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Giivenlik Kiiltiiriinde Yeni Bir Yaklasim: Giivenlik Ko¢lugu
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Oz- Orgiit kiiltiiriiniin bir parcas1 olan giivenlik kiiltiiriinii etkileyen bircok parametre vardir. Bunlarin basinda
calisanlarin degerleri, inanglari, varsayimlari gibi hususlar gelmektedir. Giivenlik kiiltiirii olusturmada ve
gelistirmede calisan davranislarini analiz etmek ve giivensiz davranislar lizerinde galismak gerekecektir. Tam bu
noktada kocluk devreye girmektedir. Bir isletmede giivenlik kiiltiiriine katki saglamak i¢in uygulanacak giivenlik
koglugu ile hem isverenin hem calisanlarin siireci sahiplenmesi ve giivene dayali bir iletisim kurulmasi saglanabilir.
Yukardan emir kontrol yaklasimi yerine giivenlik koclugu yaklasimi ile kisilerin degerleri g6z oniine alinarak
iglerindeki potansiyeli kesfetmeleri saglanir. Bu ¢alisma ile giivelik kiiltiir, davranis odakl1 giivenlik, insan faktorleri
analizi ve siniflandirma sistemi, kogluk ve giivenlik kogluguna iliskin genis bir literatiir taramasi gergeklestirilmistir.
Giivenlik ko¢lugunun, yiiksek performansh giivenlik kiiltiiriine olan katkisi ele alinmistir. Ayn1 zamanda giivenlik
koglugu, davranis odakli giivenlik ve insan faktorleri analizi ve siniflandirma sisteminin birlikte kullanilabilecegi
sistematik bir yaklasim ortaya konmustur.
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Abstract — There are many parameters that affect the safety culture, which is a part of the organizational culture.
The most important of these are the values, beliefs and assumptions of the employees. It will be necessary to analyze
behavior of employee and study on unsafe behaviors in building and developing a safety culture. At this point,
coaching comes into play. With the safety coaching to be applied to contribute to the safety culture in a workplace, it
can be ensured that both the employer and the employees adopt this culture and establish a trust-based communica-
tion. Instead of the order control approach from top-down, the safety coaching approach enables individuals to
discover their potential by taking their values into account. In this study, an extensive literature search was conduct-
ed on safety culture, behavior based safety, human factors analysis and classification system, coaching and safety
coaching. The contribution of safety coaching to high performance safety culture was discussed. At the same time, a
systematic approach has been put forward in which safety coaching, behavior based safety and human factors analy-
sis and classification system can be used together.
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1. Giris

Gegmisten giliniimiize ¢aligma ortamindaki giivenligi sagmak amaciyla birgok yaklasim benimsenmistir. Bu
yaklasimlar1 Hale ve Hovden (1998) ii¢ donem ayirarak incelemistir. Ilk donem 1800’lerden 1900’lii yillarin
ortalarina kadar uzanmaktadir ve bu dénemde giivenlik teknik bir sorun olarak ele alinmistir. Dolayisiyla ¢6ziim
olarak makine ve ekipman giivenligi iizerine ¢alistlmustir. ikinci dénemde bireysel iyilesmeyi hedefleyerek daha
farkli bir bakis yakalanmis ve giivenligi saglamak adina ise alma, g¢alisanlarin yeteneklerini gelistirme ve
calisanlarin motivasyonlarini artirma iizerine stratejiler gelistirilmistir. 1980’lerde baglayan {igiincli donemde ise
giivenlik algis1 ve orgiitsel kosullar dikkate alinarak giivenlik yonetimi felsefesi benimsenmistir. Kaza ve
olaylarin ana sebebinin insan hatasi oldugu kabul edilmis ve bununla basa ¢cikmak adina giivenlik yonetim
diizeyinde ele alinmaya baslanmistir. Bu tarihsel siire¢ incelendiginde giivenlik kiiltlirii kavraminin igiinci
donemde ortaya ¢iktigi kabul edilmektedir (Antonsen, 2009). Is kazalari nedenlerinin 6nemli bir kismini
olusturan giivensiz davranis ile miicadelede gozetim, denetim, ceza, rehberlik ve prosediirlerin olusturulmasi gibi
birgok yaklagim bulunmaktadir. Bu yaklagimlarin hepsi destekleyicidir ve egitime yoneliktir (Health & Safety
Authority [HSA], 2013). Ancak sadece bu yaklagimlar benimsenerek giivensiz davranis ile miicadele etmek
miimkiin degildir. Bu siirece ¢aliganlarin katilmas1 ve yonetim ile ¢alisanlar arasinda giivene dayali bir iletisimin
olmast 6nemlidir. Bir isletmede giivenlik kiiltiirii olusturabilmek icin ¢alisanlarin degerlerine, varsayimlarina,
inanglarina hitap edecek giivenlik stratejileri gelistirerek olumlu bir orgiit kiiltiiriiniin temelleri atilmalidir. Bu
stirecte giivene dayali iletisim ile sorumluluk ve farkindalik olusturularak birbirine bagimli bir kiiltiir gegilebilir
ve yliksek performansh giivenlik kiiltiirii sergilenir. Giivenlik kiiltiirii icin olusturulan vizyon tiim calisanlar
tarafindan benimsenerek anlam ve amag birligi ile siirekli iyilesme saglanabilir (International Atomic Energy
Agency [IAEA], 2002; Sabin vd., 2012; Whitmore, 2019). Tiim bu siirecin saglikli ilerleyebilmesi i¢in sistem
acisindan gerekli tim 6nemlerin alinmasinin yaninda giivensiz davraniglarin da ortadan kaldirilmasi gerekir.
Davranis odakli giivenlik, giivensiz davranislar iizerinde ¢aligmaya imkan saglayan bir yaklasimdir (Fleming ve
Lardner, 2002). Bu yaklagimda basarili olabilmek adina sisteme kogluk yaklasiminin da eklenmesi 6nemlidir
(Geller, 2011; Institution of Occupational Safety and Health [IOSH], 2017).

Kogluk, farkindalik olusturarak insanlarin kendi performanslarini en iist diizeye ¢ikarmalari igin potansiyellerini
serbest birakarak degisime yol agar (International Coaching Community [ICC], 2020; Whitmore, 2019).
Davranis temelli yaklagimlardan biri olan giivenlik koglugu ile giivensiz davraniglarin Onciilleri ve sonuglart
irdelenerek c¢aliganlarin yeni beceriler ve davraniglar gelistirmeleri saglanir. Burada 6nemli olan ve diger
yaklagimlardan farkli olan husus bu degisimlerin séylendigi ya da 6gretildigi icin degil, kogluk yaklagiminin
etkisi ile galisanlarin 6z farkindalik ve 6z sorumluluk kazanarak kendi potansiyellerini kesfetmeleri sayesinde
olmasidir (Whitmore, 2019; Wiegand, 2007).

2. Giivenlik Kiiltirii

Kiiltiir, iyelerin tutum ve davraniglarini etkileyen ve orgiit icinde paylasilan kurumsal degerleri tanimlayan bir
kavram olarak goriilebilir (Cooper, 2000). Orgiit kiiltiiriiniin bir pargas1 olan giivenlik kiiltiirii, bir kurulusun
saglik ve giivenlik yonetimine olan bagliligini, tarzim1 ve yeterliligini belirleyen bireysel ve grup degerlerinin,
tutumlarinin, algilarinin, yetkinliklerinin ve davranig kaliplarinin bir {irliniidiir. Olumlu bir giivenlik kiiltiiriine
sahip kuruluslar, karsilikli giivene dayal: iletisimler, giivenligin dnemi konusunda paylasilan algilar ve 6nleyici
tedbirlerin etkinligine duyulan giiven ile karakterize edilir (Gadd, 2002). Giivenlik kiiltiirii, ¢alisanlarin saglik ve
giivenligini etkileyen bireylere, islere ve orgiitsel 6zelliklere atifta bulunan orgiitsel kiiltiiriin bir bileseni olarak
goriilebilir (Cooper, 2000; Fernandez-Muiiiz, 2007). Calisma hayatinda hem isveren hem ¢alisan biitlinciil bir
giivenlik kiiltiiriiniin var oldugu ortamda bulunmak ister. Diinyadaki bir¢ok endiistri, biiyiik 6lgekli afetler ve
rutin gorevlerle iligkili kazalar1 azaltmak i¢in giivenlik kiiltliri kavramina artan bir ilgi gostermektedir (Cooper,
2000). Giivenlik kiiltlirii terimi ilk kez Cernobil niikleer felaketinden sonra kullanilmis ve pozitif giivenlik
kiltiirii  gelistirilerek kazalarin ve biiylik felaketlerin azaltilabilecegi iizerinde durulmugtur (The Health
Foundation, 2011).

Olumlu bir giivenlik kiiltiiriiniin amaci, ¢alisanlarin igyerindeki risklerin farkinda olduklari ve siirekli olarak bu
risklere kars1 koruma altinda olduklar1 bir atmosfer olugturmak ve her tiirlii giivensiz davranistan kaginmaktir.
Biitiinciil bir giivenlik kiiltiirii i¢in ¢alisanlarin, giivenligi sadece oncelik olarak degil ayn1 zamanda bir deger
olarak gormesi, sadece kendi giivenligi icin degil ¢alisma arkadaglarinin giivenligi icin de sorumluluk almasi ve
her kademedeki c¢alisanin sorumluluk duygusuyla hareket edebilmesi ve gorev ¢agrisinin 6niine gegecek kadar
bu konuda istekli olmasi gerekir (Fernandez-Muiiiz, 2007; HSA, 2013). iklim kavram kiiltiir kavrammin bir
tezahiirii olarak ortaya ¢ikmaktadir ve isgiiciiniin orgiitsel atmosfer algilarini yansitmaktadir Kiiltiiriin bir alt
bileseni olarak goriilen iklim, kiiltiire gore daha yiizeysel ve gecicidir (Guldenmund, 2007). Giivenlik kiiltiiri, bir
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kurulusun giivenlikle ilgili deger ve eylemlerinin tiim yonlerini temsil eden genis bir terimdir, oysa giivenlik
iklimi, ¢alisanlarin, kuruluslarinda giivenligin nasil yonetildigine iliskin algilarina daha fazla odaklanmaktadir.
(The Health Foundation, 2011; Zohar, 1980).

Kiiltiir ve iklimin kavrami insanlarin degerler sistemi ile dogrudan iligkilidir (TAEA, 2002). Patancar ve Sabin
(2010), gtivenlik kiiltiirii kavramin1 Sekil 1°de yer alan giivenlik kiiltlirii piramidi ile agiklamistir. Giivenlik
Kiltiiri piramidine baktigimizda en altta temel giivenlik degerleri yer almaktadir. Daha sonra giivenlik
stratejileri  olarak degerlendirebilecegimiz  Orgiitsel faktdrler gelir bunu gilivenlik iklimi olarak
adlandirabilecegimiz tutumlar, fikirler ve giivenlik performansi olarak diislinebilecegimiz davranislar izler
(Sabin vd., 2012).

