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Oz

Is saghgi ve giivenligi faaliyetleri multidisipliner bir alan olup, ¢ok yonlii ve ¢ok kapsamli galismalar kapsaminda
degerlendirilmektedir. Giiniimiizde bilisim ¢aginin ortaya koydugu ciddi ve 6nemli degisimler, teknik ve teknolojik
gelismeler, sanal diinyanin yarattigi derinlikler gerek oOzel sektorde, gerekse kamu kuruluslarinda personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogru bir gecisi zorunlu kilmaktadir.

Isletmelerde personel ydnetimi; klasik personel faaliyetleri olarak kabul edilen kisilerin &zliik islemleri ile ilgili idari
ve teknik isleri (ise alma, isten ¢ikarma, taltif ve cezalandirma, disiplin islemleri, arsiv tutma, iicret bordrolarin
hazwrlama gibi biitiinii olarak)esas alirken, insan kaynaklari yonetimi daha genis ve etkili perspektifleri
Ongormektedir.

Insan kaynaklari ydnetiminde; girdiler, degerler, kaynaklar ve beklentiler giiniin kosul ve gereksinimlerini
karsilarken, gelecegin kosul ve gereksinimlerine de odaklanir. Insanm isletme icin en degerli 6z kaynak oldugu
anlayisiyla birlikte, isletme hedef ve amaglarina yonelik ¢cok daha fazla uzmanlik gerektiren yeni gorev alanlar1 da
eklenmistir. insan Kaynaklar1 Yonetimi (IK'Y) yirminci yiizyilin 6zellikle son ¢eyreginde hizla yiikselen bir egilimle
is hayatinda igsellestirilerek yerini almistir.

Uluslararast Calisma Orgiitii’niin 112 numaral tavsiye kararina gore, galisan sagliginin amaci;

“’Calisanlarin saglik kapasitelerini en yiiksek diizeye ¢ikarmak, caligmanin olumsuz kosullari nedeniyle sagligin
bozulmasini dnlemek, her ¢alisani fiziksel ve ruhsal yeteneklerine uygun islerde ¢alistirmak ve yapilan is ile ¢caligan
arasinda uyum saglayarak, en az yorgunlukla en uygun verimliligi elde etmek ’olarak tanimlanmaktadir.

Cagdas Is saglig1 ve giivenliginin temelinde insan oldugu kabul edilirse, cagdas is saglig1 ve giivenligi anlayisinin
temelini olusturan yaklasim ile insan kaynaklar1 yonetiminin hedefinin birbiriyle ortiistiigli goriilmektedir.

Kisaca; bir isletmedeki tiim bdliimleri bir makinenin dislerine benzetirsek Insan Kaynaklar1 Béliimii bu dislerden biri
gibi hareket etmek yerine, dislerin rahatlikla donmesini saglayan, akiskanlig1 organize eden, sistematik biitiinliige
etki eden, biitiinlesik sistemin fonksiyonel alanidir. Biitiine yonelik kritik gérev yapmaktadir.

Bu calismadan giidiilen amag: insan kaynaklar1 yonetiminin nemi ve dogru ydnetilen insan kaynaklarinin iSG ‘ye
katkist ve dolayli olarak orgiitsel verimlilik ve etkinlige yararimi ortaya koymaktir. Giivenli igyeri yaratilmasi
acisindan dnemini vurgulamaktir.

Bu calismada yontem olarak: Kurumsal kapasite ve isletme dinamikleri olarak Insan Kaynaklari Y®&netimini
profesyonelce yiiriiten ve konuda isletme izlekleri, mevzuat, stratejik yaklasimlar yonetimsel ongoriiler kapsaminda
hareket eden son iki yilda is kazasi ve meslek hastalii yasanmayan Uluslararas: bir isletmede 1KY’ nin ISG ile
baglantilar1 ve sonuglarini ortaya koymak olarak belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: Insan kaynaklar1 yonetimi, IKY ile ISG baglantisi, isletmelerde ekonomik boyut
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Contribution of human resources management to occupational health and safety activities

Summary

Occupational health and safety activities are a multidisciplinary field and are evaluated within the scope of multi-
faceted and comprehensive studies. Nowadays, serious and important changes, technical and technological
developments and depths created by the virtual world necessitate a transition from personnel management to human
resources management both in private sector and public institutions.

Personnel management in enterprises; While it is seen as administrative and technical works such as hiring,
dismissal, remuneration and punishment, disciplinary procedures, archiving, preparing wage payrolls related to
personal transactions of persons accepted as classical personnel activities; With the understanding that human beings
are the most valuable resource for the business, new missions have been added that require much more expertise
towards the business goals and objectives. Human Resources Management (HRM) has been internalized in business
life with a rapidly rising trend especially in the last quarter of the twentieth century.

Human Resources Management; It is a field of science and practice that seeks to increase the capacity and
motivation of the working people with the aim of increasing the efficiency and effectiveness of the organization, and
accepts the human being as the most important value of the organization. The most prominent features of human
resources management are; continuous, to increase employee capacity and motivation, to shed light on visionary
approaches to continuous innovative targets in order to increase the efficiency and effectiveness of the organization it
can be said to create as many activities and actions as necessary in line with the objectives.

According to the International Labor Organization Recommendation 112, the aim of employee health is;lt is defined
as maximizing the health capacity of the employees, preventing the deterioration of health due to the negative
conditions of the work, employing each employee in the works that are suitable for their physical and mental
abilities, and adapting between the work done and the employee, and achieving the most efficient productivity with
minimum fatigue.

Contemporary If it is accepted that human beings are the basis of occupational health and safety, it is seen that the
approach that constitutes the basis of contemporary occupational health and safety converges with the target of
human resources management.

Briefly; If we compare all the parts of an enterprise to the teeth of a machine, the Human Resources Department acts
as an oil that makes the teeth rotate easily instead of acting as one of those teeth.

The aim of this study is to reveal the importance of Human Resources Management and the contribution of correctly
managed human resources to OHS and indirectly to the benefit of organizational efficiency and effectiveness.

In this study, as a method: In the last two years, professionally executing Human Resources Management as
institutional capacity and operational dynamics and acting within the scope of operational perspectives, legislation,
strategic approaches and managerial predictions, there are no accidents and occupational diseases in the last two
years. to reveal.

