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OZET

GUVENLIK KULTURU ALGISININ ISTEN AYRILMA NiYETi UZERINDEKI
ETKIiSININ INCELENMESI

Betiil OZCELIK

AFYON KOCATEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

Temmuz, 2022

Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Nurgiil Emine BARIN

Bu ¢alismanin amaci giivenlik kiiltiirii algisinin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisini
incelemektir. Caligma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde givenlik kalttr ile
ilgili kavramsal bilgilere deginilmistir. Tkinci bdliimiinde ise, isten ayrilma niyeti ile
ilgili kavramsal bilgilere yer verilmistir. Ugiincii béliimde ise giivenlik kiiltiirii algismimn
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla Adana ilinde 6zel bir
fabrikada ¢alisan 321 kisiyi kapsayan bir arastirma sonucu elde edilen bulgular ortaya
konmustur. Calismada ¢alisanlarin glvenlik kalturd  algilarin1  6lgmek amaciyla
Giivenlik Kiiltiirii Olgegi olarak Demirbilek (2005) tarafindan gelistirilen “‘Is Giivenligi
Kiltiri’” olgegine uzman goriis dogrultusunda sadelestirilerek glvenirliligi  ve
gecerliligi test edilen 6lcege agiklayict ve dogrulayici faktor analizi yapilmustir. Olgekte
yonetimin bagliligi, glivenlik Onceligi, giivenlik iletisimi, giivenlik egitimi, giivenlik
katilimi ve algilama alt boyutlar1 ile ele alinmistir. Calisanlarin isten ayrilma niyetini
O0lgmek amaciyla Rosin ve Korabik’in (1991) gelistirdigi Elmas (2012) tarafindan
uyarlanan Isten ayrilma niyeti dlgegi kullanilmistir. Arastirmanm istatiksel analizinde
IBM SPSS 26.0 ve IBM SPSS AMOS 24.0 programu kullanilmistir. Kullanilan ve
uzman goriis dogrultusunda sadelestirme yapilan giivenlik kiiltiirii 6lgegine iliskin
boyutlarin gecerliliginin ve uyum 1iyiliginin belirlenmesinde IBM SPSS AMOS
programinda dogrulayici faktdér analizi uygulanmistir. Olgegin  giivenilirliginin
belirlenmesinde Cronbach Alpha katsayis1 kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla Pearson korelasyon analizi ve bagimsiz degiskenlerin bagimli
degisken iizerindeki etkisini belirlemek amaci ile de ¢oklu regresyon analizi yapilmigtir.
Calisanlarin glivenlik kiiltiirii ve isten ayrilma niyetlerinin sosyo-demografik 6zelliklere
gore farkliliklarinin incelenmesinde; iki grup arasindaki farki bagimsiz 6rneklem t-testi,
ikiden fazla grup oldugunda parametrelerin gruplar arasi karsilastrmalarimda “’One
Way Anova’’ testi kullanilmistir. Bagimsiz 6rneklem t testi ve Anova testinde p<0,05
degerleri istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir. Anova testi sonucunda anlamli
farkliligin bulundugu degiskenlerde ise; Post-Hoc LSD testi kullanilarak her bir grubun
diger gruplara gore farkliliklar1 belirlenmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen
bulgular dogrultusunda Guvenlik kultlrinun alt boyutlarindan yonetim baglilig,
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giivenlik iletisimi, glivenlik egitimi, glivenlik katilimi ve algilamanin isten ayrilma
niyeti iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigini tespit edilmistir.
Sadece giivenlik Onceliginin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif ve anlamli bir
etkisinin oldugu belirlenmistir. Giivenlik kiiltiirii ve isten ayrilma niyeti ile ilgili
sorulara verilen cevaplarda yas, egitim diizeyi, kurumda calisma siiresine gore bazi
farkliliklar oldugu saptanmustur.

Anahtar Kelimeler: Givenlik kultlrd, isten ayrilma niyeti, is kazast.



ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE EFFECT OF SAFETY CULTURE PERCEPTION
INTENTION TO QUIT THE JOB

Betiil OZCELIK

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION

July, 2022

Assist. Prof. Dr. Nurgul Emine BARIN

The aim of this study is to examine the effect of safety culture perception on turnover
intention. The study consists of three parts. In the first chapter, conceptual information
about safety culture is mentioned. In the second part, conceptual information about
intention to leave is given. In the third part, in order to reveal the effect of the
perception of safety culture on the intention to leave, the findings obtained as a result of
a research involving 321 people working in a private factory in Adana province are
presented. In order to measure the safety culture perceptions of the employees in the
study, the "Occupational Safety Culture™ scale developed by Demirbilek (2005) as the
Safety Culture Scale was simplified in line with the expert opinion, and explanatory and
confirmatory factor analysis was performed on the scale whose reliability and validity
were tested. Management commitment, security priority, security communication,
security training, security involvement and perception sub-dimensions are discussed in
the scale. In order to measure the turnover intention of the employees, the turnover
intention scale developed by Rosin and Korabik (1991) and adapted by Elmas (2012)
was used. IBM SPSS 26.0 and IBM SPSS AMOS 24.0 programs were used in the
statistical analysis of the research. Confirmatory factor analysis was applied in IBM
SPSS AMOS program to determine the validity and goodness of fit of the dimensions of
the safety culture scale, which was used and simplified in line with expert opinion. The
Cronbach Alpha coefficient was used to determine the reliability of the scale. Pearson
correlation analysis was used to determine the relationship between the variables, and
multiple regression analysis was used to determine the effect of independent variables
on the dependent variable. In the examination of the differences in people's safety
culture and intention to leave work according to socio-demographic characteristics;
Independent sample t-test was used for the difference between the two groups, and
when there were more than two groups, the "One Way Anova" test was used to compare
the parameters between groups. P<0.05 values were considered statistically significant
in the independent sample t-test and Anova test. In the variables where there is a
significant difference as a result of the Anova test; Using the Post-Hoc LSD test, the
differences of each group compared to the other groups were determined. In line with
the findings obtained as a result of the analyzes, it has been determined that the safety
culture does not have a statistically significant effect on the management commitment,
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safety communication, safety training, safety participation and perception on turnover
intention. It was determined that only safety priority had a negative and significant
effect on turnover intention. It has been determined that there are some differences in
the answers given to the questions about the safety culture and intention to leave the
job, according to age, education level, and working time in the institution.

Keywords: Security culture, intention to left employment, work accident.
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GIRIS

Bugun ister kamu ister 6zel sektOr olsun tiim kuruluslar amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmek i¢in biiyiik 6l¢iide rekabet etmek ve ¢ok ¢alismak zorundadirlar. Strateji
uretiminde iizerinde durulan digsal kosullarin beklenen rekabet giicuni yaratmada
yetersiz kalmasi, kuruluslar1 rekabet avantaji elde etmesi icin ic¢sel kaynaklarina
odaklanmasina mecbur brakmustir. I¢ kosullar; maddi kaynaklar, maddi olmayan
kaynaklar, insan kaynaklari ve organizasyonun temel yetkinliklerinden olusur.
Organizasyonun rekabet avantajini yaratan organizasyonun temel 6zellikleri ve temel
yetenekleridir, organizasyonun tiim kaynaklarmin yonetimi ve organizasyonel
yeteneklerin olusumu ve gelisimi organizasyonlarin insan kaynagina baghdir. Bu gergek
dikkate alindiginda insan kaynagi bir organizasyonda dnemli bir yere sahiptir (Yavuzel,
2019). Bu nedenle isverenlerin ¢alisanlar1 i¢in 6ncelikle saglikli ve giivenli bir ¢aligma
hayat1 olusturmasi gereklidir. Giivenli bir ¢alisma hayatinin olusturulmasi igin kiresel,
bolgesel ve ulusal 6lgekte; resmi ve resmi olmayan ¢esitli kurum ve kuruluslar ¢aligma

hayatinda Is Saglig1 ve Giivenligi faaliyetlerinin yiiriitiilmesini saglamaya ¢alismaktadir.