Davransslar

Tutumlar. Fikirler
Orgiitsel misyon, Normlar, \
/ Liderlik strateiileri X

/ Temel degerler ve Varsaymlar X

\

Sekil 1. Giivenlik Kiiltiirii Piramidi (Sabin vd., 2012)

Giivenlik kdltiirii ile ilgili bircok model gelistirilmistir. Bu modeller arasinda dne ¢ikanlar Fleming (2000)
tarafindan gelistirilen “Giivenlik Kiltiirii Olgunlasma Modeli” (Fleming, 2001); Cooper (2000) tarafindan
gelistirilen “Karsilikli Giivenlik Kiltiiri Modeli” (Cooper, 2000); Cox ve Cox (1991) tarafindan gelistirilen
“Giivenlige Yo6nelik Tutumlarin Tasarim Modeli” (Guldenmund, 2000); Galler tarafindan gelistirilen “Toplam
Givenlik Kiiltirii Modeli” (Vierendeels, vd., 2018); Berends (1995) tarafindan gelistirilen “Giivenlik Kiiltiirii
Modeli”dir (Guldenmund, 2000).

Bu modeller incelendiginde insan faktoriiniin ortak bilesen olarak yer aldig1 goriilmektedir ve bu insan faktorii ve
kiiltiir arasinda ¢ift tarafli bir etkilesim bulunmaktadir. Bir orgiitte giivenlik kiiltiiriiniin olugmas1 ¢aligsanlarin ve
yoneticilerin inanglari, degerleri, davranislari ve tutumlart ile iliskilidir. Ayn1 zamanda giivenlik kiiltiiriiniin,
saglik ve giivenlik performansi agisindan ¢aliganlarin tutum ve inanglarim etkiledigi gériilmektedir (Cox ve Cox,
1991; Gadd, 2002; Olsen vd., 2009; Wiegmann vd., 2002; Wu vd., 2009). Bu modeller arasinda yer alan toplam
giivenlik modeli insan, ¢evre ve davranig temelli giivenlik tiggeninden olugmakta ve kogluk aktif olarak yer
almaktadir (Vierendeels vd.,2018). Ancak diger modeller igin de giiven, katilm, iletisim gibi kavramlar
o6nemlidir ve bu kavramlar kogluk uygulamalarda 6ne ¢gikan unsurlardandir (Guldenmund, 2000; Vierendeels vd.,
2018; Whitmore, 2019).

Endiistriyel Giivenlik Kiiltiirii Enstitiisii, yonetimin ve ¢alisanlarin karar verme siireglerinde giivenlige verdikleri
onemi alarak dort ana giivenlik kiiltiirii kategorisi tanimlamistir (Sekil 2). Kaderci giivenlik kiiltiiriinde, insanlar
giivenlik diizeyini etkilemenin miimkiin olmadigina inanirlar; kazalar “kotii sans” ya da ilahi iradenin sonucu
olarak algilanir. Calisanlar arasindaki gilivenlik kiiltlirii, yonetimin giivenlige fazla 6nem vermedigi, ancak
operatorlerin (galisanlarin) kendi ihtiyatli ¢aliyma uygulamalarini gelistirdigi ve bunlar bir nesilden digerine
gectigi zaman ortaya cikar. Biirokratik bir giivenlik kiiltiirii ise sirket ve yoneticilerin giivenlik seviyesinden
sorumlu hale gelmesiyle gelisir. Entegre giivenlik kiiltiirii, iyi bir giivenlik performansi saglamak icin gereken
tiim bilgilere tek bir kisinin sahip olmayacagimi bilir ve yiiksek bir gilivenlik seviyesi elde etmeyi amaglar
(Institute for a Industrial Safety Culture [ISCI], 2017)
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Sekil 2. Giivenlik Kiiltiirii Tiirleri (ISCI, 2017)

Giivenlik kiiltiiriindeki gelisimin izlenebilmesi i¢in gelistirilen birgok ara¢ vardir. DuPont firmasi tarafindan
gelistirilen Bradley Egrisi (Sekil 3) bu araclardan biridir. Bradley Egrisi incelendiginde bir igletmede giivenlik
kiltirti gelisimi ve reaktif yaklasimdan proaktif yaklagima dogru gecirilen asamalar goriilecektir. DuPont
firmasi, 2009 yilinda 10 yil boyunca 41 iilke ve 64 sanayi kolunda yiiriitillen ¢aligmalarda toplanan verileri
degerlendirmis ve ¢alismanin sonucunda Bradley Egrisinde dngdriilen giivenlik kiiltiirii ile yaralanma sikligi ve
giivenlik performansi arasinda dogrudan bir korelasyon oldugunu ortaya koymustur (Jasiulewicz-Kaczmarek vd.,
2015; Whitmore, 2019).

[ |

Icgiidiiler

Bireysel

—— [ Tim

| Reaktif | | Bagimh | | Bagimsiz | Birbirine Bagimh

Yaralanma Oram

*Ipguidiisel Gitventik *Vnetim Taahhiidii | | *Kisisel bilgi, bagmbitk. *Arkadaglanna yardim
*Yasal uygunluk hedeftir *KurallarProsediirler ' deger *Arkadaglanm
*Ynetimin katthm eksitis *Ekipmanlann Durumu *Bireysel farandalik dnemsemek
*E gitim *Kendine bakar *QOrganizasyonel gunir
. Sifir Kaza R ]
Stfir Kaza Imkansiz Gercelsci Degil Sufir Kaza Bir Hedef Sifir Kaza Bir Secim
Realstif Proaktif

Sekil 3. Bradley Egrisi (Jasiulewicz-Kaczmarek vd., 2015)

Bu egriye gore giivenlik kiiltiirii gelisiminde yer alan reaktif, bagimh (denetim), bagimsiz ve birbirine bagimli
olmak iizere dort slire¢ bulunmaktadir. Kisilerin sorumluluk iislenmedigi ilk siirecte reaktif bir yaklagim vardir.
Daha sonra bagimli asama gelir ve bu asamada kisiler, hazirlanan kurallar izlenirse kazalarin azalacagina inanir
ve sorumluluk almaz. Ugiincii siire¢ olan bagimsiz asamada kisiler sorumluluk alir ve kazalarin sayisinda diisiis
yasanir. Son siire¢ olan birbirine bagimli asamada kisiler sadece sorumluluk almak ile kalmaz giivenlik
konusunu da sahiplenir. Tam anlamryla bir iletisim vardir ve takim (6rgiit) olarak sifir kaza sayisinin ulagilabilir
bir hedef olduguna inanirlar. Son asamada yiiksek performansh kiiltiirden bahsetmek miimkiindiir. Yiiksek
performanshi kiiltiiriin 6zellikleri arasinda siirdiiriilebilirlik, giiven, nitelik, yeterlilik, 6grenme, i¢ degerler ve
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birbirine bagimlilik vardir. Kogluk yaklasiminin uygulanmasi ile bu 6zelliklerin siirekli olarak beslenmesi ve
gelismesi miimkiindiir (Jasiulewicz-Kaczmarek vd., 2015; Whitmore, 2019).

Giivenli ve gilivensiz davraniglar {izerine yapilan calismalar bu kavramlarin orgiitsel ve kiiltiirel faktorlerden
dolayisi ile giivenlik kiiltiirii ve ikliminden etkilendigini gostermistir (Brown vd., 2000; Cheyne vd., 2002;
Osman vd., 2019). Kaza nedensellik modellerinden biri olan ve Heinrich (1931) tarafindan gelistirilen domino
teorisine gore kazaya neden olan olaylar dizisinde bes faktdr (domino tast) vardir. Bunlar sirasiyla; kalitsal ve
sosyal ¢evre, kisinin hatasi, giivensiz hareket ve kosullar, kaza ve yaralanmadir. Henrich'in (1931) 6nciiliik ettigi
calismada 75.000 kaza incelenmistir ve bulgular bu kazalarin neredeyse %88'inin giivenli olmayan
davranisglarindan kaynaklandigini, yalnizca %10'unun giivenli olmayan kosullardan ve %2'nin dnlenemeyen
olaylardan kaynaklandigim gostermektedir (International Labour Organization [ILO], 2011; Safety Institute of
Australia Ltd [S.I.A], 2012). Yapilan arastirmalar, giivenlik kiiltiiriinii olusturan giivenli davramiglarin iligkili
oldugu bazi unsurlart yeterli kaynaklar ve rutinler, igyeri 6grenimi, destekleyici yoneticiler ve ig arkadaslari
olarak tanimlamustir (Flin vd., 2006; Osman vd., 2019; Yorio vd., 2015).

Giivenlik kiiltiirii kavraminin igletmede olusturulabilmesi ve gelistirilebilmesi i¢in uzun soluklu g¢aligmalar
gereklidir. Giivenlik kiiltiirii ele alinirken 6zellikle insan davraniglar iizerine yogunlasmak gerektigini ortaya
koyan c¢alismalardan biri olan Henrich’in teorisinden yola ¢ikarak %88’lik bir paya sahip olan kaza nedenlerine
yonelik adimlar atilmasi gerekir. Bu baglamda giivenlik kiiltiirii ile davranig odakli giivenlik arasindaki iliskiyi
ortaya koymak dolayisi ile insan faktorii {izerinde durmak gerekecektir. Bu ¢alismada insan faktorii temeline
dayanan Insan Faktorii Analizi ve Stmflandirma Sistemi ve Davranis Odakli Giivenlik kavramlari ele alinmistir.

2.1. insan Faktorleri Analizi ve Siniflandirma Sistemi

Shappell ve Wiegmann, Isvicre Peyniri modelinden yola cikarak kaza ve olaylara neden olan faktdrleri
tammlayip analiz etmek icin Insan Faktorleri Analizi ve Simiflandirma Sistemi’ni (IFASS) gelistirmislerdir
(Human Factors Analysis and Classification System [HFACS], 2014).

Kaza nedensellik yaklasimindan yola gikarak Reason (1990) tarafindan gelistirilen Isvigre Peyniri Modeli
kazalarin 6rgiitsel etkilerini arastirmak amaciyla ortaya ¢ikan dnemli ¢alismalardan biridir. Bu yaklasimda insan
hatasi, kazanin nedeni degil organizasyondaki daha biiyiik bir sorunun belirtisi olarak goriiliiyor. Bir
organizasyon i¢inde olumsuz olaylar1 dnlemek i¢in bir¢ok bariyer (katman) tanimlanmaktadir ve her bir giivenlik
hatasi isletmelerin is saglig1 ve giivenligi yonetim sisteminde bosluklar yaratir. Bariyerler {izerinde olusabilecek
bosluklar st Uste geldiginde kaginilmaz kazalar meydana gelmektedir. Reason’a gore cogu zaman bu
bariyerlerden biri kaza olusumunu engelleyebilmektedir. Katmanlar {izerinde yer alan bosluklar 6rgiitiin ve orgiit
icinde yer alan sistemin fiziksel ve zihinsel yapisina gore goriilebilir kaybolabilir veya biiyiikliikleri degisebilir.
Bariyerler iizerinde bosluklara neden olan eksiklikler sirasiyla giivensiz eylemler, giivensiz eylemler i¢in on
kosullar, giivensiz denetim ve orgiitsel (kurumsal) etkilerdir. Bosluklara neden olan hatalar, bir kazadan hemen
once meydana gelen ve olaylart dogrudan etkileyen aktif hatalar veya dogrudan bir etki gostermeyen gizli hatalar
olabilir (HFACS, 2014; Reason, 2000; Reason, 2016).