Key words: Human resource management, OHS connection with HRM, economic dimension in enterprises ,safe
workplace
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1.Giris

1. 1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tarihcesi ile ISG Tarihcesinin Kesisim Ve Etkilesim Durumu:

Insan Kaynaklar1 Y&netimi ile ilgili kavraminin genelde ikinci diinya savasindan sonra ortaya ¢iktig1 ifade edilmekle
birlikte, s6z konusu kavramin mantik ve yaklagim perspektifinin daha eski donemlere dayandigini soyleyebiliriz.
Babil krali Hammurabi'nin (MO 1728-MO 1686) toplumsal yasam kurgusu kapsaminda cesitli meselelerde verdigi
kararlar, Babil'in koruyucu tanris1 Marduk adina yapilan Esagila Tapinagi'na dikilen bir tas lizerine Akatca dilinde
yazilmistir( wikiwand.com, 2019 ). Ornegin; IKY nin alt fonksiyonel sahalarindan biri olarak kabul edilen iicret
yonetimi ve licretlendirme sistemi ile ilgili hususlara Hammurabi kanunlarinda yer verilmistir.

M.O. 1600'lerden Cinlilerde ilk is boliimii ve uzmanlasmay: gériiyoruz. M.O. 400'lerde Cinlilerde personel devir
hizinin yiiksekligini kullandiklarina rastliyoruz. ( https://univerlist.com:2019, www.ikgenc.com: 21019 )

Yine Hammurabi kanunlarindan; bazi isler igin, is¢ilere 6denmesi gereken asgari iicret tutari belirlenmis, bu iicreti
odemeyen isverenlere de cezalar dngoriilmiistiir. Ornegin tayfalar ve dkiiz ¢obanlar yilda 1800 kilo bugday iicret
alirken, tabiplere 6zgiir bir insanin kirilan kemiklerini iyilestirmeleri halinde bes sekel, 6zgiirliige yeni kavusmus bir
kolenin kemiklerini iyilestirmenin bedeli olarak {i¢ sekel, koleler iginse iki sekel {icret verildigi goriilmektedir. Yani
asgari licret de sadece yapilan ise gore degil, miisterinin sosyal konumuna gore degisiyordu.( https://onedio.com:
2019)

Is saglig1 ve giivenligi kapsaminda dzellikle insaat isleri ne yonelik olarak Hammurabi kanunlarinda;

v Eger bir miiteahhidin saglam yapmadigi bir binanin ¢dkmesi sonucunda bina sahibi hayatim1 kaybederse,
yiiklenici 6liim cezasina garptirilir.

v Eger bina sahibinin oglu hayatini kaybetmisse, miiteahhidin oglu 6liim cezasina garptirilir.

v" Eger bina sahibinin kolesi hayatini kaybetmigse, yiiklenici ayni1 degerde bir kdleyi bina sahibine verir.

v Eger miiteahhidin saglam yapmadigi bir binanin ¢okmesi sonucunda bina sahibinin mallar1 hasar gérmiisse,
yiiklenici binay1 yeniden yapacagi gibi bina sahibinin tiim zarar ve ziyanini da karsilayacaktir.

v Bir binanin ingaat kurallarina uyulmadan yapilan bir duvari yikilirsa, yiiklenici tiim masraflar1 kendisine ait
olmak tizere o duvari saglamlastirmak zorundadir.( Akpmnar, 2014:2, Hammurabi kanunlar1 -
eksisozluk.com.)

ISG agisindan ¢aligma ortami saglik gdzetimi ilk ve acil yardim faaliyeti olarak da ifade edilebilecek sekilde eski
musirlarda (M.O 1500°li yillar ) piramitlerin insaati i¢in yeterli is giiciiniin saglanmasi igin tibbi servisler
kurulmustur.

Tarihi siire¢ icerisinde adi fiilen is saghigi ve giivenligi olmasa bile bu alana hizmet edecek sekilde bazi
diizenlemelerin yapildigina taniklik etmekteyiz. S6z konusu ¢alismalar cagdas ISG’nin temel fonksiyonlarina
yonelik ilk ve dnemli ¢aligmalardir. Ornegin;

v' Hipokrat (M.0.370-460 ) tarafindan kursun zehirlenmesi tanimlanmus, (Selek, 2016)

v' Platon tarafindan (M.0.428-348 ); zanaatkarlarin calisma kosullarindan kaynakli sorunlar1 dile getirilmis,

v’ Aristo ise (M.O. 384-322 ) gladyatérlere verilecek gida ve diyet konusu giindeme tasimis, Galen (M.S.
II’'nci yy.) hastaliklarda ¢evre faktorii, miasma teorisini dile getirmis,

v' Paracelsus, zehir konusu ayrinti ile agiklamig,

v George Bauer-Gregorius Agricola; 1526 yilinda Avrupa madenlerinde ¢alisan is¢i sorunlar ile ilgili bilgileri
igeren <” De Re Matalica “’ adl1 eseri yazmus,

v Bernardino Ramazzini ise; is sagligi alaminda meslek hastaliklarima yonelik farkli bir bakis agist
kazandirmistir.1713 yilinda yayimladigi > De Morbis Artificum Diatriba’® isimli kitabinda o6zellikle is
kazalarim1 6nlemek igin, igyerlerinde koruyucu giivenlik onlemlerinin alinmasini onermistir ( (Selek H. ,
2016, s. 13) (Akpinar, 2014:3).

Insan Kaynaklar1 kavraminin bilimsel olarak ilk kez Endiistri Devrimi ile ortaya ciktig1 goriilmektedir. Endiistri
Devrimi, 18. ylizyilin ortalarindan baglayip 19. yiizyilin sonlar1 ve 20. yiizyilin baglarina kadar siiren, Bati’da
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ozellikle Avrupa’da bilimsel ve teknolojik gelisme dogrultusunda buhar giiciiyle ¢alisan makinelerin yapilmasi ve
makinelesmis endiistrinin dogmasi siirecidir. Endiistri Devrimi ilk olarak ve belirgin sekilde 1750 ile 1830 yillart
arasinda Ingiltere’de ortaya ¢ikt1, sonralar1 diger Avrupa iilkelerine de yayildi (Https:/inkilab,info: 2009) Tabii ki
1870’lerde insan kaynaklari yonetimi adiyla taninan bir kavram heniiz yoktu (Bakkalbas1,2017: 442 ). Bu donem;
ekonomik hayatin hizla gelistigi, dnemli sanayi kuruluslarin dogdugu ve insanlarin evleri yerine fabrikalarda
calismaya basladigi bu donem ISG faaliyetlerinin de kismen yasal zemine baglanarak uygulandigi yillar olarak
goriilmektedir.