Is kazalarm1 6nlemek veya en azindan azaltmak amaciyla gegmisten giiniimiize
basta teknik ve yasal diizeyde olmak {iizere bircok diizenleme yapilmistir. Ancak
meydana gelen kazalara bakildiginda mevcut diizenlemelerin yeterli olmadigi
gorulmektedir. Bu durum, sorunlarla teknik ya da yasal dizeyde ilgilenmenin yeterli
olmadigmi, caligma hayatinda “insan” faktoriiniin de en az diger faktorler kadar 6nemli
oldugunu gostermektedir. Bu noktada en 6nemli kavramlardan biri givenlik kalttradir
(Dursun, 2012).

Giliniimiiz kosullarinda kar amagli olsun olmasin tiim kuruluglar tarafindan
sosyal sorumluluga uygun rekabet¢i bir yapi olusturmak ve siirdiirmek amaciyla,
calisma ortaminda is kazalarini ve meslek hastaliklarin1 6nlemek; c¢alisan kaybini
onlemek, gilivensiz c¢alisma kosullar1 nedeniyle isten c¢ikarmanin Onlenmesi
organizasyonlarin en Onemli kaynagi olan insan kaynagindan uzun vadede
yararlanilabilmesi i¢in ¢ok Onemlidir. Nitelikli ve yetenekli calisanlarin uzun vadeli
faydalari, organizasyonun verimlilik, etkinlik, karlilik ve performans acisindan
stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edecekleri, uzun vadede ise varlik sorunlari

yasamamalarina neden olabilecegi asikardir (Yavuzel, 2019).



Bu arastirmada, Orgiitlerde insan kaynaginin korunmasinda ve 6zellikle nitelikli
caliganlarin uzun siire orgiit icerisinde tutulmasmda etkili oldugu diistiniilen guvenlik
kiiltiirii algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi ortaya konulmasi amaglanmistir.
Ayrica, ¢alisanlarin demografik degiskenlerinin giivenlik kiiltiiriniin alt boyutlar1 ve
isten ayrilma niyeti algilarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin1 saptamak alt

amag olarak belirlenmistir.

Bu dogrultuda, arastrmanin ilk boliimiinde kiiltiir, orgiit kiiltiiri, glivenlik
kaltora ile ilgili alan yazinda yer alan bilgileri icermektedir. Ikinci bdliimde, isten
ayrilma niyeti ile ilgili bilgiler bulunmaktadir. Ugiincii bédliimde, arastirmanin
gergeklestirilme yontemi ve bulgular1 kismi1 yer almaktadir. Arastirma sonug ve Oneriler

boliimii ile bitirilmistir.



BIiRINCi BOLUM
GUVENLIK KULTURU

1.GUVENLIK KULTURU KAVRAMI

Gilivenlik kiltiiriinlin amaci, giivenligi hayatin her aninda 6ncelikli bir kavram
olarak somutlastirmaktir. Bu nedenle, giivenli davranislar1 artirmak, giivenli olmayan
davranislar1 ortadan kaldirmak ve bunun sonucunda giivenlik performansini en st
diizeye cikarmayr amaclamaktadir (Akdeniz, 2018). Is giivenligi ihmal edilirse is
kazalar1 ve meslek hastaliklari meydana gelmektedir. Giivenlik kiiltiiriiniin gelismesiyle
birlikte is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin azalmasi, is tatmini ve ise bagliligin
artmasi, son olarak da isgérenlerin yasam standartlarinin yiikselmesi amaglanmaktadir
(Pala, 2005). Bu boliimde giivenlik kiiltiirti kavramimin tanimi, 6zellikleri, boyutlari,
modelleri, 1§ glivenligi ve sagligi, yonetim sistemleri, glivenlik kiiltiirliniin gelisimi ve

guvenlik kiltard ile ilgili yapilan arastirmalar hakkinda bilgi verilmistir.
1.1.KULTUR

Giiniimiizde, kiltiir kavramimna iliskin olarak farkli bilim dallar1 tarafindan
yapilan bir¢ok tanim bulunmaktadir. Giivenlik kiltiirii  kavramini daha 1yi
kavrayabilmek ve tanimlamak i¢in “kiiltiir” teriminin sosyolojik ac¢idan yapilmis

tanimlarima ihtiya¢ duyulmaktadir.

Kiiltiir kavramini (Kroeber & Kluckhohn, 1952), ¢’ insan topluluklarmin kendine
0z yapilarmi ortaya koyan, yaratilan ve aktarilan semboller ile gosterilen duygu,

diistince ve davranis seklidir.”” olarak tanimlamislardir

(Cicek C. , 2009), kiiltiri “bir insan grubunun duygu, fikir ve yargilarmnin
birligini olusturan tiim degerler” seklinde tanimlarken, (Sabuncuoglu & Tiiz, 1998)
“kiilttirti; bilgi, inanglar, yasalar, ahlak, gelenek gibi bireylerin bir toplulugun tiiyesi
olarak sahip olduklar1 ¢esitli aliskanliklarini ve yeteneklerini kapsayan karmasik bir

biitiindiir” tanimu ile kiiltiiriin karmasikligina ve biitiinselligini 6ne ¢ikarmistir.

(Ozkan & Lajunen, 2003), kiiltiir kavraminm asil &zelligini, gecmiste
olusturulmus ve se¢ilmis geleneksel goriisler ve oOzellikle bunlarla ilgili kaliplasmis
degerler olduguna isaret ederek; Kkiiltlirel sistemlerin davramiglarm bir {irlini ve

gelecekteki davranislarin bir kosullayicisi oldugunu ifade etmislerdir.



Her toplum kendine ait bir kiltire sahiptir ve toplumlara ait kulturlerde
birbirlerine gore farklilik gostermektedir. Dolayisiyla faaliyette bulunan Orgutlerin de
kendilerine ait bir kiiltiire sahip oldugu sdylenebilir. Orgiitlerin toplumun kiiltiiriinden
etkilenerek olusturdugu oOrgiit kiiltlirli, ayn1 zamanda calisanin Orgiitsel davranisi

uzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Vural Akinci, 2005).
1.2. ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel davrams bilimi alaninda 1980 yilmin baslarinda ilgi
odag1 olmustur. Orgiit kiiltiirii kavrami genis ve kapsamli oldugu icin ¢ok cesitli
tanimlamalar yapilmistir. Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir, yeni dahil olan iiyelerin i¢inde
yetistikleri toplumsal kiltliriin ~ 6zelliklerini  de icermesi nedeniyle degisime
ugrayabilmektedir. Bu sebeple, orgiit kiiltiirii, orgiitiin i¢inde oldugu toplulugun
kiiltiiriinden bagimsiz olarak diisiiniilmemelidir (Sisman, 2002). Orgiit kiiltiiriinii, “bir
orgiitiin catis1 altindaki iiyelerini yonlendiren norm, davranis, deger, inang ve aligkanlik

sistemi” seklinde ifade edilebilir (Cinar & Dogan, 2013).