Orgiitsel Etkiler

Giivensiz Denetim
On Kosullar

Giivensiz
Davramslar

KAZA'!
Sekil 4. isvicre Peyniri Modeli (HFACS, 2014)

Reason’in gelistirdigi bu model 6zellikle havacilik sektorii basta olmak iizere birgcok sektorde kullanilmigtir
ancak bariyerler iizerinde olusan bosluklarin ve bosluklara neden olan hatalarin tanimlanmamis olmasi
uygulamada karsilik bulmasini zorlastirmistir. Bu hatalarin kaza incelemeleri sirasinda ve bir kaza meydana
gelmeden tespit edilebilir olmasi ve diizeltilebilir olmasi i¢in tanimlanmasi ve ayrinti olarak ele alinmasi gerekir
(Shappell ve Wiegmann, 2000).

Insan Faktorii Analizi ve Siiflandirma Sistemi (IFASS) igin Isvigre Peyniri Modelinde yer alan giivensiz
davranislar, giivensiz davraniglar igin 6n kosullar, emniyetsiz yonetim ve Orgiitsel etkiler olarak tanimlanan
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eksiklikler sonucunda olusacak bosluklarin neler olabilecegi ortaya konmus ve siniflandirilmistir. insan
davraniglar1 iizerine etkili bir calisma olan IFASS’nin kazaya en yakin seviyeden, yani giivenli olmayan
davranislardan baglayarak ana bilesenlerin ve nedensel kategorilerin kisa bir agiklamasi Sekil 5’te verilmektedir
(HFACS, 2014; Shappell vd., 2007).

IFASS’nin amaglar1 arasinda gecmis kaza ve giivenlik verilerinin gdzden gecirilip analiz edilmesi igin
yapilandirilmig ve bilimsel olarak dogrulanmis bir ¢ergeve sunmak yer alir. Bdylece yasanan kazalarin ve ramak
kalalarmn tekrar etmemesi icin altta yatan nedensel faktorler iizerinde calisilabilir. IFASS kullanilarak,
tehlikelerin tarihsel olarak nerede ortaya ¢iktigini belirlenebilir, bu tehlikeleri ortadan kaldirarak giivenli bir
¢aligma ortamu olusturulabilir ve ¢alisanlarin performansinin artmasi ile kaza ve yaralanma oranlarinin azalmast
saglanabilir. Yasanan kaza ve olaylar1 analiz eden IFASS, hedefe yonelik ve veriye dayali miidahalelerin
uygulanmasina olanak tanir ve proaktif yaklasimin baslamisini saglar (HFACS, 2014).

Karar Alisiimis
Hatalari ihlaller
Yetenel
Hatalari
Algilama Alisilmadik
Hatalari ihlaller
Olumsuz Zihinsel Kaynaklarin Yanhs
Durumlar Yonetimi

Olumsuz Fizyolojik
Durumlar

Fiziksel/Zihinsel

Sinirlamalar Kigisel Hazirlik

Sekil 5. insan Faktorii Analizi Simflandirma Sistemi (HFACS, 2014)

2.2. Davrams Odakh Giivenlik

Davranzs, kisilerin i¢ ve dis uyaranlara tepki verme potansiyelidir. Orgiitsel davrams, kisilerin ve gruplarm nasil
davrandigini, diisiindtigiini, hissettigini, ige ve kuruluslara nasil tepki verdigini ve kuruluslarin ¢evrelerine nasil
tepki verdigini etkileyen bir¢ok faktdriin incelenmesidir. Insanlarin bir orgiit iginde nasil davrandiklarini
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anlamak Onemlidir ¢ilinkii ¢ogu insan yasamlart boyunca en az bir oOrgiit iginde bulunur ve oradaki
deneyimlerinden hem olumlu hem de olumsuz olarak etkilenir (George ve Jones, 2012).

Geller tarafindan toplam giivenlik kiiltiirii modeli olarak gelistirilen ve giivenlik ticgeni olarak da adlandirilan
calismada insan, davranis ve gevre olmak iizere ii¢ ana faktor dikkate alinmaktadir. Insan faktorii ve davranis,
giivenlik kiiltiirii dinamiklerinin 6nemli bir parcasini olusturmaktadir (Geller, 2001). Bu model, dinamik oldugu
ve birbirini etkileyebilecegi varsayilan bu ii¢ boyutun siirekli izlenmesine dayanmaktadir. Geller Modeli gibi
iiclii modeller giivenlik kiiltiirliniin, ¢esitli organizasyon seviyelerinde anlamli bir sekilde 6l¢iilmesini miimkiin
kilmaktadir. Birey giivenli ¢alismay: sectiginde gilivenli davramslar gelistirmeye ve c¢evre kosullarinda
degisiklik yapmaya yonlendirilmelidir. (Guldenmund, 2000; Fedorycheva ve Hammer, 2015).

Insan Cevre

Bilgi, Yetenekler, Eldpnllam Araclar,
Beceriler, Zeka, }Talm?ela: .
Motive Ediciler, Isyeri Diizeni,

Sicak/Soguk,

Miihendislik

Davranis

Usyum, Koghk, Tantma,
Tletisim, Aktif figi Gosterme

Sekil 6. Toplam Giivenlik Kiiltiiriit Modeli (Geller, 2001)

Isvigre peyniri modelinde oldugu gibi kaza nedensellik modellerinde de kazalarin nedenleri denetim ve iist
yonetim diizeyine kadar genisletilse de, gilivenli olmayan davranig, giivenlik bilimindeki popiiler arastirma
konularindan biridir. Bu modellerin rehberliginde, gilivenli olmayan davranislarin belirlenmesi ve giivenli
olmayan davranisin nasil azaltilacaginin arastirilmasina yonelik dnemli 6l¢iide calismalar yapilmistir. Kazalarin
onlenmesinde gilivenli davranigin onemini dikkate alan davranis odakli giivenlik (BBS) 1970’lerden itibaren
biiylik ilgi gormiistir. BBS c¢alisanlarin giivenli davranislarina odaklanan gesitli giivenlik miidahalelerini
kapsayan bir terim olarak ele alinmaktadir (Guo vd, 2018).

Isletmelerde iyilestirilmis donamm, tasarim ve iyilestirilmis giivenlik yonetimi sistemleri ve prosediirleri
araciligiyla giivenlik alaninda biiyiik gelismeler elde edilmistir. Bu gelismeler giivenlik kiiltiiriiniin olugmasi ve
kazalarin onlenmesi igin tek bagina yeterli olmamaktadir (Sekil 7). Bu nedenle sonraki adim, organizasyon
icinde her seviyedeki insanlarin davraniglarinin gelisen bir giivenlik kiltiird ile tutarli olmasimi saglamak igin
harekete gegmeyi yani davranig odakli giivenlik sisteminin kurulmasini igermelidir (Step Change in Safe, 2003).

Miihendislik
Tesis, makine, ekipman iyilestirmesi

Sistem
Tonetim sisteminin iyilestiritmesi

Kaza Oram

Davrams
~ Davramg odakl givenlik sistemi
.

-
o

Zaman

Sekil 7. Davramsin Giivenlik Uzerindeki Etkisi (Step Change in Safe, 2003)

Davranig odakli giivenlik yaklasimi, insan odakli miidahaleleri tegsvik eder ve genellikle rutin is gorevlerini
yerine getiren calisanlarin bire bir veya grup gozlemlerini icerir, hedefleri dikkatlice belirler, giivenlikle ilgili
davranislar hakkinda zamaninda geri bildirim verir, kogluk ve rehberlik saglar. Proaktif bir yaklagim
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benimseyerek c¢alisanlar1 kazalara dahil olma potansiyelini diisinmeye ve ne olursa olsun her zaman giivenli
veya giivensiz olarak kendi davraniglarini degerlendirmeye tesvik eder (HSA, 2013; Li vd., 2015).

BBS yaklasimi (HSA, 2013):

e Giivenli davranislar1 besleme, motive etme, yardimci olma, pekistirme ve silirdiirme hakkinda saglam
ilkelere dayanur.

e Davraniglarin altinda yatan motivasyonu inceleyen sistematik bir yaklasim benimseyerek giivenli
davranig1 artirmay1 hedefler.

e  Siirekli bir ¢aba gerektirir; 'tek seferlik' hiikiimler degil, siirdiiriilebilir, olumlu sonuglar i¢in giivenlik
liderinin (yonetici, ISG profesyonelleri) siirekli olarak tesvik etmesi gereken yeni bir ¢alisma seklidir

e Basariya ulagmak noktasinda hizli degildir ancak, 6l¢iime dayandigi i¢in dogasi geregi sonuglar hemen
gozlemlenebilir.

e Yaralanmasiz gecen giinlere odaklanmak yerine giivenli davranmiglart artirmayr hedefler. BBS
programlar1 'gecikmeli gostergelere' (reaktif) bagli degildir bunun yerine odagi 'dncii gostergelere'
(proaktif-onleyici) kaydirir.

e Var olan kapsamli bir saglik ve giivenlik programinin yerini tutmaz; halihazirda var olan uygulamalarin
etkisini artiracak ve objektif bir dl¢lim sistemine izin verecek ek bir aractir.

e Olaylarin ve ramak kalalarin nedenlerini anlamay1 ve ilgili kisilerin davraniglarim ele alarak bunlart
diizeltmeyi amaglayan bir yaklagimdir.

BBS’ in odak noktast davranistir ve orgiitsel davranig analizine dayanmaktadir (HSA, 2013). Davramslar biiyiik
Ol¢iide tutumlarin sonucu olabilse de davramslar1 degistirmeye Oncelik verilmesinin daha etkili sonug¢ verdigi
ortaya konmustur. Bunun nedeni tutumun disiince, duygu, degerlendirme ve ¢aba olmak iizere dort unsurdan
olusmasidir. Bu unsurlarin hepsi giivenli davranisa karsi pozitif olmalidir ki tutum degigebilsin. Ayrica bir tutum
baska bir tutumla iliskili olacagi icin bu unsurlar iizerinde ¢aligmak ve degisiklik olusmasini beklemek zor ve
uzun bir siirectir. Ancak herhangi bir nedenle olumsuz davranigin olumlu olarak degistirilmesi ve bir siire olumlu
davranis sergilenmesi kisilerde tutum ve inan¢ degisikligi olusturmaktadir. Olumlu davranis degisikligi
konusundaki diger bir husus akran baskisidir. Bir gruba veya orgiite ait olabilmek ve uyum saglayabilmek adina
kigiler giivenli davranig sergileyebilmektedir. Bu giivenlik iklimi kavrami ile de agiklanabilir (Cooper, 2001).
BBS’i uygulamak i¢in birgok program bulunmaktadir. Bunlar genellikle gilivenli / giivensiz davraniglarin
tanimlanmasini, davranig gozlemlerini (egitimli gozlemciler - yonetim veya calisanlar tarafindan) ve
davranislarin geri bildirimini/pekistirilmesini igerir. Programlar, giivenli / glivensiz davranigin nasil tanimlandigi,
gozlemleri kimin gergeklestirdigi, bireylere hangi geri bildirimin (ve ne zaman) verildigi ve takviyelerin dogas1
gibi uygulamadaki bazi ayrintilara gore farklilik gosterir (Anderson, 2004).

