirk Is Mevzuatindaki Yeri. Cag
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y&netimi Ana Bilim Dali, Mersin.

Is Yerleri Is Sagligi ve Giivenligi Kurullar1 Calisma Rehberi, Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi Genel Yaym No: 24, 2016.

Isci Saghg ve Is Giivenligi. http://www.birlesikmetal.org/kitap/kitap 02/2002-7.pdf
(Erisim Tarihi 02.10.2021).

Isci Saglig1 ve Is Giivenligi, Oda Raporu, TMMOB, Makine Miihendisleri Odas1, 2016,
https://www.mmo.org.tr/sites/default/files/1ab0f9cc68c38fb_ek.pdf (Erisim
Tarihi 01.10.2021).

Isci Saghg ve Is Giivenligi, Oda Raporu, TMMOB, Makine Miihendisleri Odas1, 2017.

95


http://www.birlesikmetal.org/kitap/kitap_02/2002-7.pdf
https://www.mmo.org.tr/sites/default/files/1ab0f9cc68c38fb_ek.pdf

4857 sayith Is  Kanunu,  http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857-
20111011.pdf, (Erisim Tarihi 10.10.2021).

Tiirkiye’nin onayladigi ILO sézlesmeleri, https://www.ilo.org/ankara/conventions-
ratified-by-turkey/lang--tr/index.htm (Erisim Tarihi 18.09.2021).

5378 Sayil1 Engelliler Hakkinda Kanun,
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5378.pdf (Erisim Tarihi 12.10.2021).

Oziirlii, Eski Hiikiimlii ve Terér Magduru Istihdami1 Hakkinda Y dnetmelik
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2004/03/20040324.htm#10 (Erisim Tarihi
18.09.2021).TS9111-TS12460 standartlars,

http://www.mku.edu.tr/files/307_dosya 1460704401.pdf (Erisim Tarihi 01.10.2021).

http://www.mevzuat.gov.tr/Teblig.aspx, (Erisim Tarihi 01.10.2021).

http://www.mevzuat.gov.tr/Yonetmelikler.aspx, (Erisim Tarihi 01.10.2021).

Mevzuat

4857 Sayili Is Kanunu (R.G. 10.06.2003)
6331 Sayili Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu (R.G. 30.06.2012)

Calisanlarin Is Saghg ve Giivenligi Egitimlerinin Usul ve Esaslari Hakkinda
Yonetmelik (R.G. 15.05.2013)

Cocuk ve Geng Iscilerin Calistirllma Usul ve Esaslart Hakkinda Yonetmelik
(R.G.06.04.2004)

Gebe veya Emziren Kadinlarin Calistirilma Sartlartyla Emzirme Odalar1 ve Cocuk
Bakim Yurtlarina Dair Yonetmelik (R.G. 16.08.2013)

Gegici veya Belirli Siireli Islerde Is Saghigi ve Giivenligi Hakkinda Y&netmelik (R.G.
23.08.2013)

[lkyardim Y&netmeligi (R.G. 22.05.2002)
Isyerlerinde Acil Durumlar Yonetmeligi (R.G. 18.06.2013)

Is Ekipmanlarinin Kullaniminda Saglik ve Giivenlik Sartlar1 Yoénetmeligi (R.G.
25.04.2013)

Isyeri Hekimi ve Diger Saglik Personelinin Gorev, Yetki, Sorumluluk ve Egitimleri
Hakkinda Yonetmelikte Degisiklik Yapilmasina Dair Yonetmelik (R.G. 30.04.2015)

96


http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857-20111011.pdf
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857-20111011.pdf
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/lang--tr/index.htm
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/lang--tr/index.htm
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.5378.pdf
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2004/03/20040324.htm#10
http://www.mku.edu.tr/files/307_dosya_1460704401.pdf
http://www.mevzuat.gov.tr/Teblig.aspx
http://www.mevzuat.gov.tr/Yonetmelikler.aspx

Is Hijyeni Olgiim, Test ve Analiz Laboratuvarlari Hakkinda Yénetmelik (R.G.
24.01.2017)

Is Giivenligi Uzmanlarmm Gorev, Yetki, Sorumluluk ve Egitimleri Hakkinda
Yonetmelikte Degisiklik Yapilmasina Dair Yonetmelik (R.G. 30.04.2015)

Is Saglig1 ve Giivenligi Kurullar1 Hakkinda Yoénetmeligi (R.G. 18.01.2013)

Is Saglig1 ve Giivenligi Hizmetleri Yonetmeligi (R.G. 18.12.2014)