Diger bir ifadeyle orgiit kiiltliriinii, isletme i¢indeki iiyeler ve gruplar arasinda
olan iligkiyi, ¢evre ile olan iliskiyi, eylemleri, baska bir ifadeyle orgiitsel yasami
diizenleyerek isletmenin gelecekteki yoniinii belirleyen, isletmenin iiyelerince kabul
edilmis ve bunlar1 birlikte tutma giiciine sahip tutum, davranis, de§er ve normlarin

tamamidir (Bakan vd., 2004).
1.3. GUVENLIK KULTURU

Giivenlik iklimi kavramina yakin ilk arastirma Keenan, Kerr ve Sherman (1951)
tarafindan ortaya atilmis fakat gecerli ve giivenilir dlgiimlere ulasilamanustir. Is
kazalariin 6niine gecilmesi i¢in yapilan ¢aligmalar cogunlukla miihendislik goriis agis1
ile teknik bi¢imde yapilan c¢alisma ve tedbirleri kapsamakla birlikte bireylerin
davranislar1 ile ilgili olarak insan unsuru da g6z Oniine alinmaktadir. Bu sebeple
Cernobil kazasi ile ilk defa giindem olan giivenlik kiiltiirii kazalarin oniine gecilmesinde
insan faktoriiniin biiyiik bir 6neme sahip oldugunu gostermektedir (IAEA-Uluslararasi
Atom Enerjisi Kurumu-, 1986). 1987 yilinda Ekonomik Kalkinma ve Is Birligi Orgiitii
(OECD) Niikleer ajansmin hazirladigi raporda, kurumda giivenlik kiiltiirli yetersizligi
oldugundan bahsedilmis ve bu yetersizlik kazanin sebeplerinden biri olarak
gosterilmistir  (Dursun, 2011). Giivenlik kiltiiri kavrammm ve Oneminin farkli

bicimlerde {iizerinde durulmasmna karsm, hazirlanmis olan raporda ayrintili olarak



tanimlama yapilmamig ve Olgiilebilirligine yonelik caligmalar yapilmamistir. Fakat,
IAEA 1991°de giivenlik kiiltiirli kavramini:  “igletmenin saglhik ve giivenlik
faaliyetlerinin yeterlilik, stil ve uygulamadaki istikrarina karar veren iiye ve takimlarin
degerler, tutumlar, davraniglar ve yetkinlik srralamalarmin bir {iriinii” olarak

agiklamistir (Ugkun vd., 2013).

Glivenlik kiiltiirii kavrami ile ilgili birgok rapor ve makale olmasma kargin
evrensel anlamda ortak bir goriise varilamamis ve kabul edilmis bir tanimlama
olmamaktadir (Hse, 2005). Giivenlik kiiltiirii ile ilgili en yliksek alint1 sayisina sahip
tanim HSE (Health and Safety Executive) (1993)’dir. (Hse, 1993), glvenlik kultirin
“’bir orgilitiin saglik ve gilivenlik yeteneklerini ve tarzini, iiyelerin ve ekiplerin degerleri,
tutumlari, algilari, yetkinlikleri ve baglilig1 belirleyen davranis kaliplarinin bir ¢iktisi

olarak ifade etmektedir”.

Baska bir tanimda Turner ve digerleri (1989), giivenlik kiiltiirii kavramini
kapsamli bir bakis agist ile diisiinerek giivenlik kiiltiirinii personellerin, idarecilerin,
miisterilerin ve kamu calisanlarmin karsilastig1 tehlikeyi veya yaralanmalar1 en aza
indirmeye iliskin bir dizi norm, tutum, rol ile sosyal ve teknik uygulama olarak

aciklamiglardir (Cox & Flin, 1998).

Ingiliz Endiistri Konfederasyonu (1991) giivenlik kiiltiirii kavramm, riskler,

kazalar ve hastaliklar konusunda bir kurumun tiim ¢alisanlarinca benimsenen inang ve

fikirler seklinde ifade etmektedir (Cooper D. M., 2000).

Serifoglu ve Sungur (2007); glvenlik Kkultird kavraminm, orgiit kiltiirtiniin
saglik ve giivenlik kavramlariyla deger inancini gosteren bir alt kiiltiirii oldugunu ve
kurumun saglikli ve giivenli bir ¢calisma ortaminda varligmi devam ettirebilmesi i¢in

bilingli olarak siirdiiriilmesi gerektigini ifade etmektedir.

Tanimlara bakildiginda giivenlik kiiltiirii kavrammin 6zellikle risk seviyesinin
yiiksek oldugu sartlarda, calisanlarin giivenligini saglamadaki gorevini belirten dnemli

bir kavram oldugu goriilmektedir (Dursun, 2012).

Guvenlik iklimi, "6rgiitteki bireylerin 6rgiit iklimini nasil anladigmni" belirler ve
giivenlik kiiltiirii, "bireylerin diisiince ve inanc¢larini belirlemek" igin tasarlanmis bir
kavramdir. Kiltiir “genellikle deger, anlam ve inangla ilgili; iklim ise bu degerlerin,
anlamlarin ve inanglarin algilanmasiyla ilgili” bir kavramdir (Owens, 1987’den akt.
Tiren vd., 2014).



Giivenlik iklimi ve giivenlik kiiltlirii kavramlar1 birbirinin yerine kullanilabilse
de, Van Houtte (2005), c¢alisanlarin kabul, inang ve diislincelerinin arastirilmasi
gerektiginde giivenlik kiiltiirii kavraminin giivenlik iklimi kavramindan daha dogru
oldugunu belirtmistir (Van Houtte, 2005). Ciinkii giivenlik iklimi kavramimi ilk kez
kullanan (Zohar D. , 1980), guvenlik iklimini, “giivenligin bir alt boyutu olarak
calisanlarin orgiitlerinin ¢alisma ortamina iligkin temel goriislerinin bir 6zeti” seklinde

ifade etmistir.

Yasanan biiyiilk kazalar sonrasinda giivenlik kiiltiiri, orgiitiin ve iiyelerinin
calisma ortaminda risk ve tehlikelerin oldugunu, is saghigi ve giivenligi ile ilgili bilgi,
tutum ve davranislarin eksikligini gosteren bir kavram olarak ifade edilirken (Aktay,
2011), giiniimiizde is kazalarini kisisel diizeyde anlatmak igin de kullanilmaktadir
(Mearns vd., 2003’ten akt. Cicek, 2016: 33). Son zamanlarda giivenlik kiiltiiri, is
giivenligi uzmanlar1 ve arastirmacilar i¢in énemi daha da artan bir kavram haline

dontismiistiir (Simard, 2011°den akt. Cicek, 2016: 34)

Giivenlik kiiltiiri kavramu, isletmedeki tiim personellerin, iiyelerin ve toplumun
giivenligine verdigi onemi ve Oncelligi vurgulamakla birlikte ¢alisanlarin is giivenligi
ile ilgili yerine getirmeleri gereken sorumluluklar1 ve igletmede yaptiklar1 hatalardan
dolay1 yasanan is kazalarindan ders ¢ikarmalarini saglayan bir kavramdir (Zhang ,
Wiegmann, & Von Thaden , 2002). Bu yiizden giivenlik kiiltiirii kavrami, yapisal
olmakla birlikte tutumsaldir (Demirbilek, 2008). Giivenlik kiiltiiri, is giivenligi
sisteminin temelini olusturan; “deger, inanis ve prensipler ile uygulama pratiklerini”

kapsar (Simard, 2011’den akt. Cigek, 2016: 34).
1.3.1.Guvenlik Kultaranun Ozellikleri

Giivenlik kiiltiirtiniin 6zellikleri bir¢ok arastirmaci tarafindan gesitli sekillerde
ifade edilmistir. Orgiit igerisinde olmas1 gereken giivenlik kiiltiiriiniin 6zelliklerini su

maddelerce 6zetlemistir (Dursun, 2011, s. 31):

v Tlm tiyeler giivenlik kurallar1 dahil tiim diizenlemelere her zaman uyum
saglar.