BBS uygulamasi genel olarak davranig degisikliginin temel unsurunu olusturan ABC davranis modeline dayanir
(A (6nci), B (davranig) ve C (sonug)). ABC analizi, uygun onciilerin yerinde olmasini ve sonuglarin istenen
davranist desteklemesini saglayarak davranis degisikliginin tetiklenmesi i¢in gerekli olan hususlarin
tanimlanmasint kolaylagtirir. Davranigtan once gelen onciiler, kurallar ve prosediirler, uygun ara¢ ve geregler,
bilgiler, isaretler, beceriler, egitim, diger insanlarin beklentilerine iliskin bilgiler vb. olabilir. Onciilerin varlig1,
olumlu davranisi olusturmaya yardimci olmak igin gereklidir ancak davranisin tetiklenecegini garanti etmez.
Ornegin, giivenlik kurallarinin ve prosediirlerinin varhigi, giivenli davranislarin meydana gelecegini garanti
etmez. Sonuglar, davranisin tekrarlanma olasiligini etkileyen bireyin davranisinin neticesi olarak tanimlanir. Bu
nedenle, bir davranisin siklig1, o davranisi takip eden sonuglar degistirerek artirilabilir veya azaltilabilir. Olumlu
pekistirme, olumsuz pekistirme ve ceza olmak iizere davranisi etkileyen ii¢ ana sonug tiirii vardir. Olumlu ve
olumsuz pekistirme, bir davranigin tekrarlanma olasiligin1 artirirken, ceza davranigin tekrarlanma olasiligini
azaltir (Fleming ve Lardner, 2002; HSA, 2013).
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Uygulama Gézlem ve Geri Bildirim Siireci |

Kdltarel olgunlugu ve Ortami, ekipmani
hazirhg degerlendirin _ veya sistemleri -
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Yonetim & is glicl / :

destedi & tasarruf ]

etme yetkisi kazanin izleme _ Iinceleme ve
performansi | hedef belirleme

Davranigsal giivenlik
egitimi

Kritik Geribildirim
davranislar

verilmesini sagla

D :

Kritik davranislar
belirleyin

gozden gecirin

Temel olusturun Gozlem yapin

Sekil 8. BBS' e Genel Bakis (Fleming ve Lardner, 2002)

BBS uygulama asamasinda kiiltiirel olgunlugun ve hazirligin degerlendirilmesi 6nemlidir. Kiiltiirel olgunluk
terimi, bir kurulusun davranissal bir giivenlik programini uygulamaya hazir olup olmadigini belirleyen 6nemli
giivenlik kiiltiiri unsurlarmi (Orn. Yonetim taahhiidii, giiven, iletisim) ifade eder. Son arastirmalar,
organizasyonlarin kiiltiirel olgunluk seviyelerine uygun davranigsal giivenlik programlarini segmeleri gerektigini,
¢linkii davranigsal giivenlik programlarinin basarisiz olmasinin bir nedeninin uyumsuzluk oldugunu 6ne siiriiyor
(Fleming ve Lardner, 2002; Step Change in Safe, 2003). Kiiltiirel olgunlugu degerlendirmenin bir dizi yolu
vardir (6rnegin, bir giivenlik iklimi anketi yapmak veya isgiici atdlyeleri diizenlemek). Bu degerlendirme
stirecinde Bradley egrisi ve giivenlik kiiltiirii olgunlagsma modeli kullanilabilir (Fleming, 2001; Jasiulewicz-
Kaczmarek vd., 2015).

|Seviye 5: Srekli lyilestirme |

Uyum ve miicadele
gonallaga

Seviye 4: Isbirligi gelistirme /
Biitiin personelin isbirligi

geligtirmeye katllimi ve /
Seviye 3: Katilma giivenligi iyilestirici /

baghilik 7/
g yr
/&
Ik diizey personelin *Q\
— = onemini anlamave /&
Seviye 2: Yonetme kigisel sorumlulugu /
Yonetimin
_ = baghhgm
Seviye I: Ortaya Cikma geligtirme

Sekil 9. Giivenlik Kiiltiirii Olgunlasma Modeli (Fleming, 2001)

Uygulama siirecinde yonetim ve isgiicii deste§i, programin basarisi i¢in hayati 6nem tagimaktadir. Calisanlar
programa dahil etmek onlarin siireci desteklemesi ve sahiplenmesi agisindan ¢ok 6nemlidir. Caliganlarin dahil
olmast i¢in goriiglerinin ve fikirlerinin 6nemli oldugunu ve bir fark yaratabileceklerini hissetmeleri gerekir.
Calisanlar1 programin se¢imine dahil etmenin yani sira, programin yonetimine de dogrudan dahil edilmeleri
gerekir. Programa tiim calisanlar dahil olmalidir ancak programin yiiriitiilmesine yani tasarim ekibine tiim
calisanlarin dahil olmas1 miimkiin degildir, bu nedenle dahil olacak kisilerin secilmesi gerekir. Bu siiregte sadece
tam zamanli olarak tek bir koordinatdr segilebilecegi gibi bir yonlendirme grubu da segilebilir. Daha ¢ok tercih
edilen yonlendirme grubunun se¢imi, saygin personel iyelerini igermesi ve tiim isgiiciinii temsil etmesi
gerektiginden kritiktir (Fleming ve Lardner, 2002; HSA, 2013).
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Programu tek bir koordinatoriin veya bir yonlendirme grubunun yonetmesine bakilmaksizin, davranigsal giivenlik
teknikleri hakkinda egitim gereklidir. Bu egitimlerin muhtemelen davranissal giivenligi destekleyen psikoloji,
kritik giivenlik davraniglarinin nasil tanimlanacagi ve yiiz yiize veya bir gruba nasil geri bildirim saglanacagi
hakkinda girdi icermesi gerekecektir. Egitilen kisilerin sayis1 ve egitimin derinligi uygulanacak programa gore
degisiklik gostermektedir. Bazi programlarda tiim personel egitilirken, digerlerinde azinlik bir calisan grubu
egitilir. Yonlendirme grubu egitimine ek olarak, gdzlemciler, gézlemlerin nasil yapilacag:i ve bilgilerin nasil
kaydedilecegi konusunda egitime ihtiya¢ duyarlar (Fleming ve Lardner, 2002).

BBS siirecinde, kritik davraniglarin tanimlanmasindan once hedef davraniglarin belirlenmesi gerekir. Hedef
davranislarin belirlenmesinde tasarim ekibinin karar verecegi bir dizi teknik kullanilabilir. Bu siirecte genellikle
onceki risk degerlendirmelerinin gdzden gegirilmesi sonucu elde edilen veriler, gorev tanimlarinin
degerlendirmesi sonucu elde edilen bilgiler, is saglig1 ve giivenligi yonetim sistemi denetimleri, ¢aliganlar ve
denetgilerden gelen girdiler, uzman goriisli, giivenlik toplantilarindan bilgiler, ¢alisanlarla resmi olmayan
goriismeler (miimkiinse son 5 yildan itibaren) gibi ek bilgiler kullanilmaktadir. Yine ramak kala veya tehlikeli
olay raporlart, kritik giivenlik davraniglarinin 6nemli bir kaynagidir. Ge¢mis kaza raporlarinin analizi de hedef
davranislarin belirlenmesinde kullanilmakla birlikte heniiz bir tehlikeye maruz kalinmasina ve yaralanmaya
neden olmamis davraniglari géz ardi ettigi icin tek basina yeterli olmayacaktir. Ancak kritik davraniglarin
tanimlanmasint  kolaylagtirict etkisi bulundugu da dikkate alinmalidir.  Belirlenen hedef davranislari
degerlendirerek kritik davranig listesi olusturulur (Fleming ve Lardner, 2002; HSA, 2013).

Uygulama asamasindaki son unsur, bir temel olusturmaktir. Bu, tanimlanan kritik davranislar i¢in mevcut
giivenli davranig diizeyini belirlemek adina ilk gézlemlerin yapilmasini igerir. Temel olusturma, programin
davranig1 degistirmedeki basarisi hakkinda geri bildirim sagladigindan faydalidir (Fleming ve Lardner, 2002).

Bir diger énemli unsur dlgiim sisteminin kurgulanmasidir. Olgiim sistemi, bir gdzlem sirasindaki giivenli ve
riskli davraniglarin siklik sayisidir. Burada 6nemli olan 6l¢iimiin bir 6nciil oldugu ve dl¢lim altindaki davranigi
giiclendirmek icin yerinde bir sonucun olusmasi gerekmektedir. Olgme sistemi etkili bir sekilde kullamldiginda
calisanlar bundan rahatsiz olmak yerine sisteme dahil olmak isteyeceklerdir. Caligsanlar sonuglar hakkinda
spesifik, olumlu geri bildirimler aldiklarinda fayda gorecekler ve daha yiiksek hedeflere ulasabilmek i¢in 6l¢tim
sistemine daha ¢ok dahil olmak isteyeceklerdir. Geri bildirim sisteminin isleyebilmesi i¢in iyi kurgulanmis bir
6lgme sisteminin olmas1 gerekir (HSA, 2013). Insan davranisinda degisiklik olusturabilmek i¢in énemli bir husus
olan 8lgme sistemi konusunda unutulmamasi gereken sudur: “Olgemezsen degistiremezsin!” (Suskind, 2020).

Gozlem ve geri bildirim siirecinde gozlemin kimler tarafindan yapilacag: belirlenmelidir. Genel olarak, akranlar
(caliganlar) gozlemler yapar, ancak bazi programlarda {istler tarafindan yapilabilir. Yapilan ¢alismalara gére tim
¢alisanlarin gozlem siirecine dahil olmasi daha etkin sonuglar vermektedir. Davranigsal gézlemler, gozlemlenen
ve aynt zamanda gozlemcinin giivenlik davranislarini artirmaktadir, bu nedenle ¢alisanlarin birbirleri tizerinde
gbzlem yapmaya tesvik etmek tiim calisanlara fayda saglayacaktir. Tasarim ekibin ve tiim calisanlarin
gozlemlerin ne siklikla yapilacagina birlikte karar vermesi gerekmektedir. G6zlemci, gdzlemlenen 6nemli pozitif
giivenlik davraniglarimi ve ardindan degisiklik gerektiren bir veya iki alani Ozetlemelidir. Geri bildirim,
gbzlemden sonra miimkiin olan en kisa siirede verilmelidir (ortamda risk maruziyeti yoksa). Gozlemlenen
davranist tanimlanmali, ardindan potansiyel etki karsilikli olarak tartisilmali son olarak da gdzlemci
dinlenmelidir. Bu formiil hem olumlu hem de diizeltici geri bildirim i¢in kullanilabilir. G6zlemcinin bireysel geri
bildirimine ek olarak, genel saha geri bildirimi de verilmelidir. Is giivenligi profesyonelleri ya da yonetim,
giivenlik toplantilarinda goézlemlerin sonuglarini (kigisel olarak degil kategorik olarak) tartismali ve aym
zamanda grafik kullanimi gibi gorsel geri bildirim saglamalidir. Gorsel geri bildirim, ne yapildiginin
goriilmesine ve yeni hedeflerin belirlenmesine yardimci olur. Elde edilen veriler dogrultusunda bir degisiklik
yapilmasi gerekiyorsa bundan tiim c¢aliganlarin haberdar olmas1 gerekir ve siirece olan katkilar1 hakkinda bilgi
verilir (Fleming ve Lardner, 2002; HSA, 2013).