1890'larda NCR Corporation'n ayr1 personel ofisi agmastyla ilk personel yonetimi boliimil olarak tarihteki yerini
almustir. 1. Diinya savasinin yasandigi donemlerde, orduya alinacak askerlerin se¢imi ve uygunlugu kapsaminda bazi
psikolojik testlerin uygulandig1 goriilmekte olup, personel se¢imi literatiirde ilk kez yerini almistir. Biiyiik buhranin
ortaya cikisiyla birlikte calisma hayat1 ile ilgili baz1 6nlemlerin alindigi bu donemde issiz sayisinda ¢ok fazla
artislarin meydana geldigini gormekteyiz. Calisan kisilerin haklarmma yonelik 1935 yilinda Rossevelt tarafinda
sakatlik, oliim ayligi, issizlik sigortasi gibi kavramlar yiiriirlige konmustur.

En 6nemli gelismelerden biride personel yonetiminde psikolojiden yararlanma olmustur. Calisanlarin verimliliginin
sadece caligma kosullart ya da licrete gore degil, sosyal ve psikolojik etkenlere bagli olarak da degistigi ortaya
konulmustur. 2. Diinya savasiyla birlikte insanlik bilgisayar teknolojisiyle tanismis ve sosyal iliskiler kavramini
Ogrenmistir. Bu tarihten sonra emegin verimliligi iizerine gidilmeye baslanmistir. Personel yonetimi bdliimiinii
1980'lerde varligimi devam ettirmek isteyen, gelisime acgik, biiyiik sirketler tarafindan daha ¢ok Onemsenmistir.
Personel Yonetimi 1990'1arda ise insan Kaynaklari Yonetimi kavrami olarak degismeye baslanustir. Insan
Kaynaklart Yonetimi bu donemden sonra kendini gelistirmeye devam etmis, yeni fonksiyonlar elde ederek, kendi
icinde yeni kavramlar olusturmustur.

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi ile iSG Iliskisi:

Insan kaynaklari ydnetimi; orgiitiin verimliligini ve etkenligini arttirmak amaci ile calisan insanin kapasitesinin ve
isteklendirmenin arttirilmasini saglamaya g¢alisan, bunu yaparken de insami orgiitiin en 6nemli degeri olarak kabul
eden bir bilim ve uygulama alanidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin en belirgin dzellikleri ise; siirekli olmasi, calisanin
kisisel kapasitesinin gelistirilmesi, calismaya yonelik isteklendirmenin arttirilmasi, siirekli yenilik¢i hedeflere ve
vizyoner yaklasimlara 1gik tutmasi, en bagta insani Orgiitin en 6nemli degeri olarak kabul ederek insan odakli
caligmalar1 6zendirmesi olarak belirtilebilir. Ayrica; proaktif yaklagim ve dinamik siire¢, genis ve derin goriisliiliik,
stratejik ve operatif yaklasimlar, onciil ve ikincil amaglar, stratejik hedefler dogrultusunda gerektigi kadar izlekler ve
aksiyonlar yaratmasi nedeniyle siirdiiriilebilir, katilimci, yaratici ve gilincel isletme ana fonksiyonlarindan bir olarak
tanimlanabilir.

Diinya Saghk Orgiitii (DSO) ile Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) Is Saghg ve Giivenligini (ISG), ;“Tiim
mesleklerde ¢alisanlarin bedensel, ruhsal, sosyal iyilik durumlarmi en st diizeye ulastirmak, bu diizeyde siirdiirmek,
calisanlarin c¢alisma kosullart yiliziinden sagliklarinin bozulmasimi oOnlemek, calisma sirasinda sagliga aykir
etmenlerden olusan tehlikelerden korumak, fiziksel, fizyolojik ve psikolojik durumlarina en uygun mesleksel
ortamlara yerlestirmek ve bu durumlart siirdiirmek, 6zet olarak isin insana ve her insanin kendi isine uyumunu
saglamak” olarak tamimlamistir( Yigit,2015:2)

Is Saghigi ve Giivenligi kavraminin, isci Saghig ve Is Giivenligi kavramindan farkli olarak, reaktif yaklagimi degil,
proaktif bir yaklagimi Ongérmesidir. Yani, tehlikelerin Onlenmesinin yaninda risklerin  Ongoriilmesi,
degerlendirilmesi ve bu riskleri tamamen ortadan kaldirabilmek ya da zararlarini en aza indirebilmek icin yapilacak
caligmalar1 da igermektedir. Evrensel anlamda is saglig1 ve glivenligi; heniiz bir tehlike olusmamisken bile isletmede
olusabilecek tehlikelerin ve risklerin dngoriilerek bunlarin kabul edilebilir olup olmadigina karar verme galigmalarini
da beraberinde getirmektedir

Bir nevi isveren ile ¢aliganlar arasinda koprii gérevini iistlenen ve giderek gelismekte olan Insan Kaynaklari
boliimlerinin asil amaci; stratejik plan ve programlar kapsaminda isletme hedeflerini tutturacak sekilde igyerinde
verimliligi arttirarak, her kademedeki ¢alisanlarin da tatmin olmasini saglamaktir.
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Is saghign ve giivenligi, is giicliniin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasini amaglayan insan kaynaklari
yonetiminin odak noktalarindan biridir ve kuruluslarin 6ncelikleri arasinda yer alir. Calisanlar i¢in verimli, kaliteli,
refah seviyesi yiiksek ve gilivenli calisma ortami saglamakla birlikte, sanayilesmenin artmasi ve teknolojinin
gelismesi sonucu ortaya c¢ikan tehlikelerden, hem fiziksel hem de ruh sagligina yonelik ¢esitli risklerden caligsanlart
korumaya yonelik tedbirler alinmasi gerekir. Aslinda is sagligi ve giivenligi, insan kaynaginin fiziksel, zihinsel ve
motivasyonel enerjisini aciga ¢ikmasini saglayan temel unsurdur.(Erol,2016:2)
Insan kaynaklari, klasik donem igerisinde personel tabanli bir faaliyet olarak gériilmiis ve personel islemleri seklinde
ele alinmstir. Isletmelerin en 6nemli girdisi ve 6z kaynagi olarak kabul edilen insamn; daha gok belli bir icret
karsiliginda emegini ve zamanini sarf eden bir personel olarak ele alan bu yaklagim, insanin dogasinda yer alan
sosyal ve canli bir varlik olmasini ¢cogu zaman g6z ardi etmektedir. Bu nedenle klasik donemde orgiitsel baglilik, is
tatmini, is motivasyonu gibi g¢alisanin is verimliligini ve performansini artiracak unsurlarin ihmal edildigi
anlagilmaktadir. Personel politikasinin bilesenlerini is ve gorev tanimlamalari,
Imkan ve firsat esitligi saglanmasi, alistirma (uyum), rotasyon, is saghgi ve giivenligi, isgiicii devir oranlari,
iicretlendirme, personelin kisilik haklarina saygi, egitim programlari, saglikli iletisim gibi unsurlar olusturmaktadir.(
Sezer ve Ak,2017)
Bilgi devrimiyle birlikte 6nem kazanan unsurlarinin etkisiyle, insan kaynaklari yonetiminde bazi degisimler
yasanmistir. Bu kapsamda, insan kaynaklar1 yoOnetiminin son dénemde o©ne c¢ikan ilkeleri su sekilde
siralanabilir(Ogiit, 2001: 77)