v Calisanlar diizenli ve siirekli olmak sartiyla olabilecek tiim tehlikeleri
arastirir aym1 zamanda tehlikeli bir durumda tehlikeyi minimize etmek i¢in ya da

tamamen sorunu ¢ozmek igin inisiyatif alir.



v Orgiitteki tiim ¢ahsanlar giivenlik ile ilgili programlara ve egitimlere
katilim i¢in goniilliidiir. Ayrica giivenlik ile ilgili programlara katilim tesvik edilir.

v Organizasyonda giivenlik konularinin tiimiinde agik ve siirekli bir
iletisim ag1 bulunmaktadir. Bu durumda, disiplin cezasi korkusundan ziyade ifade
Ozgiirligii organizasyonda hakimdir.

v Orgiitte giivenlikle ilgili herhangi bir problem, sistem yetersizligini
belirlemek ve diizeltmeler i¢in bir firsat olarak goriilmektedir.

v Organizasyonda verilen egitim programi, calisanlara is giivenligi igin
ogrenilmesi gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin kazandirilmasinda destek saglar.

v Orgiitteki tiim bireyler, islerindeki olas1 tehlikelerin farkma varir ve
bunlar1 gereken sekilde yorumlarlar.

v Orgiitteki ¢alisanlar gerektigi zaman risk alirlar.

v Yoneticiler, calisanlarin (kasitlh veya kasitsiz olarak) gereksiz riskler
almasina izin vermez.

v Guvenlik ile ilgili durumlarda, sistemli bir bi¢imde davranis temelli bir
geri dontis, bir hayat tarz1 seklinde diisiiniilmektedir. Diizeltici temelli bir geribildirim
sistemi hakimdir.

v Orgiitte calisanlar birbirlerinin giivenligine kars1 tedbirli ve destekleyici
bir tutuma sahiptir.

v BUtln 1is etkinlikleri ve yonetimi tehlikelerin ortadan kaldirilmasi ve

yaralanma gibi durumlarm 6niine gegilmesine bagli olarak diizenlenmistir.

Reason (1997’den akt. Dursun, 2011) etkili bir givenlik kaltirinin asagidaki

ozellikleri igermesi gerektigine dikkat ¢ekmistir:

v Sistemde diizenleyici kanallarin yaninda, kaza ve ramak kala
durumlardan bilgi edinen, degerlendiren ve edinilen bilgileri paylasan bir giivenlik bilgi
sisteminin olmast.

v Calisanlarm hata ve ihlalleri bildirdigi bir raporlama kiiltiirliniin olmasi,

v Calisanlar1 gilivenlik konusunda dikkat etmeye tesvik edildigi, gerekli
bilgilerin ddiillendirildigi ve kabul edilebilir ve edilemez davranislarin sinirlandirildig:
guvenlik kilturiine sahip olma,

v Sekillendirilebilir bir organizasyon yapisi1 anlammda dinamik ve ideal bir

calisma ortaminin esnekligi.



v Gilivenlik sisteminin dogru sonuglarindan emin olmak i¢in istek ve

yetenege sahip olmali ve reform istendiginde bunlar1 uygulamaya istekli olmalidir.
1.3.2. Giivenlik Kiiltiiriiniin Yapisi ve Boyutlar

(Patankar & Sabin)’a gore bir Orgiitte giivenlik kiiltiirtiniin yapisin1  dort
asamadan olusan bir piramit olarak incelemiglerdir (Sekil 1). Piramidin en altinda temel
giivenlik degerleri, bir sonraki agsamada Orgiitsel faktorler (glivenli liderlik stratejisi),
ardindan tutumlar ve fikirler (giivenlik atmosferi) yer almaktadir. Piramidin en iist

asamasinda giivenlik davranisi (glivenlik performansi) bulunmaktadir.

Sekil 1: Glvenlik Kiltiira Piramidi

Davramslar

Tutumlar/Fikirler

Orgutsel Misyon, Liderlik
Stratejileri,Normlar, Orgttin Tarihi,
Efsaneler

Temel Degerler ve Varsayimlar

Kaynak: Patankar & Sabin, 2010

Giivenlik degerleri; organizasyonel yapi i¢inde gilivenlik sisteminin yani sira,
bireysel giivenligin de bir deger olarak yer almasi gerekmektedir. Yani giivenlikle ilgili
durumlarda, organizasyonun i3 programlarint ve giinlik uygulamalar1 ile
birlestirilmelidir.

Giivenlik liderligi stratejisi; Orglitsel misyon, politika, prosediir, ¢alisan
degerlendirme araclari, 6diil ve ceza sistemi ve liderlik faaliyetlerini kapsar.

Giivenlik iklimi; giivenlik tutumlari, ¢alisanlarin  gilivenlik politikalars,

prosediirleri, uygulamalar1 ve liderlik hakkindaki algilarinin, tepkilerinin ve fikirlerinin

kalic1 olmayan o anlik bir goruntisu olarak ifade edilebilir.



Tutumsal olgumler, organizasyondaki genel giivenlik algilarini iiye ve takim
diizeyinde yorumlar. Giivenlik performansi; gézlemlenebilir giivenli davraniglarin bir

sonucudur.

Glivenlik performansi; en basta Onemli kazalarin hiikkiimet ve arastirma
kuruluslarinca hazirlanmig raporlara gore tespit edilebilecegi gibi, isletmeler hem
giinliik hem de haftalik malzeme zarar raporu, calisan yaralanmasi gibi glivenlik

performansini isletme i¢indeki gdzlemleriyle de yapabilir.

Giivenlik iklimi ve giivenlik kiiltiirii kavramlar1 olusturan boyutlar i¢cin kesin bir
fikir birligi yoktur. Bir iilkeye gore gelistirilen 6lcek, farkl bir iilkede, sektorde veya
orgiitte uygulandiginda degisik boyutlar icerebilmektedir.

(Pyoos, 2008), Wiegmann ve digerleri 2004 yilinda havacilik alaninda giivenlik
kiiltiirii tespiti icin gelistirilmis ve bes boyuttan olusan 6l¢cek bulmusladir. Ayni 6lgek
madencilik alaninda kullanilmis ve toplamda 9 boyuttan olusturulan giivenlik kiiltiiri

yapist bulunmustur.

(Zohar D. , 1980), giivenlik ve iklim konusundaki deneysel arastirmalara
onciiliik etmis ve Israilli imalat iscileri {izerine yaptig1 arastirmasinda 7 alt boyuttan
olusan bir yapi1 bulmustur. (Brown & Holmes, 1986), Zohar (1980) ile ayni 6lgegi
Amerikali imalat is¢ilerine uyguladiklarinda, ti¢ boyutlu bir yap1 elde etmislerdir. (Diaz
& Cabrera, 1997) aymi Olgegi havalimani galisanlarma uyguladiklarinda 6 boyut

bulmuslardir.

(Ma & Yuan, 2009), Cin imalatinda Lin ve digerleri (2008) tarafindan
gelistirilen 7 boyutlu gilivenlik iklim 6l¢egini kullanmislardir. Her iki 6lgek de Cin'de
gecerlidir ve analiz sonucunda 6 boyutlu bir yap1 elde etmislerdir. Bu sonuclar, giivenlik
kaltard veya guvenlik iklimi ¢alismalarinda ayni degerlendirme araci kullanilabilir fakat
isletmeler, boliimler ve tlkeler arasindaki farkli durumlarm, bunlarin tek bir

degerlendirme araci olarak kullanilmasina engel oldugu goriilmiistiir.

Az sayida ¢alisma olmakla birlikte farkli boliimlere uygulanmis ve benzer faktor
yapilar1 elde edilmis calismalar da mevcuttur. (Pousette vd., 2008) tarafindan Isvec
mimarisi alaninda yapilan calismada Cheyne (1998) tarafindan olusturulmus olgek

kullanilmis ve benzer bir faktor yapisi elde edilmistir.