Giivenlik kiiltiirii olusturmada insan faktorii ve psikoloji temelli miidahaleler diisiiniildiigiinde, davranig temelli
yaklasimlar son yillarda 6ne ¢ikmaktadir. Bu yaklagimda BBS’ de oldugu gibi gézlem ve geri bildirime dayanan
caligmalar, oncelikle tercih edilmektedir ve bunlara ek olarak giivenlik koglugu son yillarda 6ne ¢ikan kritik
uygulamalardan biridir.  Giivenlik koglugu, davranig analizine dayanir ¢ilinkii gilivenlikle ilgili davranisi
yonlendiren (yani onciil olan) ve motive eden (yani sonuglari) ¢evresel kosullarin anlasilmasini ve manipiile
edilmesini igerir ve kisiler arasi etkilesime dayanir (Wiegand, 2007).
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3. Giivenlik Koclugu

Giivenlik kiiltiirii olusturulmasi i¢in kogluk yaklagimm is sagligi ve giivenligi yonetim sisteminin bir pargasi
olarak ele alinmasi, ISG profesyonellerinin (is giivenligi uzmani, igyeri hekimi vb.) isveren ve galisan ile
iletisimine ve ¢aligmalarina kolaylagtirict bir etki saglayacaktir.

Kogluk, kurumsal yasamin standart bir 6zelligi haline gelmekte ve kogluk yetenegi giderek temel bir yonetim
becerisi olarak goriilmektedir. Is saglig1 ve giivenligi alaninda, teknik yeterliligin tek basina yeterli olmadig: ve
bu yeterlilikleri bire bir iletisim becerileriyle tamamlamak gerektigine dair ciddi bir farkindalik olugmaktadir.
ISG profesyonellerinin basarisi teknik bilgilerden daha fazlasina dayanmaktadir. Calismalarinda etkili olabilmek
icin, gelismis kisisel iletisim becerileri ve kisilerle verimli ittifaklar kurma becerisi gereklidir. ISG
uygulayicilarinin rolleri arasinda igbirlikci, destekleyici, zorlayict ve yardimei olmak vardir ve bunlarin hepsi bir
kogun tanimlayici 6zelliklerinin pargasidir (IOSH, 2017).

Whitmore koglugu “Insanlarin kendi performanslarim azamiye c¢ikarmalari igin potansiyellerini serbest
birakmaktir” seklinde tanimlar (Whitmore, 2019). Yeminli Personel ve Kalkinma Enstitiisii (CIPD), koglugu
“Bir bireyin becerilerini, bilgisini veya is performansini gelistirmek i¢in bire bir tartigmalarin kullanimina dayali
gelisim teknikleri” olarak tamimlar (Chartered Institute of Personnel and Development [CIPD], 2015). Bir baska
tanima gore kogluk, kisilerin istedigi hedefe ulagabilmeleri i¢in kendilerini harekete gegirecek olan i¢ giiclerinin
farkina varmalar1 ve bu giigleri eyleme doniistiirmelerini saglamak amaciyla kisilere yol arkadasligi yapmaktir
(Kalgik, 2017).

Guestello (1993) tarafindan is giivenligi icin cesitli miidahalelerin etkinligini ortaya koymak amaciyla yapilan
aragtirmaya gore etki biiyiikligii 59,6 olan davranis temelli siiregler en etkili yontemlerdir. Davranis temelli
yaklagimlardan biri olan giivenlik kog¢lugu, calisanlarin davranislarini gozlemlemeyi ve onlarla etkilesim
kurmay1 igerir. Bu etkilesimde, belirli bir davranigin ki bu dogrudan gézlemlenemeyen bir davranista olabilir,
onciillerini ve sonuglarini tartisarak giivenli davranisi artirmak ve / veya riskli davranist azaltmak igin davranisa
dayali geri bildirim sunarak bu kosullar1 degistirmeye calisir (Wiegand, 2007).

Meta-analiz ¢aligmalar1 koglugun performans ve beceriler, refah, basa ¢ikma, is tutumlar1 ve hedefe yonelik 6z
diizenleme iizerinde dnemli olumlu etkileri oldugunu géstermektedir. Bulgular, kog¢lugun orgiitlerdeki bireylerin
isleyisini iyilestirmede etkili bir ara¢ oldugunu gostermektedir (IOSH, 2017). CIPD nin raporuna (2015) gore,
biiyiik kuruluslarin yiizde 75'i koglugu bir sekilde kullanmakta, birgogu orta diizey personel i¢in sirket i¢i koglart
egitmekte ve desteklemektedir (CIPD, 2015). Orgiit kademelerindeki ast yoneticilerin yetistirilmesi siirecinde
kogluk yaklagimin kullanilmasi ile yonetici performansini gelistirmek miimkiindiir (Akin ve Ulukok, 2018).
Degisime vurgu yapan bir uygulama olan kogluk ile kigilerdeki iistiin yonlere odaklanilmaktadir. Bu durumun da
zaylf yonleri iyilestirmeye calismaktan daha etkili oldugu ortaya konmustur. Kogluk ile orgiitsel ¢eviklik,
Orgiitlerin yeniden yapilanmasi gibi durumlarda calisanlarin ve orgiitsel kaynaklarin giiglii yonlerini kullanarak
kisilere, orgiite ve kiiltiire iliskin engellerin ortadan kaldirilmast miimkiindiir (Pinar, 2013).

3.1. Giivenlik Koclugu Ozellikleri ve Uygulanist

Koglugun orgiit kiiltiirii tizerine etkisi bulunmaktadir ve yapilan ¢alismalar orgiitsel kiiltlirii kademeli olarak
modelleyebilecegini veya degistirebilecegini gdstermektedir. Insanlarda davramis degisikligi yapan kogluk aym
zamanda insanlarin yaraticiliklarini tetikler, planlar yaptirir ve harekete gecirir. Burada 6nemli olan husus,
koglugun bireysel etkilerinin tiim ekibe yayilmasi ve bu sayede orgiitsel potansiyelin gelismesidir. Kog direk
olarak bir sorunu ¢ézmez, kendi Ustlinliigiinii veya bilgisini vurgulamaz. Kisinin eylemlerini bir ayna gibi
yansitarak kendi yeteneklerini ve becerilerini daha fazla kullanmalarini saglar. Boylece kisinin sergiledigi
davranigin kaynagi bir organizasyona itaatkarligi veya kendini zorunlu hissetmesi degil i¢sel motivasyonudur
(Kotodziejczak, 2015).

Koglugun is saglig1 ve giivenligine etkisini iizerin yapilan bir arastirmaya gore kogluk, saglik kosullar: ve yasam
kosullarinin iyilestirilmesine, yonetim sisteminin iyilestirilmesine, mali durumda artisa, kazalarda ve risklerde
diisiise, daha yiiksek is tatmine, organizasyon performansinda artisa ve calisanlarin bilgi diizeyinde gelismeye
olumlu y6nde etki etmistir (Son vd., 2017).

Koglugun ortak kabul edilen ilkeleri sunlardir (IOSH, 2017):

Insanlar beceriklidir ve gergin ve kararsiz goriindiiklerinde bile kendi kararlarini verebilirler.
Kogun roli, tavsiye vermek yerine danisanin (miisterinin) becerikliligini artirmaktir.
Danigan (miigteri) tartigma i¢in giindemi / konuyu getirir.

Kog ve danigan (miisteri), konusmada esittir: bu ortak ¢alismaya dayali bir iligkidir.
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e Kocluk degisim ve eylemle ilgilidir: eger hicbir seyin degismesi gerekmiyorsa, o zaman kogluga gerek
yoktur.

Bu ilkeler kog¢lugun, kocluk uygulanan kisinin giindemine hizmet eden verimli bir ortaklik olusturdugu anlamina
gelir. Kocluk siirecinin basarist nihayetinde bu ortakligin kalitesine baglidir ve bu da kogun iligki kurma, dikkatle
dinleme ve giiclii sorular sorma kapasitesine baglidir. Bir soruna ¢éziim bulmak ve uygulamak is birlige dayali
bir ¢abadir, ancak is sagligi ve giivenliginde oldugu gibi koglukta da bunu yapmanin sorumlulugu ¢alisana siki
sikiya baglidir (IOSH, 2017).

Kogluk, kurumsal yasamin standart bir 6zelligi haline gelmekte ve kogluk yetenegi giderek temel bir yonetim
becerisi olarak goriilmektedir. Is sagligi ve giivenligi alaninda, teknik yeterliligin tek basina tatminkar olmadig
ve bu yeterlilikleri bire bir iletisim becerileriyle tamamlamak gerektigine dair ciddi bir farkindalik olusmaktadir.
ISG profesyonellerinin basaris1 teknik bilgilerden daha fazlasina dayanmaktadir. Calisiimalarinda etkili
olabilmek igin, gelismis kisisel iletisim becerileri ve kisilerle verimli ittifaklar kurma becerisi gereklidir. iISG
profesyonellerinin rolleri arasinda isbirlik¢i, destekleyici, zorlayict ve yardimer olmak vardir ve bunlarin hepsi
bir kocun tanimlayici 6zelliklerinin parcasidir. Kogluk yaklasiminda yonlendirme yoktur. Giiglii sorular ile
calisanlarin degerleri, inanglar1 ve algilart calisana fark ettirilir ve nelerin farkli yapabilecegini kesfetmeleri
saglanir. Dogruyu yanlis1 direk gostermek yerine giiclii sorular ile ¢alisanin verdigi cevaplarda dogruyu bulmasi
saglanir (IOSH, 2017; Wiegand, 2007; Whitmore, 2019).

Giivenlik ve saglik, isletmelerde gegmise gore daha yiiksek bir dncelige sahiptir. Bu gelisim iilke mevzuatlara,
uluslararasi standartlara, uygulanan yaptirimlara ve ¢alisanlarin ve toplumun genelinin bu konularda daha duyarli
hale gelmesine bagli olabilir. Risk yonetiminde miikemmellesmek isteyen modern kuruluslarin, geleneksel
yaklagimin benimsendigi teknik yetkinlige sahip, yoneticilere pratik ve hizli bir sekilde tavsiyeler veren ISG
profesyonelleri yerine yoneticilerle is birligi yapabilen ve onlari kendi en iyi ¢6ziimlerini bulmalari igin
destekleyebilen daha gelismis profesyonellere ihtiyact vardir. Kogluk, iyi bir is saghigi ve giivenligi
profesyonelinin sahip olmasi gereken birgok beceriden biridir. Onemli olan kogluk becerisini ihtiya¢ duyulan her
an i¢in diger becerileri ile harmanlayarak kullanabilmesidir (IOSH, 2017).

Etkili bir glivenlik ko¢lugu icin gerekli yeterlilikler asagidadir (International Coaching Federation [ICF], 2020;
IOSH, 2017):

Giiven ve samimiyete dayali bir iliski kurmak,

Aktif dinlemek,

Giglii sorular sormak,

Direk ve dogrudan iletisim kurmak,

Farkindalik olusturmak,

Destegi meydan okuma ile harmanlamak,

Geri bildirimde bulunmak,

Ozetlemek (hareketi tasarlama, planlama ve hedef koyma),
Gelisimi ve sorumlulugu yonetmek,

Tavsiye ve bilgi vermek (giivenlik kogluguna 6zel bir yaklagim).