Is Saghg ve Giivenligi ile Ilgili Calisan Temsilcisinin Nitelikleri Ve Segilme Usul
Ve Esaslarina iliskin Teblig (R.G. 29.08.2013)

Is Sagligi ve Giivenligi Risk Degerlendirmesi Yonetmeligi (RG 29.12.2012)

Kadin Calisanlarin Gece Postalarinda Calistirilma Kosullari Hakkinda YoOnetmelik
(R.G.24.07.2013)

Kisisel Koruyucu Donanimlarm Isyerlerinde Kullanilmas1 Hakkinda Y onetmelik
(R.G. 02.07.2013)

Saglik Kurallart Bakimindan Giinde Azami Yedi Buguk Saat Veya Daha
Az Calisilmas1 Gereken Isler Hakkinda Yonetmelik (R.G. 16.07.2013)

Tehlikeli ve Cok Tehlikeli Simifta Yer Alan Islerde Calistirilacaklarin Mesleki
Egitimlerine Dair Yonetmelik (R.G. 13.07.2013)

Tozla Miicadele Yonetmeligi (R.G.05.11.2013)

97



EK-1: Is Saghg Ve Giivenligi Uygulamalarinda Insan Kaynaklar
Departmaninin Rolii- Goriisme Sorulari

1. [s yerinin ana faaliyet konusu nedir? Hangi tehlike sinifina girmektedir?

2. Calisan saymiz kactir? Kadin ve erkek calisan sayisi kagtir?

3. Giinliik calisma saatleriniz nedir? Vardiya uygulamasi var midir?

4. Alt igveren ile ¢aligstyor musunuz? Calisiyorsaniz alinan ek uygulamalar
nelerdir?

5. IK Departmanimiz ne kadar siiredir faaliyettedir, kag kisiden
olusmaktadir?

6. ISG faaliyetleri IK departmaninin gérev taniminda yer almakta midir?

7. Is saglig1 ve giivenligi kurulu olusturulma siireci nasil olmustur? Kurulda

kimler yer almaktadir ve ne kadar siirede bir toplanir?

8. Isyeri biinyesinde ISG profesyonelleri var midir yoksa OSGB’lerden mi
hizmet aliyorsunuz?

9. OSGB ile ¢alistyorsaniz, ¢alistigimiz OSGB ile iletisime gecerken 1K
yetkililerinin rolii ne olmustur, siireci anlatabilir misiniz?

10. Isyerinde is saglig1 ve giivenligi birimi olusturulmus mudur? Bu birimde
mevzuat ¢ercevesinde yer alan kosullar saglanmis midir?

11. Calisan temsilcisi segme siirecinde IK’nin rolii ne olmustur, siireci anlatir
misiniz?
12. Isyerinde risklerin belirlenme siireci ve belirlenen risk kontrol

tedbirlerinin uygulanmasinda IK’nin rolii nedir?

13. Isyerinde calisanlarin saglik gdzetimi nasil yapilmaktadir? Calisanlarin
saglik raporlarinin periyotlarimin takibi nasil gergeklesir? Rapor sonucuna gore is
degisikligi yaptiginiz ¢alisaniniz oldu mu?

14. Isyerinde ISG egitimleri ne kadar siirede verildi? Verilecek egitimlerin
planlanmasinda iiretimin aksamamas i¢in IK’nim rolii ne olmustur?

15. Isyerinde ¢alisanlarin kisisel koruyucu donanimlarin se¢imi ve
kullanmalarinin takibi nasil yapilir? Kisisel koruyucu donanimlart kullanmayan
calisanlara ne gibi yaptirimlar uygulanmaktadir?

16. Isyerinde bulunan is ekipmanlarmin kontrolii kimler tarafindan
yapilmaktadir? Periyodik Kontrollerin takibi nasil gerceklesmektedir?

17. Isyerinde gece caligmasi yapilmakta midir? Gece ¢alismalarinda is saghig
ve glivenligi ile ilgili ne gibi 6nlemler alinmaktadir?
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18. Uygun ise uygun kisinin yerlestirilmesi konusunda IK departmani is
gilivenligi uzmani ve igyeri hekiminden ne gibi destekler almaktadir?

19. Is yerinde is giivenligi kiiltiiriiniin gelismesinde IK nin nasil bir etkisi
olmustur?
20. Destek Elemanlarinin belirlenmesinde ve almalari gereken 6zel

egitimlerde IK’nin rolii oldu mu? Hangi asamada devreye girdi?

21. IKMH kayit ve bildirimleri nasil ilerlemektedir? Bu durumlarda iK’nin
rolii nedir?
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