Giivenlik kiiltiirii iizerine yapilan arastirmalarda incelenen boyut sayilari

degiskenlik gostermektedir. Arastirmaya dahil edilen boyutlar su sekildedir:

9



e Yonetimin Baghhgi: Ust ve orta yonetimlerin kurum icinde onemli giivenlik
programlarinda bireysel olarak yer almasi seklinde tanimlanabilir. Orgiitiin vermis
oldugu egitim ve seminerlerde yoOneticilerin katilimi, giivenlik ile ilgili 6nemli
durumlarda siirekli gozetimde olmalari, oOrgiitsel yapi icindeki hiyerarsik yapida
giivenlik konularinda etkili bir iletisim aginin  olmasi, yOnetimin baghiligmi

g0Ostermektedir (Wiegmann vd., 2002).

e Giivenlik Onceligi: Kuruluslar ¢alismalarin1 yaparken oncelikleri is saghgi ve
giivenligi, calisan sagligi ve calisan gilivenligi olmalidir. Bu durumda kurulus,
calisanlar1 i¢in giivenli bir ¢caligma ortamu yaratmak icin gerekli Onleyici tedbirleri
almali ve davranislar1 tesvik etmelidir. Calisanlarin giivenli ve saglikli bir caligma
ortaminda c¢alisabilmeleri i¢in bilingli olmalar1 ve Once giivenligi diisiinmeleri
gerekmektedir. Calisanlarda giivenlik davranislari bilincinin olugmasi i¢in 6rgiit, toplum
ve aile kiiltiirliniin birlikte degerlendirilmesi ve giivenlik kiiltiirliniin c¢alisanlar
tarafindan benimsenmesi gerekmektedir. Calisanlar, giivensiz ve tehlikeli durumlar
nedeniyle fiziksel yaralanmalara maruz kalacaklarmi, isten uzak kalacaklarini ve kalict
saglik  sorunlar1 ortaya c¢iktiginda tekrar c¢alisgamayacaklarmi  ve  para

kazanamayacaklarin1 anladiklar1 i¢in bu yonde hareket ederler (Serifoglu & Sungur,

2007).

e Giivenlik Tletisimi: Giivenlik kiiltiiriiniin olusmasi igin yonetimin kararliligs,
net baghligi ve inan¢ tutumu Onemli oldugundan, yonetimin bu konudaki olumlu
anlayisinin yayginlastirilmas: da olumlu bir giivenlik kiiltiiriiniin olusturulmasi i¢in
onemlidir. Kurumsal giivenlik kiiltiiriiniin olusmasindaki en 6nemli faktorlerden biri
iletisimdir. Egitim faaliyetleri, raporlar, goérev tanimlari, i¢ yaymlar, biilten panolari,
intranetler, tiim yazili prosediirler, 6diil ve performans sistemleri, toren ve kutlamalar,
toplant1 tutanaklar1 ve diger iletisim olanaklar1 etkili bir kurum i¢in bir firsattir. Ayrica,
tek tarafli iletisim seceneklerinden ziyade fikir aligveriginin yapildig1 iki yonli bir

iletisim igletmesinde giivenlik kiiltiirii olusturmak daha kolaydir (Serifoglu & Sungur,
2007).

e Giivenlik Egitimi: Giivenlik kiiltiirinlin olusturulmasinda davramis odakl
giivenlik egitimi dnemli bir role sahiptir. Sirket kiiltiiriiniin bir giivenlik davranisi olarak
caligma ortamina yansitilabilmesi i¢in egitim programinin davranisa odaklanmasi ve
sirketin beklentilerine ve 6zel ihtiyaglarina gore hedefler belirlemesi gerekir. Kurumun
egitimlerinin etkin bir i saglig1 ve giivenligi kiiltiirli olusturabilmesi ve giivenli ¢aligma
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ile uyumlu olabilmesi i¢in bu eylemler is ortaminda iist diizey yOneticiler tarafindan

desteklenmelidir (Serifoglu & Sungur, 2007).

e Giivenlik Katihmi: Giivenlik katilimi, is arkadaslaria yardim eden, isyerinde
bir giivenlik plani gelistiren, giivenlik faaliyetlerinde baslatict olan ve gaba gdsteren
calisanlardir (Neal vd., 2000).

e Algillama: Isgorenlerin orgitlerinde kendilerini dogrudan ilgilendiren is
guvenligi ile ilgili diizenlemelerin ne kadar farkinda olduklarini, yapilan diizenlemelere
ve alinan Onlemlere ne kadar riayet ettiklerini ve hak ve sorumluluklarmin ne kadar

bilincinde olduklarina yonelik alg1 ve tutumlaridir (Tozkoparan & Tasoglu, 2011).
1.3.3.Guvenlik Kulttrt Modelleri

Giivenlik kiiltiirliniin tanim1 ve boyutlari ile ilgili belirsizlik gelistirilen modeller
icinde gecerlidir. Arastirmacilar bu konuda fazla sayida model gelistirmislerdir. Fakat
hangi modelin daha aciklayic1 ve etkili oldugu konusunda fikir birligi yoktur. Bu
nedenle, bu arastirma literatiirde sikca bahsedilen ve yaygin olarak kabul edilen

modelleri agiklamaya ¢alismaktadir.

Bu baglamda, giivenlik Kkiiltiiri konusunda olusturulmus modeller arasinda
Giivenlik Kiltiirii Olgunlagsma Modeli, Glivenlige Y 6nelik Tutumlarin Tasarimi Modeli,
Karsilikli Giivenlik Kiiltiirii Modeli, Berends’in Glvenlik Kultiri Modeli ve Toplam

Giivenlik Kiiltiiri Modeli kisaca agiklanacaktir.

Fleming"“in ortaya koydugu “’Guvenlik Kiiltiirii Olgunlasma Modeli’’ 6rgltte en
yetersiz guvenlik kultirt 6zelliklerine sahip bir guivenlik kultiriinden en gucli guvenlik
kiiltiirtine sahip olan kiiltiire dogru gelisen asamali bir modeldir. Bu agsamalar 1. Ortaya

¢ikma, 2. Yonetme, 3. Katilma, 4. Is birligi ile iyilestirme ve 5. Siirekli Iyilestirme™dir.

Cox ve Cox (1991)’de gelistirdigi “’Giivenlige Yonelik Tutumlarin Tasarimi

Modeli’’ orgiitte glivenlikle ilgili davraniglart donanim, yazilim, insan ve riskler olmak
tizere dort bashk altinda incelemektedir (Dursun, 2012, s. 43-54; Guldenmund F. W.,
2000, s. 239-241).

Cooper“m (2000) “’Karsilikli Giivenlik Kiiltiiri Modeli’’ 6rgatin guvenlik

kiiltiirlinii degerlendirmek i¢in ii¢ ana bilesenden yararlanmaktadir. Bu ii¢ bilesen su

sekilde siralanabilir (Dursun, 2012, s. 43-54; Guldenmund F. W., 2000, s. 239-241):

e Subjektif i¢ psikolojik faktorler (davraniglar ve algilar gibi),
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e Gozlemlenebilir giivenlik davraniglar
e Objektif durumsal 6zellikler (giivenlik yonetim sistemi gibi).