v Glinlimiizde yasanan ve isletmelerin entropiye girmesine neden olan bilgi eskimesi ve degisime uyumsuzluk

problemlerini ortadan kaldirmaya ve bireysel gelisimleri saglamaya yonelik bir yaklasim sergilemek,
v' Toplam Kkalite yOnetiminin Onerdigi i¢ miisteri anlayisi ile ¢alisanlara yaklagsmak ve ¢alisanlarin
ihtiyaglarinin karsilanip verimliliklerinin artirilacagi bir strateji gelistirmek,

v’ Stratejik insan kaynagi ihtiyaglarini belirlemek ve orgiit ile birey arasindaki biitiinlesmeyi saglamak,

v" Etkin bir kurumsal iletisimin saglanabilmesi i¢in bilgi akis siirecini diizenlemektir.
Bilindigi iizere insan kaynaklar1 yonetiminin ilk fonksiyonu se¢me ve ise almadir. Geleneksel se¢gme ve ise alma
uygulamalarinin 6zellikle fonksiyonlarina gore boliimlendirilmis orgiitlerde gruplar ve boliimler arasindaki bilgi
paylasimini sekteye ugrattigi belirtilmektedir. Diger taraftan ise alma siirecinde, birey ve orgiit ozellikleri
karsilagtirilmakta ve ise alinacak adaylarin degerleri ile orgilitsel degerlerin ortiismesi arzu edilmektedir. Dolayisiyla,
oOrgiitiin bilgi kiiltiirii ile ise alinacak bireyler arasinda bir uyum olmasi gerekmektedir (Edvardsson, 2008: 555).
Insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli ve zorlu gorevlerinden biri personel segme ve yerlestirme; ilgili pozisyona
dogru ve nitelikli personel secilmesidir. Is sagh@ ve giivenligi acisindan kurum kiiltiiriine, pozisyon sartlarna ve
hedefe uygun personel se¢imi yapilmadiginda; verimliligin distiigli, kurum bagliligmin azaldigi, ¢alisanlar arasi
catigmalarin ve uyumsuzlugun arttigi, 6zgiiven eksikligi, isteklendirmenin azaldigi ve tiim bunlara bagli olarak da is
kazalarinin ve meslek hastaliklarinin arttig1 gézlemlenmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin odak noktalarmdan biri; is kazalarmin ve meslek hastaliklarinin nedenlerini
belirleyerek, kayip is giinlerini azaltmak ve boylece isgiicli verimliligini arttirmak olmalidir.

Son yillarda artis gosteren is kazalarimi ve meslek hastaliklarini 6nlemek amaciyla ve bilimsel gelismeler
dogrultusunda, risk grubunda olabilecek calisanlari erken tespit etmeye ve Onlem almaya yonelik ¢aligsmalar
yapilmaktadir. Calisan merkezli veya ¢alisma ortami merkezli yapilan bu g¢aligmalarda hem is kazalar1 hem de
meslek hastaliklar1 analitik olarak incelenmektedir. Ozellikle calisanlarin uyum, egilim, goriintii, goriiniis gibi
degiskenleri ele alinarak; hissettikleri baski, zorlanma durumu, gerilim, kaygi, giiven(sizlik), algi, kriz durumlarinda
verdikleri tepkiler gibi psikolojik 6zellikleri de gdz oniinde bulundurulmalidir. Mevcut ¢alisma ortamlarinin daha
onceki kosullardan farki olabilecegi ve o alandaki tecriibe diizeyi de personel se¢ciminde dikkate alimmmasi gereken
diger 6nemli konulardandir.

Cagdas ISG yaklasimi kapsaminda; yaptig1 is, calisma ortami veya isletme icinde iistlenmis oldugu gorev, yetki ve
sorumluluk ne olursa olsun; statiiye ve pozisyona bagli kalinmaksizin tiim galisanlarin fiziksel, ruhsal, moral ve
sosyal agidan iyilik hallerinin en ist diizeye ¢ikarilmasi, ¢alisma ortamindaki risklerin en az diizeye indirilmesi
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gerekmektedir. Risklerden korunma yontemlerinin uygulanmasi, ¢alisanlarin yeteneklerine uygun islerde ¢aligmasi,
calisanin yaptig1 ise isin de ¢alisana tam uyumunun saglanmasi, insan kaynaklar1 fonksiyonlariin sistemli bir sekilde
yiiriitiilmesi ile miimkiin olacaktir. Insan kaynaklarinin; etkin iletisim, ise &zel egitim, disiplin ve isteklendirme
iizerinde ¢esitli uygulamalardan yararlanmasi hem kurum kiiltiiriine, hem de is giivenligine uyum konusuna olumlu
katk1 saglayacaktir.

Insan kaynaklarimin sorumlulugu personel alimindan sonra da devam etmelidir. Ornegin diizenli egitimlerle bilgilerin
giincellenmesi, calisanlarin gozlemlenmesi, algi seviyelerine yonelik caligmalar yapilmasi, 6diil sistemlerinin
getirilmesiyle siirdiiriilebilirlik saglanmalidir.

Hem ise alim hem de siirdiiriilebilir ¢alisan memnuniyeti i¢in kurumlarda insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi goz
ard1 edilemez durumdadir. Giivenli calisma ortamiyla birlikte insana verilen degerin Onemini de calisanlara
hissettirmek gerekir.