Ik olarak Kahn (1997) tarafindan ortaya konan bir organizasyon igindeki koglugun davramigsal boyutlarini,
London (2003), basarili koglugun sekiz davranigsal boyutu seklinde agiklamistir. Bu davranigsal boyutlar
sergileyerek kogluk yapildiginda bireyler iizerinde istenilen izlenim birakabilir, kogluk siirecini kolaylagtirmak
ve sonuglar1 iyilestirmek icin ihtiya¢ duyulan giiven kazanabilirler. Bu sekiz davranigsal boyut (Wiegand, 2007):

Erisilebilirlik - temas ve baglant1 i¢in zaman ve alan saglama,

Sorgulama - baskalarinin deneyimlerini, diisiincelerini ve duygularini arastirma,

Dikkat - sozlii ve s6zlii olmayan jestlerle anladigini gosterme,

Dogrulama - olumlu bakis agis1, saygi ve takdir,

Empati - bagkalarinin deneyimleriyle 6zdeslesme ve onlarla iletisim kurma,

Destek - geri bildirimde bulunma, bagkalarmin bir durumu yeniden gergevelendirmesine veya analiz
etmesine yardimci olma,

Sefkat - nezaket gostererek duygusal varligi gdsterme,

e Tutarlilhik - siirekli bir kaynak akisi saglama, sefkat ve bagkalari i¢in duygusal varlik saglama
seklindedir.

Giivenlik koglugu, insanlar1 daha iyi kararlar almalar1 i¢in desteklemekle ilgilidir. Bu hem yoneticiler hem de
calisanlar i¢in gegerlidir. Bu siire¢ yoneticilerde de davranis degisikligi gerektirebilir. Gilivenlik koglari,
yoneticiler i¢in is saglig1 ve giivenligini nasil daha iyi yonetebilecekleri, is saglig1 ve gilivenligi konusunda aktif
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bir sekilde liderlik etmeye nasil ikna olacaklar1 ve en iyi ¢dziimleri nasil bulabilecekleri, tiim calisanlar1 iSG
yonetim sistemine nasil dahil edecekleri ve maruz kalinan ramak kalalar1 ve riskleri bildirmeye ve iSG
tedbirlerinin uygulanmasi hususunda ¢alisanlar1 nasil tesvik edecekleri konularinda kogluk yapabilir.

Bu alanda yapilan aragtirmalar yoneticilerin kogluk yaklasimini olumlu karsiladiklar: ve uygulamalar sonucunda
olumlu neticeler elde edildigini géstermektedir (Jones vd., 2015; Smither vd., 2003; Theeboom vd., 2013).

Calisanlar acisindan ele alindiginda ise kogluk yaklasimi miidahale igeren geleneksel emir ve kontrol yapisindan
ziyade potansiyeli ortaya ¢ikarmaya odaklandig i¢in performansta iyilesme yasanacaktir. Geleneksek yontemde
emir ve kontrol yapis1 miidahale yaratir. Yukardan asagiya emir ve kontrol yaklasimi yerine kogluk yaklasimi
geldiginde, miidahale azalir, potansiyel ortaya ¢ikar ve performans iyilesir. Kogluk yaklagimin temel amact
farkindalik ve sorumluluk olusturulmasini saglayarak dogal 6grenme siirecini baslatmaktir. Kogluk tarzinda emir
ve kontrollin yerine ortaklik ve is birligi vardir. Farkindalig1 yiikseltmek kisilere 6z sorumluluk kazandirir.
Calisanlara farkindalik ve 6z farkindalik kazandirmak 6nemlidir ¢iinkii farkindalik ¢evrede olup biteni kavramak
ve durumlari ve nesneleri oldugu gibi gérmeyi ifade eder. Bu da ¢alisma ortaminda var olan tehlikeleri gérmeyi
ve ona gore davranmayi saglar. Oz farkindalik ise kisinin yasadig1 seyi bilmesi, kendi ger¢eklik algisini bozan i¢
faktorlerin farkina varmasi demektir (Whitmore, 2019). Oz farkindalik giivensiz davramislarin iistesinden gelmek
icin ¢cok onemlidir. Calisanin, bilerek veya bilmeyerek sergiledigi giivensiz davranisa neden olan i¢ faktdrlerin
farkina varmasi ve bunlarla yiizlesmesini saglar.

Kogluk yaklagimi kapsaminda insanin her faaliyeti girdi-siire¢-sonug iliskisine indirgenebilir. Buda ¢alisanlarin
davranislari ile ilgili daha iyi veri toplamaya olanak saglayacaktir. Farkindalik konuya uygun kaliteli girdi olarak
tanimlanabilir ve kaliteli geri bildirim ya da girdi alindiginda, olumsuz davranis degisiklik dogal bir bigimde ve
herhangi bir zorlama olmadan gelisecektir (Whitmore, 2019).

Giivenlik kiiltliri piramidinin ilk basamaginda yer alan degerler ve varsayimlar iizerine ¢alismak giivenlik
kiiltiirii olusturmak ve gelistirmek icin ¢cok 6nemli bir adimdir. Bir isletmede ISG profesyonelleri ¢alisanlarin
giivenli ve giivensiz davranislarinin analiz edebilmek ve giivensiz davraniglart degistirebilmek icin calisanlarin
degerlerini bilmeli ve calisanlarla kurdugu iliskide bu degerler iizerinden davranis degisikligi olusturmalidir.
Ayn1 husus isveren icin de gecerlidir. Is sagh@ ve giivenligi konusuna yeterli énemi vermesi ve oncelikleri
arasinda yer almasi, calisanlarla iletisim ve is birligi halinde sorunlara ¢6ziim aramasi i¢in degerleri analiz
edilmelidir.

Ciinkii davraniglarin hangi sonuglar1 doguracagi bireyin iginde bulundugu hislerine, tutumlarina ve bireyin
olaylar karsisinda kontrol edebilme yetenegini etkileyen degerlerine bagldir (Akin ve Ulukdk, 2017).
Calisanlarin degerlerinin analiz edilmesi ve bu degerlerinin, degerlerine bagl gelistirdigi davraniglarinin ve bu
davranisinin  sonuglarmin farkina varmasi ile degisim ve gelisim siireci baslayabilir. Kisileinr farkinda
olmadiklart seylerin degistirmeler de pek miimkiin degildir.

Kogluk yaklagiminin giivenlik kiiltiirii olusturabilmesi i¢in i saglig1 ve giivenligi yonetimine ve davranig odakli
giivenlik sistemine entegre bir sekilde yiiriitiilmesi ve ISG profesyonelleri, isveren ve calisan arasinda is birligi,
giiven, sorumluluga dayali bir iligkinin kurulmasina olanak saglanmasi gerekir. Bir ekibin veya organizasyonun
herhangi bir konuda yiiksek performans gosterebilmesi sadece bireysel yetenek ve becerilere degil ayn1 zamanda
kisilerin birlikte ¢aligma sekline ve amaglari, degerleri, hedef ve sorumlulugu ne 6lciide paylastiklarina da
baghdir. Bir isletmede yiiksek potansiyelli giivenlik kiiltliriiniin tam anlamiyla gelismesi igin bu paylasimin
yeterli diizeyde olmasi ve Bradley egrisindeki birbirine bagimlilik asamasina gecilmesi gerekir (Jasiulewicz-
Kaczmarek vd., 2015; Whitmore, 2019).

Kocluk temel yeterlilikleri arasinda yer alan gii¢lii soru sorma becerisi ile igveren ve calisanlarin giivenlik
kiiltiirli olusturma siirecinde aktif rol almasi ve birbirine bagimlilik agsamasina dogru gidilen yolculukta bagariya
ulasilmasi saglanabilir. Kogluk uygulamasinin hedef odakli kalmasini saglamak igin giiclii sorular araciligr ile
yapilandirilmast gerekir. Kocluk yaklasiminda kapali uglu sorular yerine acgik uclu sorular tercih edilir. Giigli
sorular sayesinde proaktif, odakli diisiinme, dikkat ve gdzlem kendiliginden gelisir. Nedenlerin yer aldig1 sorular
derin diisiinmeyi ve daha derin diizeyde konusmalara olanak saglar. Ancak “Neden?” sorusunun direk
kullanilmasi dnerilmez ¢iinkii elestiri ifade ettigi i¢in karsidaki kisi savunmaya gecer. Giiglii soru sormada diger
onemli husus, pozitif dil kaliplarmm kullanilmasidir. Genel olarak kogluk yaklasimi igin giiglii sorularin
Ozellikleri (Kabag ve Tecir, 2019; Safety Circle, bt; Whitmore, 2019);

Etkin dinleme gerektirmesi,

Sade, kisa ve agik olmast,

Farkindalik ve sorumluluk yaratmast,

Kogluk alan kisinin ilgisini izlemesi,

Yaraticilik ve becerikli olmaya ilham saglamasi,
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Ihtimalleri/vizyonu biiyiitmesi,

Hedefe yonelik ve ¢6ziim odakli olmast,

Yargilayici degil yol acict olmamast,

Bakis agisina sempati duyuldugunu gosterecek sekilde yansitict olmast,
Aciklayici ve zorlayict olmas,

Varsayimlara meydan okumast,

Dikkati, diigiinmeyi ve gdzlemi zorlamast,

Daha yiiksek bir odaklanma, ayrint1 ve kesinlik talep etmesi,

Durumu netlik kazandirmasi ve yeni 6grenmelere olanak saglamast,
Diisiinme, performans ve 6grenmenin kalitesini gosteren yanitlar talep etmesi,
Destekleyici, zorlayici/motive edici ve harekete gegcirici olmast,

Geri bildirim dongiisii yaratmasidir.

GROW modeli (Whitmore, 2019), kocluk goriismesini yapilandirmak i¢in en yaygin kullanilan yontemlerden
biridir. GROW kisaltmasinin her harfi, kogluk gdriismesinin bir agamasini temsil eder. GROW modelinde (Sekil
9) soru siralamasi dort ayr1 bagligi izlemektedir. Bunlar (Brown ve Grant, 2010; Whitmore, 2019)

Amag belirleme (Hedef)

Gergegin Kontrolii (Mevcut durum)
Secenekler

Irada (Ne, ne zaman, kim tarafindan yapilmal1)

Hedef Gergek Segenekler Irade

(Goal) (Reality) (Option) (Will)
Ne istiyorsunuz? Simdi neredesiniz? Ne yapabilirdiniz? Ne yapacaksiniz?

Sekil 10. GROW Modeli (Whitmore, 2019)

Giivenli davranislarin benimsenmedigi ve giivenlik kiiltiirii siirecinde bagimli asamasinda bulunan bir isyerinde
calisanlar gogunlukla ydnetici veya ISG profesyonellerinin bulundugu ortamda giivenlik kurallarina uyarlar.
Boyle bir ortamda kaza sonrasi biiylik olasilikla su¢lama, yargilama, cezalandirma vardir ve 6grenme ¢ok az
gerceklesir. Bu nedenledir ki kazalarin tekrar etmesinin Oniine gegilemez (Jasiulewicz-Kaczmarek vd., 2015;
Whitmore, 2019).