Berends’in (1995) “’Glvenlik Kiltiri Model’ ’inde, giivenlik konular1 norm ve
inang olarak iki baglkta degerlendirilmektedir. Norm, kisisel, etkilesimsel ve oOrgiitsel
olmak lizere ii¢ alt boyuta ayrilirken inanglar giivenlik kontrol edilebilirligi, kisisel
kontrol edilebilirlik, kaza nedenleri, insan dogasi, giivenli ¢alisma sonuglar1 ve durum
degerlendirmesi gibi boyutlara ayrilarak degerlendirilmektedir (Dursun, 2012, s. 43-54;
Guldenmund F. W., 2000, s. 239-241)

Geller“in (1994) “’Toplam Guvenlik Kultiiri Modeli’’; insan, ¢evre ve davranis
kavramlarimdan m eydana gelen ve etkilesim ile olusan dinamik bir “giivenlik liggeni”
iizerine kurulmustur. Is giivenligi alaninda calisan pek ¢ok c¢alisan ve isverene gore
giivenlik caligmalarinin nihai hedefi “toplam giivenlik kiiltiirii olmasma ragmen bu, ¢cok
sik kullanilan bir kavram degildir. Toplam gilivenlik kiiltiirii (a) calisanlarm giivenligi
oncelikten ¢ok bir deger olarak gordiikleri; (b) calisanlarin kendileri ve birbirlerinin
giivenligi i¢in sorumluluk iistlendikleri; (c) her boéliimdeki ¢aliganin sorumluluk bilinci
ile ¢alistigi ve bunun i¢in goniilli oldugu bir kiiltirdir (Geller, 1994:19’dan akt.
Akdeniz, 2018).

Toplam guvenlik kaltarinin vizyonu, orgutin tehlikelere ve bu tehlikelerden
dolay1 karsilasacag risklere karsi tedbirli olmasini saglayacak ana bilesenler iizerine
insa edilmelidir. Orgiitiin; sadece giindelik islerinden kaynaklanan riskleri degil,
calismalarinda meydana gelebilecek degisimlerden dolay1 olusan tehlike ve riskleri de
kapsayan bir tedbir gereklidir. Baska bir orgiit; liderlik, yonetim tarzi, personel,
teknoloji ve Orgiitiin siirekliligi ve basaris1 ile ilgili biitlin yonlerini kapsayan
degisimlere ragmen etkinligini koruyabilecek bir giivenlik siirecine sahip olmalidir

(Crutchfield & Roughton, 2014°ten akt. Akdeniz, 2018: 99).
2. iS GUVENLIGIi VE KAVRAMI

Tiirkiye’de Osmanli Imparatorlugu'ndan giiniimiize kadar is ve yasam tehlikeleri
ve insan sagligina yonelik tehditlerle cesitli sekillerde miicadele etmis, ¢esitli yontem ve
kanunlarla &nlemeye c¢ahigmustir. Is saghgi ve giivenligi konular1 ilk kez Tiirkiye'nin
Avrupa Birligi'ne katilim siirecinde en kapsamli sekilde arastirilmistir. Bu siirecte

ekonomik ve sosyal hayatin diizenlenmesi ihtiyact sebebi ile is saghgi ve giivenligi
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konusu giindeme getirilmis ve 2012 yilinda ¢ikarilan 6331 sayili is Saglig1 ve Giivenligi
Kanunu kapsamli ve detayli hale getirilmistir (Akalp & Yamankaradeniz, 2013).

2.1.1S SAGLIGI VE GUVENLIGININ TANIMI VE AMACI

Is saghg1 ve giivenligi; isgorenlerin psikolojik, sosyal ve mesleki iyi olus
hallerini en iyi diizeye ¢ikarmak ve bunu siireklilik haline getirme olarak ifade edilir. Is
saghig1 ve gilivenligi, insan saglhigini tehlikeye atabilecek calisma kosullarini 6nlemek,
calisanlar1 caligma kosullarinin neden oldugu zararh etkenlerden korumak, ¢alisanlarin
fiziksel ve psikolojik yeteneklerine gore uygun islere yerlestirmektir. Yani is ile isi
yapacak insanin birbirine uyumunu saglamak is sagligi ve giivenligidir (Akalp &
Yamankaradeniz, 2013). Baska bir ifade ile is saglig1 ve giivenligi, tehlikelerden ve

saglik i¢in uygun olmayan durumlardan ¢alisanlar1 korumaktir (Sabanci, 2001).

Is saghgi ve giivenligi arastirmalarinmn amaci, isgorenlerin bedensel ve ruhsal
saglhigin1 caligma ortaminin olumlu olmayan tiim etkilerden korumak, is kazalarini ve
meslek hastaliklarin1 6nlemek, kaginilmaz tehlike ve riskleri en aza indirmek ve iyi bir

ortamda caligmaya devam etmektir (Korkmaz & Avsalli, 2012).
2.2.IS KAZALARI

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), is kazalari, bir tiir hasara veya yaralanmaya
neden olan kazalar ve planli olmayan olaylar seklinde agiklamaktadir (Alli, 2010: 3’ten
akt. Sarac, 2006).

5510 sayilr Kanun'un 13 tincii maddesinde Is kazast;

> Sigortalimin isyerinde bulundugu sirada,

> Isveren tarafindan yiiriitiilmekte olan is nedeniyle sigortali kendi adina
ve hesabina bagimsiz ¢alistyorsa yiirtitmekte oldugu is nedeniyle,

> Bir isverene bagl olarak ¢alisan sigortalinin, gorevli olarak isyeri
disinda baska bir yere gonderilmesi nedeniyle asil isini yapmaksizin gegcen zamanlarda,

> 5510 sayihh Kanunun 4’iincii maddesinin birinci fikrasimin (a) bendi
kapsamindaki emziren kadin sigortalinin, is mevzuati geregince ¢ocuguna siit vermek
icin ayrilan zamanlarda,

> Sigortalilarin, igverence saglanan bir tasitla isin yapildigi yere gidis
gelisi sirasinda, meydana gelen ve sigortalyyr hemen veya sonradan bedenen ya da

ruhen engelli hdle getiren olay olarak tanimlanmigtir.
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6331 Sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanununa Qbre ise; “Is yerinde ya da ig
faaliyetleri sebebiyle ortaya ¢ikan, 6limle sonuglanan ya da zihinsel veya fiziksel

1

biitiinliigiin bozulmasiyla sonuglanan olaydwr.’

Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin tanimma gore is kazas1: “calisma ortamimda ya
da calisma aninda yasanan, yaralanmaya, Oliime veya hastalia neden olabilecek

kazalardir” (ILO, 2018).

Avrupa Is Saghgi ve Giivenligi Ajansi; giivenli bir c¢alisma ortaminin
saglanmasi, gerekli saglik Onlemlerinin alimmasi ve koruyucu saglik hizmetlerinin
saglanmas1 konusunda teknik, bilimsel ve ekonomik bilgilerin toplanmasma yonelik
faaliyetlerde bulunur ve toplanan verileri Birlik ve kurulus i¢indeki ilgili kurumlara
iletir (EU-OSHA, 1997). OSHA hareketinin temel amaci, Amerika Birlesik
Devletleri'nde calisan herkes i¢in giiven ve saglik agisindan olumlu bir is ortami
saglanarak insan kaynaklarini1 giivence altina almaktir. Bu ancak igyeri tehlikelerini
azaltarak veya ortadan kaldirarak saglanabilir. Is saghig1 ve giivenligi prensiplerine gore
igverenler, isyerini kazalara, ciddi yaralanmalara ve Oliimlere sebep olabilecek
tehlikelerden uzak tutmak ile gorevlidir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin verilere gdre
diinya genelinde her yil yaklasik 317 milyon is kazasmin yasandigi ve her giin 2,3
milyon c¢alisan i3 kazasi veya meslek hastalii sebebiyle hayatin1 kaybetmektedir.
Ayrica Uluslararast Calisma Orgiitii, her 15 saniyede 153 iscinin is kazasi gecirdigini

tahmin etmektedir (ILO, 2017).