1.3.Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islevselligi Ve Onemi:
Is kazas1 ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesi konusunda insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarimi olusturan is

analizi, insan kaynaklar1 planlamasi, iggoren se¢imi, egitim, performans degerlendirme, iicretlendirme ve sendika ile
iligkiler 6nemli rol oynamaktadir(Karacan, Erdogan,2011:110)

Insan kaynaklar1 yonetimi;

Ucret yonetimi,

Ise alim ve yerlestirme kapsayan kaynak y&netimi,

Personel disiplin ve 6zliik islemleri (terfi, atama ve ceza islemleri) kapsayan personel yonetimi,
Yetenek yonetimi,

Kisisel gelisim ve Egitim yonetimi,

Kariyer yonetimi

Performans yonetimi

Projelendirme ve Degerlendirme ¢alismalar: gibi alt fonksiyonel ¢aligmalardan olugmaktadir.

AV NN N N N RN

Insan kaynaklar1 yonetiminde calisanlarin;

Olaylara biitiinsel bakabilmek i¢in stratejik diisiinen ve stratejik yaklasabilen,

v' Tiim diizeylerde ¢aliganlarin performanslarini yiikseltebilmek ve ¢alisma ortaminda tutabilmek igin etkin
stratejiler olusturabilen ve takip edebilen

v Yetenekli insanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve bu meziyete sahip insanlari hizla bulabilmek igin
kaynaklar ve metotlar hazirlayan

v Yiiksek performansli galisanlar1 yetistirmek i¢in gerekli egitimleri planlayan ve hazirlayan ve ilgililerle
koordine eden

v' Ust ydnetimin daha vizyoner yaklasimlar sergilemesi i¢in ugras veren, yaratici teknikleri kullanmak igin ikna
eden ve yontemler gelistiren

v Fonksiyonel agidan isletme i¢in ¢ok 6nemli ve ozellikli olan, karar alma siireglerine etki edebilen kritik
personel konumundaki Isletmedeki beyinleri yonetebilmek igin kendi beynini yonetebilen

v" Degisim yoneticisi olarak duygusal zekasim entelektiiel zekasi kadar basari ile yonetebilen

v" Reaktif olarak olaylara yetisme yerine proaktik olarak 6nceden ongorebilen

v Kendine giivenen ve giiclii iletisim yetenegi olan

v" Kendini bilen, insan1 seven, kendine ve insanlara inanan ve onlara dokunabilen

v Degisim ve doniisiim ajani olan

v" Hukuk bilen ve mevzuata duyarli, giincel mevzuata hakim ve takipgi

v" Duygularinin farkinda olan ancak duygularimin esiri olmayan

v Kendini Verimlilik uzmani olarak gorebilen ve en biiylik rakibin tiiketici oldugunu bilen
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v Tutarli bir kisilige sahip olan, duygudashk hisleri yiiksek
v' I¢ ve dis miisteri odakli olabilen, ekip c¢alismasina inanan ve basarabilen, Kendini siirekli gelistiren ve
degisime agik olan, yabancilarla ¢alismaya acik ve farkliliklar1 yonetebilen uzman kisiler olmalidir.

2.Amag: Insan kaynaklar1 Yonetiminin énemi ve dogru yonetilen insan kaynaklarinin ISG ‘ye katkisi ve dolayl
olarak orgiitsel verimlilik ve etkinlige yararini ortaya koymaktir.

3.Yontem:

Kurumsal kapasite ve isletme dinamikleri olarak insan Kaynaklari Yénetimini profesyonelce yiiriiten ve konuda
isletme izlekleri, mevzuat, stratejik yaklagimlar yonetimsel 6ngoriiler kapsaminda hareket eden son iki yilda is kazasi
ve meslek hastaligi yasanmayan Uluslararas: bir isletmede IKY’nm ISG ile baglantilar1 ve sonuclarmni ortaya
koymak olarak belirlenmistir.

4.Elde edilen bulgular:

4.1. Isletme personel durumu:

Insan kaynaklar1 acisindan en dnemli girdi olarak kabul edilen isletme insan giicii planlanmasi yapilirken siireci
etkileyen ve tetikleyen faktorler esas alinmaktadir. Bu noktada i¢ ve dis politik gelismeler, kiiresel ve bolgesel
gelismeler, piyasa dengeleri, ekonomiklik ilkesi, verimlilik ilkesi, kalite ve memnuniyet yaklasimi, isletme ig
dinamikleri, mal ve hizmet tiretimine yonelik durumsal analizler ve yonetim stratejileri, siirdiiriilebilirlik ilkesi gibi
faktorler gozetilerek planlama faaliyetleri yapilmaktadir. Bu kapsamda is ve calisan uyumu gozetilmekte, ¢alisan
magduriyeti degil, memnuniyeti 6n planda tutulmaktadir. Burada ekonomik durum itibariyle galigan sayist yillara
sari azalirken, kadin ve erkek calisan orani ayni tutulmaya ¢aligilmugtir.

Tablo-1. Isletme personel durumu

Cahsan  Per. Erkek Oram Kadin Oram Toplam
Durumu

2016 yili 276 %65 148 %35 424
2017 yili 264 %64.7 144 %35.3 408
2018 yili 246 %66 126 %34 372

4.2. is kazalar1 ve meslek hastaliklar:

Sifir is kazas1 ve meslek hastalig1 parolasi ile hareket eden ve ISG politikalarim davranis odakl1 giivenlik Y&netimi
lizerine bina eden, yonetimin goriiniir dirayetini bu alana teksif ederek g¢alisanlar iizerinde bu alginin olugmasini
saglayan bir sistem kurulmustur. Davranis odakli giivenlik yonetimi; kazalara ve meslek hastaliklarina yol acan,
sonucta isletme igin arzu edilmeyen sonuglar doguran kayip c¢iktili riskli davraniglara odaklanan kaza onleme ve
caligani1 koruma yontemidir.

Caligan odakli, insan merkezli asagidan tepe yonetimine dogru yaklagim tarzi benimsenmistir. Calisan davranislarina
ve davranisin nedenlerine odaklanilmaktadir.

Kurumsallasma ve sistemlesme acisindan daha radikal yaklasimlar benimsenip, kdk nedenleri ortaya koyacak
caligmalara odaklanilmaktadir.