Calisanin giivensiz davramgmi goren bir ISG profesyonelinin kogluk yaklasimmi benimseyerek calisanla
iletisiminde ve geri bildirimde izlemesi gereken adimlara 6rnek verilirse (Safety Circle, bt.; Whitmore, 2019);

Giivensiz davranisin hemen durdurun.

Caliganin giivensiz davranist ile ilgili varsayimlarda bulunmadan farkindaligint kontrol etmek icin agik
uclu sorular sorun.

Dogru anladiginizi kontrol etmek i¢in duyduklarinizin 6zetleyin.

Caliganin daha fazla farkindalik yasamasi icin tesvik edin, diisiinmesi i¢in zaman tantyin.

Duygulara, ses tonuna, beden diline dikkat edin.

Calisanin soyledikleri hakkinda ne hissettigini sorun.

Geri bildirimlerde bulunun.

Belirli bir davranis1 (giivenli davranisi) oturtmak i¢in kapali uglu sorular sorun ve diigiinmesi igin
zaman taniyin.

Giivenli davranis i¢in potansiyel miidahalelerin iizerinde durun.

Caliganin giiglii taraflarin1 kabul edilip dile getirin.

Riskleri anlayip anlamadigin1 kontrol edin.

Giivensiz davranigin tekrarlanmamasi igin bir dahaki sefere neleri degistirecegini dile getirebilmesi igin
acik uglu sorular sorun.

Kisisel sorumlulugu kontrol edin. Bagimlilik dilinden (zorundayim) bagimsizlik diline (yapacagim)
gecis yapmasini saglayin.

Giivenli davranigin ¢alisan i¢in tam olarak neyi ifade ettigini kontrol edin.

Bu yaklasimda, yargilamama, &grenme arayisinda olma, kisinin gii¢lii taraflarini (yetenekli, becerikli ve
potansiyel dolu) gérme, ¢alisani giivensiz davranisa iten zorluklar ve bunlar1 ortadan kaldirmak i¢in gerekenler
hakkinda merakli olma, miidahalelerle beraber potansiyeli de arama gibi kocluk prensipleri yer almaktadir.
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Kogluk yaklasiminin hedefleri arasinda, calisanin isini giivenli bir sekilde yapabilecegine dair sahiplik
duygusunun beslenmesi yer alir. Bir diger hedef calisanda farkindaligi artirarak bir 6grenme kiiltiiri
olusturmaktir (Whitmore, 2019).

3.2. Giivenlik Kiiltiirii Olusturmada Giivenlik Koclugu

Giivenlik kiiltiiriiniin  gelistirilmesi amaciyla davranis temelli yaklasimlardan biri olan BBS yaklagimin
benimsenmesi ve bu esnada gerekli ¢aligmalarin veya sistemlerin bu yaklasima dahil edilmesi isletmeler igin
kolaylik saglayacaktir. Giivenlik kiiltiirii ve BBS i¢in yapilan ¢alismalar (Fedorycheva ve Hammer, 2015;
Fleming ve Lardner, 2002; Osman vd., 2019) incelenmistir. Bu ¢aligmalar kullanilarak giivelik koglugu, yiiksek
performansh giivenlik kiiltiirii olusturmada nasil kullanilabilir Sekil 11°de yeniden sematize edilmistir. Bu amag
dogrultusunda, kazalarin biiyilk ¢ogunlugunun nedeni olarak goriillen insan faktoriiniin ele alinis1 davranig
degisikligi ile olmugtur. Davrams degisikligi, BBS yaklasimi ve ¢alisilan ortam {izerinden ele alinmigtir.

Giivenlik kiiltiirii olusturmak ve gelistirmek amaciyla uygulanacak kogluk yaklasiminda Insan Faktorii Analizi
Siniflandirma Sistemi kullanilabilir. Glivensiz davranislarin analiz edilmesi ve giivenligin orgiit igcinde nasil
anlasildiginin ortaya ¢ikarilmast hususunda fayda saglayacaktir. Giivenlik koglugu icin en 6nemli adimlardan
biri olan gii¢lii sorularin kurgulanmasinda sistematik bir yaklasim sunabilir. Yasanan bir ramak kala sonrasinda
bu sisteme gore yapilacak analiz ile giivensiz davranigin ihmalden mi hatadan mi kaynaklandiginin tespit
edilmesi, giivensiz davranisin Onciisii olan kosullarin irdelenmesi, yonetimsel eksikliklerin veya oOrgiitsel
etkilerin belirlenmesi miimkiin olacaktir. Burada 6nemli olan kogluk becerilerinin gerektigi yerde ilgili kisilere
yonelik kullanilmas1 ve bunun sistemli bir sekilde yapilmasidir.

Insan davrams1 ile ¢ahsirken kiiltiirel hazirhigin degerlendirilmesi, gelisimi takip etmek agisindan dnemlidir.
Ayn1 zamanda yonetimle ayni ¢izgide olmak ve yonetimin de tiim siirece hakim olmasi ¢alisanlarla kurulacak
giivenli iletisim ve hedefe yonelik sonuglara ulagsma noktasinda ciddi 6neme sahiptir. Giivenlik koglugu,
calisanlarin giivenlik performansini elde etmelerine, bu performansi siirdiirmelerine ve iyilestirmelerine yardimci
olmak i¢in giinliik yapilan bir uygulamalidir. Bu uygulama, gerekli giivenlik bilgi ve becerilerinin edinilmesine
yardimct olmaktan, yetersiz giivenlik performansini belirleyip ele almaya, giivenli davraniglart ve uygulamalari
tanimaya ve desteklemeye kadar siirekli degisim gerektiren aktif bir siirectir. Bu siirecte hedeflerin net olmasi ve
bu hedefler dogrultusunda istenilen davraniglarin genel ifadeler yerine agik bir sekilde belirtilmesi dnemlidir.
Burada 6nemli olan istenen davranmiglari belirlerken, davranislarin somut, gozlemlenebilir, 6lgiilebilir ve
giivenilir olmasidir. Bir diger onemli husus her asamada olumlu bir dil kullanilmasidir (6rn. istenilen
davramiglarin olumlu bir dil ile ifade edilmesi: “Prosediirleri ihlal etmez." yerine "Tiim kurallara ve prosediirlere
uyar.") (Fleming ve Lardner, 2002; Safety Circle, bt.).

Davranigsal bir miidahalenin ise yaramasi igin hedef kisi veya grup kritik davranig iizerinde kontrole sahip
olmalidir. BBS sadece gbzlem ve geri bildirim kavramlarindan ibaret degildir. Ayn1 zamanda belirli aragtirma
destekli ilkeleri ve araglari uygulayarak giivenlikle ilgili davranist iyilestirmeye odaklanan kisiler arasi bir
kocluk siirecidir. Davranis kendi kontrollerinde degilse, davranislarini degistirmeleri miimkiin olmayacaktir.
Istenilen davrams1 gerceklestiremiyorlarsa yani giivenli ¢alisma kosullarinin bilmiyorlarsa kogluk becerileriyle
harmanlanmis egitimler verilmesi ve ¢evre, sistemler, ekipmanlarda degisiklikler yapilmasi gerekecektir. Bu
esnada kocluk uygulamalar1 yapilmas: yerinde olacaktir. Bu durum ¢aliganlarin istenilen davranigi
sergilememelerinin altinda yatan esas nedeni fark etmelerine ve kontrol etmelerine olanak saglayacaktir (Al-
Hemoud ve Al-Asfoor, 2006; Fleming ve Lardner, 2002; Safety Circle, bt.).

ABC analizi, degisiklik gerektiren alanlari vurgulayan mevcut davranisi yonlendiren sonuglari tanimlar.
Miidahale, istenen davranislar i¢in daha erken, kesin ve olumlu sonuglar saglamayi1 veya bu sonuglar1 istenmeyen
davranigtan uzaklastirmay1 icerecektir. Programin etkililigini degerlendirmek, miidahalenin ardindan istenen
sonugta davranis degisikligi ve degisiklik diizeyinin belirlenmesini gerektirir. BBS uygulamasinda gézlemcilerin
ve gozlenenlerin ¢alisanlar olmasi ilk etapta uygulamay1 zorlastirabilir. Burada karsilagilacak zorluklar kogluk
yaklasimlar ile ¢oziilebilir. Gozlemcilerin siire¢ basinda alacaklar1 egitimlerde temel kogluk becerilerinin de
verilmesi bu siirecin daha saglikli yiiriimesini saglayacaktir. Gozlemcilerin istenmeyen davranisi ortadan
kaldirmak icin diizeltici tavsiyeler sunmasi kisiler arasi giiveni, katilimi, sahiplenmeyi ve yetkilendirmeyi
engelleyebilir. Baslangigtan itibaren gézlemcinin diizeltici eylemden sorumlu olmadigint vurgulamak énemlidir.
Gozlemci sadece kritik davranisg kontrol listesini tamamlar ve ardindan gbzlemciye sonuglari gosterir. Gozlemci
ve gozlemlenenler giivenli davranisi engelleyen ve riskli davranislar tesvik eden cevresel veya sistem
faktorlerini tartisabilir ve glivenli davranigin oniindeki engelleri kaldirmanin yollarini diisiinebilirler. Gézlemci
belirli giivenli davraniglart tanimak i¢in olumlu onay s6zleri sunabilir, ancak herhangi bir riskli davranisla ilgili
onaylamadigina dair bir beyan sunmasi veya direktifler vermesi siireci olumsuz etkileyecektir. Baska bir degisle
gozlemci g¢alisanin dikkate almasi igin giivensiz davranmisina yonelik kocluk yaklasimini benimseyerek geri
bildirim verebilir (Geller, 2011; Wiegand, 2007).
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Calisanlarin gozlemlenme siirecinden haberdar olmasi ger¢ek davranisin sergilenmemesine neden olabilir boyle
bir ¢alismanin da sonuclar1 yaniltici olacaktir ve basarisizlikla sonuclanacaktir. Haber verilmeden gozlem
yapilmasi da biiyiik olasilikla calisanlar arasindaki is birligi ve giliveni zedeleyecektir. Ancak bu siirecte
gozlemciler geri bildirimlerinde kogluk yaklagimlarini benimsediklerinde ve sisteme miidahalelerde iSG
profesyonelleri tarafindan kogluk uygulandiginda ¢alisanlar arasinda giiven, iletisim ve ig birligi olusacaktir. Bu
pozitif atmosferin olugsmasina olanak saglamak adina Once haberli gézlem yapilmasi daha sonra habersiz
yapilmasi ile basarili bir siire¢ yonetimi saglanacaktir (Geller, 2011; Wiegand, 2007).