Olumlii is kazalarmm siklig1 agisindan Tiirkiye, Avrupa'nin ve diinyanin en kotii
performanslarindan birine sahiptir. 2003 yilindan bu yana is giivenligi agisindan bir¢ok
Oonlem almmasma ragmen is saghgi ve gilivenligi verilerinde beklenen iyilesme
saglanamamus, hatta is kazasi sayis1 gibi bazi verilerde bozulmalar yasanmistir (Ceylan,

2021).

Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) her yil i kazalar1 ve meslek hastaliklar1
istatistiklerini yaymlamaktadir. 5510 Sayili Sosyal Giivenlik ve Genel Saglik Sigortasi
Kanunu'na gore is kazasi veya meslek hastaligi meydana gelmesi, isverenin bunu
ogrenmesinden itibaren 3 is giinii icinde SGK' ya bildirilmelidir (SGK, 2020). SGK
tarafindan yaymlanan 2020 istatistikleri Sekil 2' de gosterilmektedir.
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Sekil 2. SGK verilerine gore gergeklesen is kazalarimin yillara gére durumu

4309850, )
84262
“‘|‘|

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

191389

74487

Kaynak: SGK Istatistik Yillig1, 2020

Sekil 3. SGK verilerine gore is kazasi sonucunda yasanan éliimlerin sayisinin yillara

gore dagilimi
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Kaynak: SGK fstatistik Y1ll1g1, 2020
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6331 sayth Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu sonrasi1 Tiirkiye’de ISG
performansinin iyilesecegi beklenirken resmi veriler bu durumun tersini gostermektedir.
Sekil 2’ de 2012 yilinda verilen veriler ISG kanunu 6ncesini gostermektedir. 2013-2020
yillarina ait veriler kanun uygulanmaya basladiktan sonraki verileri gostermektedir.
Kanunun uygulanmadan 6nce 2012 yilindaki is kazas1 Tiirkiye’de 74487°dir. Kanunun
uygulandigi 2013 yilindan 2020 yilina kadar olan donemde ortalama 307.607 is kazas1
kaydedilmistir. Ayrica yillar i¢cinde kaydedilen kaza sayilarmnin artmaya devam ettigi
gozlemlenmistir. 2020 yil1 verilerine gore kaza sayisi, 2012 yili yasa oncesi is kazasi
verilerinin yaklasik 5,2 katidirr. Is kazas1 6liim vakalar1 agisindan, "Is Saghgi ve
Giivenligi Kanunu" ile 6ncesi ve sonrast karsilastirildiginda, 2012 yilinda 744 ¢alisan is
kazas1 nedeniyle hayatin1 kaybederken, 2013-2020 yillarinda ortalama 1.326 calisan
hayatim yitirmistir. Bu veriler, iilkede isle ilgili yaralanmalardan 6len ¢alisan sayisinin

iki katma ¢iktigin1 géstermektedir (Ceylan, 2021).

Is kazalarin1 azaltmaya yonelik ilk girisimler, teknik ve fiziksel tehlikeleri
miihendislik bakis agisiyla kontrol etmek olmustur. Ancak insanlar kazalari1 6nlemek
icin sadece teknik onlemlerin yeterli olmadigini 6grenince, arastirmacilar is kazalarinda
“insan faktorii”ne dikkat etmeye baslamislardir. Bu goriise gore, is kazalarinin ortalama
%901 c¢aliganlarin giivensiz davraniglarindan kaynaklandigi sonucuna varilmistir

(Tomas vd., 1999).
2.2.1.is Kazalarinin Nedenleri

Is Kazalar1 yasanmasinin nedenleri smiflandirildiginda, birinci sirada
insanlardan dolay1 kazalarm oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu kazalarin meydana gelme

durumlari asagida ifade edilmistir (Camkurt, 2007):
- Isgdrenlerin ve isverenlerin tehlikeleri yeteri kadar Snemsememesi.

- Calisanlarin yaptiklar1 ise ve calisma ortamina kars1 yeterli bilgi ve tecriibeye

sahip olmamasi.
- Calisanlarin islerini yaptiklar1 esnada dalgin olmasi ve dikkatsizligi.
- Calisanlarin ¢aligma ortamindaki disiplinsiz davraniglar.
- Caligma esnasmda morali bozuk calisan.

- Isin, o is konusunda bilgi ve becerisi olmayan ¢alisanlara yaptirilmasi.

16



Is kazalarmmn yasanmasindaki ikinci faktér ise Yonetim ve Denetim

eksikliginden kaynaklanan nedenlerdir. Bu nedenler su sekilde siralanabilir (Omiir,
2010):

- Her diizeydeki ¢alisanlarin igyeri karar alma mekanizmasina katilimmin diisiik

olmasi ve desteklenmemesi,
-Yonetici ile diger calisanlar arasinda iletisimin zayif olmast,
-Calisanlara terfi ve kendini gelistirme firsat1 vermemek,
-Ucretler ve vardiyalar agisindan tatmin edici bir diizenlemenin olmamas,

-Yonetimin 1§ giivenligi konusundaki farkindaligmin zayif ya da goriinmez

olmasi,
-Is ve is degisikliklerinin siklig1 ve belirsiz is tanim.

Is kazalarinin meydana gelmesindeki farkli faktorler ise makine, techizat,
fiziksel nedenler ve ergonomik sebeplerdir. Bu nedenler asagida siralanmustir (Camkurt,

2007, s. 6):
- Calisanlarin makine ve teghizati rahat kullanamamasi
- Is ortaminim asir1 giiriiltiilii olmasi.
- Is yerinin diizensiz olmas1 ve kapasitesini asan iiretim yapmasi.

- Makine ve techizatin kaza ve tehlikelerden korunmak i¢in giivenlikli iretilmis

olmamasi
(CE belgesiz makinelerin kullanilmasi).
- Is yerinde yapilan is ile kosullarm uyumsuz olmast.

- Koruyucu saglik hizmetlerinin olmamasi ya da yeterli olmamasi is yerinde

meydana gelen kazalarin nedenlerinden biridir.

Ulkemizde is kazalarmin nedenlerini belirlemek icin farkli tarihlerde gesitli
calismalar yapilmistir. Bir c¢aligmada, is kazalarinin sadece %2'si insan kontroll
disindaki sebeplerden kaynaklandigmi (Kepir, 1981), diger %80'1 ise insan
faktorlerinden kaynaklandigi sonucuna varilmustir (Celikkol, 1977). Arastirma
sonuclarindan da anlasilacag1 lizere kazalarin olus sebeplerindeki oranlar hakkinda

farkli goriigler olsa da insan unsuru ilk swrada yer almaktadir. Bu genelleme aslinda
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%?2'lik kiiglik bir kisim hari¢ tiim kazalarda onleyici tedbirlerin alinabilecegini

gostermektedir (Camkurt, 2007).
2.2.2 Is Kazalarinda Risk Gruplan

Is kazalarinin yasanma siklig1 diinyanin her bdlgesinde farklilik gdstermektedir.
Baz1 bolgelerde ve is alanlarinda is kazasinin yasanma sikligi da farklilik

gostermektedir. Bu farkliliklar su sekilde siralanabilir (Alli, 2008):

- Geligmis tilkelerdeki risk orani gelismekte olan iilkelere gore daha az bir orana

sahiptir.

- Biiyiik isletmelerdeki is kazalari, orta ve kiiciik isletmelere gore daha az

rastlanmaktadir.

- Kadmlar, ¢ocuklar, go¢men calisanlar ve kacak is¢iler diger calisanlara gore

daha ¢ok kazalara maruz kalmaktadir.
- Sozlesmeli is¢iler, siiresiz iscilere gore daha ¢ok kazalara maruz kalmaktadir.
2.3. MESLEK HASTALIKLARI

5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu’nun 14’iincii
maddesine gore, "Meslek hastaligi, sigortalimin isin niteliginden dolay: siirekli tekrar
eden bir nedenle ugradig gegici ya da kalici hastalik, bedensel veya zihinsel engellilik

durumudur."