I¢ uygulama énemlidir. Durumsal analizler, gdzlemler, saha uygulamalar1 ve ¢alisan sorunlar1 gdzetilerek aktiviteler
planlanmakta, daha az riskli davraniglara yoneltici yaklasimlar benimsenmektedir. Sonugta daha az kaza ve kayip
yaklasimi esas alinmaktadir. Elde edilen sonuglar da bunu dogrular niteliktedir. IK'Y nin personel se¢im siirecinde
yapabilecegi hata, yanlis personel secimi is kazalarina zemin hazirlama agisindan énemli bir olgiittiir. Is kazalari
sonucu is¢ilerin moral bozuklugu ve calisma istegindeki azalma {iretimde niteliksel ve niceliksel diismelere neden
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olmaktadir. Yine is kazasina ugrayan kisinin yerine yenisinin bulunup yerlestirilmesi ve gerekli niteliklerin
kazandirilmasi igletmeye ek maliyetler getirmektedir (Bayir ve Ergiil, 2006: 42-43).

Tablo-2. Isletme ISG performans verileri
Calisan Per. Is kazasi

Durumu
2016 yil1
2017 yilh

2018 y1ili

6 -mindr

3-minor

1-mino6r

KSH

905.05

%3.3

%01.14

Meslek
hastah@

4.3. Personel bireysel gelisim ve egitim calismalari:
Caliganlarin igyeri ortam ve sartlarinda var olan saglik-giivenlik tehlikeleri ve bunlardan kaynaklanan risklerden

korunmasi amaci ile gerekli egitimlere tabi tutulmalari konusu, biitiin

Oram

%0

%0

%0

Toplam

diinyada kabul géren 6nleyici yaklasimin énemli bir uygulama basamagini olusturmaktadir (Ekemen, 2006:12-17).
Bireysel gelisim ¢ok dnemli olarak belirlenmistir. Yiiksek performansli ¢alisanlar1 yetistirmek i¢in gerekli egitimleri
planlayan ve hazirlayan ve ilgililerle koordine eden anlayis sistem biitiinliigii i¢in vazgecilmez olgularin basinda
gelmektedir. Bu kapsamda cesitli egitimler planlanarak uygulanmaktadir. Toplam kalite yonetimi agisindan da
onemli olan egitim tiim siireglerde en az hata prensibine dayanarak gelisimi Ongorecek sekilde planlanip
uygulanmaktadir. Yapilan egitimler ayn1 zamanda ISG amacina da hizmet etmesi agisindan énemlidir.

Tablo-3. Personel bireysel gelisim ve egitim ¢alismalari

Calisan Katilan  Temel Kat. intibak  Kat. intisas Kat Liderlik
Per.Dur Per.mik Egtsii  Per Egt. Per. Egt. Egt.siir.
r. Siir. ) Siir. Per.
Mik. h/p
h/p h/p h/p
2016 yih 136 12.8s 62 2.4 31 24 8 36
2017 yih 148 14.1 57 2.0 24 32 11 36
2018 yih 164 13.4 71 2.4 36 24 13 36
TOP. 448 13.4 190 2.3 91 80 32 36
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4.4. Moral ve isteklendirme ¢calismalari:

Toplumsal yasamin, is ortaminin karmasik orgiisii dikkate alindinda igbirligi ruhunun, takim c¢aligmasinin, grup
dinamizminin bagarisi, grup moral ve isteklendirme diizeyi ile yakindan ilgilidir. Moral; bir kimsenin olaylara,
giicliiklere, sorunlara karsi koymasmi saglayan ruhsal durumudur. isteklendirme kavrami ise, canlilarda amaca
yonelik davranigi uyaran ve yonlendiren etkenlerdir.  Toplumsal ve kurumsal moral ve isteklendirmede
unutulmamasi gereken husus; bir kitlenin basarma azmi ve basarma diizeyi o topluluktaki en moralsiz kisinin azim
ve heyecani ile sinirli olmasi ile ilgilidir. Morali ve isteklendirmeyi olusturan etkenler arasinda, vicdan, gliven, inang,
iilki, gurur, dayanisma, saygi, sevgi, uyum, dostluk ve aidiyet duygusun gelistirilmesi gibi kavramlar yer alir ve bu
kavramlar moral ve isteklendirme sonucunda ve geliserek siirekli hale gelirler. Burada yapilan ¢aligmalar aymi
zamanda isletme hedefleri ile drtiismesi ve ISG’nin temel amacina da hizmet etmesi a¢isindan dnemlidir.

Tablo-4. Moral ve isteklendirme ¢calismalar

Calisan Atolye Miizik Sportif Resim Seramik, cam TOP
Per.Dur.  calismalar aktiviteler  kurslar  boyama
1
2016 yih 32/424 16/424 63/424 14/424 36/424 161/424
%7.5 %4 %15 %3.5 %8.5 %40
2017 yih 41/408 21/408 86/408 23/408 32/408 203/408
%10 %5 %21 %5 % 8 % 50
2018 yih 54/372 23/372 112/372 17/372 41/372 247/372
%14.5 % 6 %30 %4.5 % 11 % 66
TOPLAM 127 60 261 54 109 611/120
4
%32 %15 %66 %13 %27
% 50.7

4.5. Ucret yonetimi:

Calisanlarin organizasyondaki gorevlerini yerine getirmelerinin karsilig1 olarak aldiklar

her tiirlii 6deme, gerek calisanin is tatminini, gerek organizasyonel performansi yakindan

ilgilendiren 6nemli bir insan kaynaklar1 fonksiyonudur. (Barutcugil, 2004:444).

Ucret yonetimi, hem isletme ydnetiminin hem de calisanlarin ve diger ilgili taraflarin ihtiyaglarmi karsilayan bir
iicret sisteminin kurulmasini ve yiiriitiilmesini saglayacak 6nemli bir insan kaynaklari1 yonetimi iglevidir.

Genellikle organizasyon semasi belirgin, gorev tanimlari oturmus kurumlarda her statiiye iliskin iicret alacaklar
onceden belirginlestirilir. Kisiler bu araliklara gore degerlendirilirler (Findik¢1, 2009:352).
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Isletmede saglam bir iicret yapisinin kurulmasi acisindan performans degerlendirmesi biiyiik dnem tasimaktadir.
Performansa dayali bir {icret sistemi kurulmasi ve oOncelikli amac yiiksek performans ve yiiksek basariy1
odiillendirmek, basarisizliga degil basariya odaklanmak olmalidir. Bunun igin, performansi arzulanan diizeyde
olmayanlarin maasina ortalama bir artig, performansi yiiksek olanlarin ise daha yiiksek bir maas almalari tercih
edilmelidir. Moral ve isteklendirmenin en 6nemli tetikleyicisi olan Isletme iicret sistemi bu esaslara gore
kurulmustur.