Bu siiregte geri bildirim verirken, giivenlik toplantilarinda ve egitimlerde yapici olmak ve degisim i¢in ¢alisanlar
tesvik etmek onemlidir. Geri bildirimlerin 6zetleyici ve bicimlendirici olmak iizere iki tiirii vardir. Ozetleyici
geri bildirim g6zlem yapan caligan tarafindan rahatlikla verilebilir. Ancak bi¢imlendirici geri bildirim verirken
biraz daha dikkatli olmak gerekir. Genellikle ¢alisanin glivenilir ve kendisine gore daha bilgili oldugunu
diisiindiigi biri tarafindan bigimlendirici geri bildirim almasi 6nerilir. Ciinkii bi¢imlendirici geri bildirim de
davranis degisikligi gereklidir ve bu siirecin basarili olmasi i¢in ¢alisanin da tam katilimiyla, 6z farkindalik ve 6z
sorumluluk olusturarak ve kisinin varsayimlari, algilari, inanglart ve degerleri goz Oniinde tutularak
gerceklestirilmesi 6nemlidir (Fleming ve Lardner, 2002; Geller, 2011).

Calisanlarin kritik davramslara ne kadar uyduguna dair veriler ve giivensiz davramslara dair veriler IFASS’ne
gbre analiz edilebilir. Isvicre peyniri modelinde ve bu IFASS’ de olan giivensiz davranislar, giivensiz davranislar
icin 6n kosullar, emniyetsiz yonetim ve oOrgiitsel etkiler siniflandirmalari altinda sistematik bir yaklasim
sunulabilir. Calisanlarin giivensiz davramslar1 sonucunda hangi alanlarda kogluk gerekecegine dair ISG
profesyonellerine yol gosterecektir.

Kogluk yaklagiminda yonlendirme yoktur. Gii¢lii sorular ile ¢alisanlarin degerleri, inanglari ve algilari ¢alisana
fark ettirilir ve nelerin farkli yapabilecegini kesfetmeleri saglanir. Dogruyu yanlist direk gostermek yerine giiglii
sorular ile ¢alisanin verdigi cevaplarda dogruyu bulmasi saglanir. Kocluk yaklasimindaki bir diger husus ise
karsimizdaki kisinin giiglii yonlerini kabul etmek ve ona degerli oldugunu hissettirmektir. Egitim alaninda
yapilan ¢aligmalar ve deneyler karsimizdaki kisilerin kabiliyetleriyle ilgili inanglarimizin onlarin performanslart
iizerinde etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bu demek oluyor ki ¢alisanlarin giivenli davranig
sergilemeyeceklerine yonelik bir inancimiz varsa bu calisanlarin performansina yansiyacak ve ona gore
davranacaklardir (Suskind, 2020; Whitmore, 2019; Wiegand, 2007).

4. Sonug

Bir igletmede giivenlik kiiltiirii kavrami yasayan bir siire¢ olmak zorundadir. Siirekli olarak gelisime acik ve her
kademedeki yonetici ve ¢aligmalarin igsellestirdigi ve bir adim Steye gotiirebilmek i¢in ¢aba gdsterdigi bir ortam
olusturmak, yasanacak ig kazalari ve meslek hastaliklarini ortadan kaldiracagi gibi ¢alisanlarin siirekli olarak
gelisim gosterdikleri bir atmosfer olusmasina imkan saglayacaktir. Is sagligi ve giivenligi, calisanlarin ve
isletmenin her agidan desteklenmesine olanak saglayan ¢ok disiplinli bir bilimdir. Saglikli ve giivenli bir ortamin
olmadigi isletmede tam anlamiyla verimlilikten ve siirdiiriilebilirlikten bahsetmek miimkiin degildir.

Giivenlik kiiltiirii kavramini agiklamak adina gelistirilen modeller arasinda temel bilesenlerden biri olan insan
faktorii ve glivenlik kiiltiirii arasindaki etkilesim g6z oniine alindiginda, davranis iizerine yapilacak ¢alismalar da
gittikce 0nem kazanmaktadir. Giivenlik kiiltiirii ¢alisanlarin degerleri, davraniglari, inanglari, varsayimlar1 ve
tutumlar1 ile dogrudan iliskilidir. Ayn1 sekilde bir isletmede var olan giivenlik kiiltiirii seviyesiyle iligkili olarak
¢aliganlarin tutum ve inanglar1 etkilenmektedir. Bu demek oluyor ki ¢alisanlarin degerlerine, inanglarina ve
varsayimlarina dokunarak giivenli davramis gelistirmeleri saglanirken, gelisen giivenlik kiiltiirii ortaminda
calisanlarin davranislar1 da aym sekilde siirekli olarak bir gelisim gosterecektir. Onemli olan tam bir iletisim
saglanmasi ve tiim taraflarin bu konuyu sahiplenmesi ile giivenlik kiiltiirii siirecinde birbirine bagimli asamaya
gegerek yiiksek potansiyelli giivenlik kiiltiiriine olusturabilmektir. Bu asamada kisiler sadece sorumluluk almakla
kalmaz, giivenlik bir deger haline geldigi icin konuyu sahiplenir. Onemli olan giivenligi ¢alisanlarin degerleri
arasina sokabilmek veya degerleri arasinda oldugunu fark ettirebilmektir. Bu hususta kogluk yaklagimi 6ne
¢ikmaktadir. Giivenlik koglugunun igletmelerdeki is sagligi ve giivenligi yonetim sistemine entegre edilmesi
giivenlik kiiltiiriiniin olugsmasina ve olgunlasarak yiiksek potansiyelli giivenlik kiiltiirii haline gelmesine katk1
saglayacaktir. Gilivensiz davranmiglarin yerini giivenli davraniglarin almasi i¢in denetleyici bir sistem olan
yukardan asagiya emir ve kontrol mekanizmasinin kurulmasi ve uyarici, dikte edici sdylemlerin kullanilmasi
sadece anlik diizelmeler saglayabilir. Calisan kendi bagina kaldiginda ve kendisini denetleyen ve gozlemleyen
biri olmadiginda yine giivensiz davranislarma devam edecektir. Isletmelerde birbirine bagimli giivenlik
kiiltiiriine gegilememesinin en 6nemli nedenlerinden biri budur.

Davranis odakli giivenlik sisteminin igletmelerde basarili olabilmesi i¢in yine kogluk yaklagiminin devreye
girmesi gerekir. Gilivenlik koglar1 onderliginde gozlemleme roliinii iistlenen diger c¢alisanlarin da kogluk
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yaklagimlarini benimsemesi bu sistemin sahiplenilmesine ve bdylece basariya ulagsmasina katki saglayacaktir.
Giivenlik koglar1 sahada gerektigi her anda, egitimlerde, ramak kala yasayan c¢aligsanlarda, bir kaza sonrasi ilgili
tiim kademedeki ¢alisan ve yoneticilerde, yapilacak risk degerlendirmesi siirecinde ve sonrasi belirlenen hususlar
ozelinde gerekli kisilerde ve igverenle iligskisinde kogluk becerilerini kullanmalidir. Yasanan bir is kazast veya
ramak kalanin nedeni insan faktorii olarak goriilse de ¢alisanlar giivensiz davranmaya iten sebepleri bulabilmek
adina giivenlik koclugu oldukea etkili olacaktir. Genelde ¢alisanin giivensiz davranigini degistirmesini beklemek,
bunun i¢in uyarilarda bulunmak, ceza vermek ve egitimler vermek etkili olmamaktadir. Ciinkii ¢aliganlart
giivensiz davranmaya iten sebepler farklilik gostermektedir. Bu sebepler yonetim, sistem veya tasarim hatasi,
calisma arkadaslar1 ve yoneticiler ile olan iliskisi, sosyal hayatinda yasadigi sorunlar, saglik sorunlari, bilgi
eksikligi, benimsedigi inanglar ve varsayimlar vb. olabilir.

Giivenlik koglugu uygulamasi ile giivensiz davranigin ardindaki nedenleri bulmak, bunlar1 ¢alisana fark ettirmek
ve bu farkindalik ile bir dahaki sefere neleri farkli yapabilecegini netlestirmek miimkiindiir. Bu siirecin basariya
ulagmasi calisana ve calisanin giivensiz davranisinin altinda yatan nedene gore degisecektir. Degerleri tizerinde
durarak calisanin farkindalik yasamasi ve degerleri dogrultusunda gilivenli davramig sergilemesi igin
yapacaklarini netlestirmek ve ¢alisanin 6z sorumluluk kazanmasini saglamak giivenlik ko¢lugunun ana hedefidir.
Diger bir hedefi ise ¢alisanlarin tam anlami ile is sagligi ve giivenligi yonetim sistemine katilimlarini
saglamaktir. Isletmedeki tehlikelerin belirlenmesi asamasinda ve kontrol tedbirlerinin belirlenmesi asamasinda
bulunacak cevaplar yine giivenlik koglugu kullanilarak calisanlardan elde edilebilir. Hangi kosullarda daha
giivenli, rahat, hizli, verimli ¢alisabileceklerini, nelerin degismesi gerektigi, hangi durumlarin tehlikeye neden
oldugu ve neler farkli olsaydi veya neleri farkli yapsaydi giivensiz davranig sergilemezdi gibi sorularin cevaplari
en hizli ve kolay bir sekilde ko¢luk sorulari ile ¢alisanlardan elde edilebilir. Eger gercekten bir bilgi eksikligi var
ise verilecek egitimler de yine kogluk yaklasiminin kullanilmasi direk olarak bilgi aktarimina gore ¢ok daha
etkili olacaktir. Ciinkii calisan1 dinleyici konumdan ¢ikararak yoneltilen gii¢lii sorular ile cevaplarin ve
dolayisiyla bilginin kendisinde oldugunu fark ettirmek ve potansiyelini agiga ¢ikararak 6grenmede de ¢alisaninin
kendi sorumlulugunu iizerine almasi miimkiindiir Bilgi tek basma davramig degisikligi icin yeterli degildir.
Egitimlerde calisanlara sadece bilgi aktarilmasi etkili bir 6grenme ve dolayisiyla olumlu davramis degisikligi
olusturmayacaktir. Koglugun tanimindan da anlasilacag: iizere ¢alisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak ve
bu potansiyellerin degerli olduguna inanmak ve giivenmek isletmede yiiksek potansiyelli giivenlik kiiltiirii igin
olmazsa olmaz hususlardan biridir.

Bu calismada yiiksek performanshi giivenlik kiiltiiriinii i¢in giivenlik koglugunun, davramis odakli giivenlik
sisteminin ve insan faktorleri ve analizi siniflandirma sisteminin kullanilmasi 6nerilmis ve bu siirece giivenlik
koglugunun nasil dahil edilecegi ele alinmigtir. Siirecin daha sistematik ilerleyebilmesi ig¢in davranis odakli
giivenlik sisteminin kullanilmasi ve yine igletmelerde yasanan kaza ve ramak kalalardan etkin bir sekilde sonug
¢ikarmak ve bu sonuglari kullanabilmek adina insan faktorleri ve analizi siniflandirma sisteminin kullanilmasi
faydas1 olacaktir. Ozellikle kocluk siirecinin yapilandirilmas: ve giiclii soru sorma noktasinda kolaylastirict
etkileri olacaktir. Farkli sistemlerle entegre bir sekilde ele alinmasi ve kocluk yaklagiminin bir kiiltiir haline
gelmesi icin giivenlik koglugu 6nemli bir adimdir. Giivenlik koglugu uygulamalari ile ¢alisanlar ve yoneticiler
arasinda kurulacak etkili ve giivene dayali iletisim ile siirekli bir iyilesme hali devam edecektir. Gerekli yerde
gerekli kisiler lizerinde yapilacak ¢aligmalar ile kademeli ve kalic1 bir degisim yasanacaktir.
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