Tablo-5. Isletme iicret durumu ¢izelgesi

Calisan Per. lIsci-normal Isci-uzman  Teknik Orta Ust tepe
Durumu yonetici yonetici

TL Per.
2016 yih 2400-2750 2750-3750 3500-5000 4500-6000 7500-10000
2017 yih 2500-3000 3000-3750 4000-5000 5000-6500 8000-11000
2018 y1h 3000-3600 3250-4000 4500-5750 6000-8000 8000-12500
ORTALAMA  2633-3116 3000-3833 4000-5250 5166-6833 7833-11116

4.6. Kariyer yonetimi:

Kariyer yonetimi ve performans degerlendirme sistemleri de insan kaynaklari yonetiminin altinda yer alan
sireglerdir ve diger tiim insan kaynaklar1 yonetimi islevleri ile yakindan iligkilidirler. Kariyerin sozliik anlami
"bireyin, baslangic yaptigi, yasaminin tiretken yillarini kullanarak gelistirdigi ve genelde ¢alisma hayatinin sonuna
dek siirdiirdiigii is ya da pozisyon" olarak tanimlanmaktadir.( Uzun,2003:2) Diger yandan Kariyer, kisinin ¢aligma
hayatinda, ise iliskin tecriibeleri, aktivitesi ve hiyerarsik pozisyonunu gosteren bir bileske anlamini da tagimaktadir.
Kariyer, segilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla deney ve yetenek kazanmak, daha fazla
sorumluluk iistlenmek, daha fazla sayginlik elde etmektir (Tortop, 1994,:1992).

Kariyer yonetimi, organizasyon biinyesindeki personel i¢in uzun ya da kisa vadeli kurum ¢ikarlari dogrultusunda
kariyer planlamasi yapabilmek i¢in gelistirilmis bir modeldir. Kariyer planina paralel olarak egitim ve performans
degerlendirmesi yapilabilmesine olanak verir. insan kaynaklar1 ydnetimi bakimidan kariyer yonetiminin ayirici
ozelligi, calisanlarin kurum igindeki hareketliliklerinin saglanmasi, bdylece kisilerin motive olmalaridir. Aidiyet
duygusunu gelistirme, sistemsel biitiinliigii koruma, yetismis ve iyi egitimli personeli isletme hedeflerine yoneltme,
uzman isgiicii yetistirme gibi amaglar1 beraberinde getiren kariyer yonetimi sonugta ISG amacina da hizmet eden en
onemli insan kaynaklar1 yonetiminin siire¢lerinden biridir.
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Calisan Per. Durumu  Doktora 6grenimi  Lisansiistii Egt.  Uzm.Egt.  Hiz.i¢i  Ustalik TOPLAM
belgesi
Egt.
2016 y1l1 3 13 42 108 32 198/424
%46.6
2017 yilr 3 14 54 164 41 276/402
%68.6
2018 yilh 2 21 61 158 40 282/372
% 75.8
TOPLAM 8 38 158 430 113 756/1204
%62.7

4.7. Odiil ve degerlendirme sistemi ( performans yénetimi ):

Performans degerlendirmesinin amaci, personelin kendisine verilen is veya gorevleri yaparken
i basinda gosterdigi davramisin dogru bir fotografini cekebilmektir. Bunu basarabilmek igin performans
degerlendirme sisteminin igle ilgili olmasi, pratik ve uygulanabilir olmasi, standartlara sahip olmasi ve kabul
edilebilir lgiilere dayanmasi gerekir (Ozgen vd., 2005:227,228,230).
Performans degerlendirmenin temel amaci, insan kaynaginin daha etkin, verimli ve yararli olabilmesi, ayn1 zamanda,
mutlu ve ig tatminine sahip olabilmesi igin gereken degerlendirmedir. Performans degerlendirme, g¢alisanlarin
bireysel basarilarin1 ve belirli bir zaman igerisindeki davraniglarin1 degerlendiren, 6lgen bir siirectir. Performans
degerlendirme isteklendirme ve isgiicii politikalarinin belirlenmesine yardimci olmak amaciyla yapilir. Isletme
yonetimi bu dogrultuda orgiitsel hedef ve amaclara hizmet edecek sekilde kisisel is basarilarin1 kendi degerlendirme
Olgiitleri dogrultusunda degerlendirerek 6zelinde sistemlestirmigtir.
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Tablo-7. Odiil ve degerlendirme sistemi ( performans yonetimi )durum ¢izelgesi

Calisan Nakdi Yurtdisi  Ozel Proje basar1 Yurtdin TOPLAM
Per. odiil Kiiltiir basan odiilii Egt.
Durumu gezisi
2016 yih 24 12 8 2 1 471424
%11
2017 yih 31 11 5 3 - 50/402
%12.4
2018 yihi 38 16 12 1 1 68/372
%18.2
TOPLAM 93/120  39/1204  25/1204 6/1204 2/1204 165/1204
4
% 3.2 % 2 % 0.4 % 0.1 %13.7
% 7.7

4.8. Personel secimi ve ise alma/ yerlestirme siirecleri:

Warwick Modeli esas almarak yapilan IKY model ve siireg yonetiminde; digsal baglam (sosyo-ekonomik durum,
teknik ve teknolojik yetenekler, hukuksal diizenlemeler yasal mevzuat, rekabet giicii ve siirdiiriilebilirlik) , igsel
baglam (érgiitsel kiiltiir, organizasyonel yapi, siyaset ve liderlik, gorev teknolojisi, ticari ¢iktilar) , IKY Baglami ve
icerigi kapsaminda ( tammlanmis roller ve gorev tamimlari, kurum insan kaynaklar: ¢iktilari, insan kaynaklarinin
akusi, ¢alisma sistemi, odiil sistemi, ¢alisan iliskileri) gozetilerek diizenlemeler yapildigi goriilmektedir. Bu
dogrultuda yetenekli, gayretli, olumlu, gelistirilebilir ve uyumlu personel se¢cimi ve ise alama siire¢lerinin
yonetiminin yapildig1 gériilmektedir. Bu durum; ISG ‘nin hedefini saglama ve siirdiirebilmesine katki saglama
agisindan da hedef kesismesi ve Ortiismesi olarak soylenebilir.
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Tablo-8: personel segim siireci, ise alam ve yerlestirme ¢alismalart

Calisan Per. Yetkinlik SAGDER Ozel Miilakat ve Diger cals-
Dur. ) simav yetenek  ol¢iim malar
Belgesi (Saha Gozlem komisyon
ve Deg.Rap) calismalan
2016 yili 32 62 34 14 18
2017 yihi 29 78 42 13 16
2018 yili 34 74 39 16 14

4.9. Yetenek yonetimi:

Isletmelerin, yetenekli isgiiciinii yaratmasi ve sahip olmasi, sahip oldugu bu giicii elde tutmasi ve isletme hedefleri
dogrultusunda kullanabilmesi kritik dnemdedir (Altuntug, 2009 ). Bu nedenle, giinimiiz rekabet sartlarinda
isletmelerin basarisinda belirleyici unsur, olumlu tutum ve davraniglarla gorevdeslik yaratan, yaratici, atilimet,
gayretli, gorev ve hedef odakli, takim ruhu iginde galisan ve diisiinen yetenekli is giiclidiir. Yasanan ve yaratilan bu
durum bir yandan yetenekli is giiciinil elde tutma miicadelesini beraberinde getirirken, diger yandan yeteneklerin
etkili yonetimini de zorunlu kilmaktadir. Bu dogrultuda yapilan faaliyet ve calismalar isletmenin stratejik hedeflerini
saglama amaci giiderken ¢alisan mutlulugu ve moral degerlerine de yansimaktadir.

Tablo-9. Yetenek yonetimi ¢izelgesi

Cahsan Per. Ozel egitim Dis Odiillii Tk/grup Toplam
Durumu ve destek  paydas yarisma calismalar
calismalar: calismalar  etkinlikleri 1
1

2016 yih 18 24 7 11 60

2017 yih 21 27 8 12 68

2018 yih 23 23 6 14 66
Toplam 62 74 21 37 194/1204

%16

5. Tartisma ve sonug:

Asagida alan karsilastirma ve destek cizelgesinde de goriilecegi iizere iki farkli ¢calisma alanini kesisim ve uygun
deger fayda yaratma siiregleri birbirini etkiler ve destekler mahiyettedir. Yani IKY politika ve izlekleri ISG
Faaliyetlerine direkt katkida bulundugu gergegi yadsitilamaz bir gergektir. Ise alma siireglerinde yapilan bir hatanin
(ise uygun eleman alinmamasi ve sdz konusu elemanin is kazas1 yapmasi vb. ) bedelini isletme ciddi bir bicimde
o0deyebilmektedir. Meydana gelen bir is kazasmin goriinen ve goriinmeyen maliyetleri noktasinda isletmenin
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ISG temel amacina da aykirilik teskil etmektedir.

Tablo-10.A4lan karsilastirma ve destek ¢izelgesi

ALAN KARSILASTIRMA VE DESTEK CiZELGESI

Fonksiyonel alan

Personel se¢imi ve
ise uygun personel
temini

Performans
yonetimi, odil ve
degerlendirme
sistemi

Ucret yonetimi

Egitim ve bireysel
geligtirme
¢alismalari

Kariyer planlamasi,

yetenek yonetimi

Sonug olarak;

iSG

Emniyet ve kaza
Onleme sistemine
destek

Moral ve
isteklendirmeye
destek, ise
odaklanma

Moral ve
isteklendirmeye
destek, ise
odaklanma

Kazalar1 ve meslek
hastaliklarini 6nleme

Denetim ve kontrol
faaliyetlerinde
etkinlik

iKY

Sistem etkinligi ve
verimlilige katki

Uretim verimliligi ve
isletme giivenirliligi

Uretim verimliligi ve
isletme giivenirliligi
ve aidiyet
duygusunu
geligtirme

Calisan1 koruma ve
sistem  biitiinliiglini
saglama

Sistem etkinlik ve
verimliligi, YEGI

Karsilama/6rtiisme
Is  verimliligi  ve

giivenligi

Calisan gilivenligi ve
saghig

Calisan
verimlilik

saghgit ve

Is giivenligi, calisan
saglhigt  ve isletme
hedeflerine katk1

Is giivenligi, calisan
saghigi  ve isletme
hedeflerine katki
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Elde edilen bulgular ve sonuglar gosteriyor ki IKY ile ISG arasinda direkt bir iliski vardir. Yani olumlu iKY
faaliyetleri ve yonetim anlayisi ISG calismalarma pozitif olarak yansimakta ve ISG ‘nin temel ve tali amaglarina
katkida bulunmaktadir. Hizla degisen bilgi yogun bir ¢evrede isletmelerin rekabetcilik anlayisini yansitan énemli
kavramlardan biri entelektiiel sermayedir. Fiziki kapasite, finansal ya da parasal sermaye gibi kavramlarin
isletmelerin basarilarini

aciklamada yetersiz kaldig1 aciktir. Bunun yerine bilgi ¢aginda basarinin kaynagi olarak bilgi, esneklik, yenilik gibi
faktorler one c¢ikmaktadir. Bu faktorler, isletmelerin entelektiiel sermayelerini olusturmaktadir. Entelektiiel
sermayenin en énemli kaynagi ise insandir (Ozcan, 2007: 173-174). ISG ‘nin odak noktas1 da insandir.

Is saglig1 ve is giivenliginin temel amaglarim inceledigimizde;

v' Calisanlarm korunmast, saglikli ve giivenli bir calisma ortami meydana getirmek hig siiphesiz IK'Y *nin temel
fonksiyonlarinin en 6nemli girdisi olarak belirtebiliriz.

v' Calisanlar1 ¢alisma ortamindan kaynaklanan saglik ve giivenlik risklerine kars1 korumak ilkesi yine IK'Y *nin
moral ve isteklendirme ilkesinin karsilig1 olarak belirtilebilir.

v’ Kazalara yol agabilecek etkenleri dnceden tespit edip gerekli 6nlemleri alarak, olusabilecek direk ve dolayli
zarar ve Odemeleri Onlemek amaci IKY’nin sistem varligi ve etkinli§i agisindan en &nemli
fonksiyonlarindandir.

v Isletme giivenligini saglamak suretiyle iiretimin devamliligim ve calisma verimi arttirmak zaten isletme
hedef ve stratejilerinin varlik ve devamlilik ilkesidir.

Varlik yonetimi ile kaynaklarin verimli kullanilmasi kapsaminda insan kaynaklari yonetiminin etkisi biiyiiktiir.
Varlik yonetimi, IKY ve ISG Biitiinlesik yonetim sisteminin 6nemli yapi taslaridir. Birbirini tamamlar 6zelliktedir.
Etkili bir IKY; isletmede devamlilik, ekonomiklik ve verimlilik ilkesinin Oniinii agip sistemsel etkinligi
olustururken, cagdas ve proaktif is saglig1 ve giivenligi uygulamalarmin da en 6nemli girdisini meydana getirir.
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