Meslek hastaliklar1 genellikle kronik seyirli hastaliklar1 igermektedir. Fiziksel,
kimyasal ve biyolojik faktorlere uzun siire maruz kalmanin bir sonucudur. Bu nedenle

meslek hastaliklarinin ortaya c¢ikmasinda belirli bir isyerinde uzun siire c¢alismak

gerekmektedir (Bilir, 2008).

Calisma ortaminda giiriiltii, titresim, aydinlatma, toz, nem, kimyasallar, plastik
malzemeler, uzun ¢alisma saatleri, stres, durus bozukluklar1 vb. meslek hastaliklarma
neden olabilecek faktorlerdir. Gegmiste en ¢ok bilinen meslek hastaliklar1 toza bagl
hastaliklar iken, giinlimiizde i ortamindan kaynaklanan kas-iskelet sistemi hastaliklar1
ve stres bozukluklar1 da eklenmistir (Akkurt, 2014). Calisma ortaminda alinan tedbirler
ve egitimler ¢ogu meslek hastaligindan c¢aligsanlar1 koruyabilir ve hastaligi onleyebilir

(ilhan, Kurtcebe, Durukan, & Kosar, 2006).
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Bazi durumlarda meydana gelen hastaligin mesleki olduguna dair kesin bir kanit
bulunmamaktadir. Ornegin, nefrit, hepatit, egzama vb. Bu durumda sonu gelmeyen
hukuki tartigmalarin Oniine ge¢mek i¢in meslek hastaliklar: listesi hazirlanmustir.
Calisanlar hastaliga neden olabilecek islerde galigiyorlarsa listedeki hastaliklar meslek
hastalig1 olarak kabul edilmektedir. Meslek hastaliklar1 listesi, Sosyal Sigortalar ve
Saghk Islemleri Yonetmeligi'nde gosterilmistir. Listede bes meslek hastalig1 grubu

gosterilmektedir (Akbulut, 1996):
a) Kimyasal maddelere bagli meslek hastaliklari,
b) Mesleksel deri hastaliklari,
¢) Pndmokonyozlar ve diger mesleki solunum yolu hastaliklari,
d) Mesleksel bulasici hastaliklar,
e) Fiziksel faktorlerin neden oldugu meslek hastaliklari.
Liste, hastalikla ilgili ti¢ 6zelligi gostermektedir:
* Hastaligin baslica belirtileri,
» Hastaliga neden olabilecek baslica gorevler,
* Sorumluluk siiresi.

SGK tarafindan yayinlanan istatistiklere gore (Sekil 4) meslek hastaligina

yakalanan c¢alisan sayis1 artmaya devam etmektedir.
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Sekil 4. SGK verilerine gore 2012 — 2020 yullar: arasinda meslek hastaligina yakalanan

kisi sayisi dagilimi
691
597
510

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Kaynak: SGK Istatistik Yillig1, 2020

Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’nun uygulanmasindan dnceki ve sonraki meslek
hastalig1 degerlendirmesine gore, 2012 yilinda toplam 395 c¢alisana meslek hastaligi
tanis1 konmus olup, kanunun uygulandigi dénemler yani 2013-2020 yillarinda ortalama
682 calisana meslek hastaligi tanis1 konmustur. 2020 yilinda toplam c¢alisan sayisi
22.000.000.964 oldugu varsayildiginda meslek hastaligi teshis sayisinin en az 88.004
olmas1 gerekmektedir. Bu durum Tiirkiye'de meslek hastaliklarmin kaydedilmedigi

sonucunu dogurmaktadir (Ceylan, 2021).

Meslek hastaligindan Glenlerin sayis1 dikkate alindiginda, 2012 yilinda meslek
hastaligindan Glenlerin sayis1 1 kisi olmustur. SGK'nin acikladig: verilere gore son 8
yilda (2013-2020) meslek hastaligindan 5 is¢i hayatini kaybetmistir. Yani resmi verilere
gore Turkiye meslek hastaliklarinda diinyada en iyi performansi gostermektedir. Ancak
ILO tahminlerinde kullanilan uluslararasi kabul gérmiis yontemlere goére meslek
hastaliklar1 nedeniyle 6len calisan sayisy, isle ilgili yaralanmalar nedeniyle dlen ¢alisan
sayismin yaklasik 5,5 kati oldugudur (Anonymous, ILO, 2019). Bu durum, Tirkiye'de
her yil yaklagik 1500-2000 ¢aliganin is kazalarinda hayatin1 kaybettigini diistiniirsek,
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Tiirkiye'de meslek hastaliklarindan o6liim  sikligina iliskin  verilerin  gercekleri

yansitmadigini gostermektedir (Ceylan, 2021).
2.4.IS SAGLIGI VE GUVENLIGI YONETIM SISTEMLERI

Isletmelerin ¢aligma hayatini, verimliligini ve karlihgmi etkileyen olaylarin
oniine gecgebilmek icin dncelikle mevcut durumu analiz ederek riskleri tespit etmek ve
bu riskleri ortadan kaldirmak i¢in kanun ve yonetmelikler, mevzuat ve kanunlar ile
entegre planlar olusturup uygulandigi, tiim arastrmalar bir nevi temel alinarak
sistematik bir sekilde yiiriitiilmekte olup, yapilan ¢aligmalarin kayit altina alindigi ve
ilgililere duyuruldugu, devam eden c¢alismalarin izlendigi ve denetlendigi birgok
yonetim sistemi uygulanmaktadir. Bu sistemlere "is saghigi ve gilivenligi yOnetim

sistemleri" ad1 verilmektedir (Ozkilig, 2005).

[Ik is saglhig1 ve giivenligi standard: Ingiliz Standartlar Enstitiisii (BSI) tarafindan
1996 yilinda BS 8800 adi altinda yaymlanmistir. Dernek 1901 yilinda kurulmustur ve
diinyanm ilk ulusal standardizasyon kurulusu oldugunu iddia etmektedir. "Is Saghg1 ve
Giivenligi Yonetim Sistemi Rehberi", Ingiliz Standartlar Enstitiisii (British
Standadization Ins. BSI) tarafindan derlenen, rehber niteligindeki ilk is saghgi ve

giivenligi standardidir (Bs 8800, 1996).

Yol gosterici olan bu ilk standart organizasyonlarin belgelendirilmesinin temeli
degildir. Is giivenligi ve yonetim sistemine yonelik sartlar icermemesi ve sadece yol
gosterici  tavsiyeler barmdiran bir standart olarak gelistirilen BS 8800,

organizasyonlarda belgelendirme amaci ile kullanimi uygun goériilmemektedir.

Ingiliz Standart Enstitiisii biinyesinde ve BSI gibi bircok kurulusunda igerisinde
bulundugu HS1 Teknik Komitesi tarafindan ISO 9000 Kalite Yonetim Standartlar1 vb.
dikkate almarak hazirlanmustir. irlanda Ulusal Standartlar1 Teskilati, ingiliz Standartlar
Teskilat1 vb. birgok kurumun destegiyle Nisan 1999°da OHSAS 18001 Standardi
yaymmlanmistir (OHSAS 18001, 1999). 1999 yilinda OHSAS 18002 (OHSAS 18001’in
kullanim kilavuzu) yaymmlanmistir. OHSAS serisi (OHS Assessment Series) iki
asamadan olusmaktadir. Bunlar OHSAS 18001-1999 Is Saghgi ve Is Giivenligi
Yonetim Sistemi (OHSAS) ve OHSAS 18002- 2000 Is Saglig1 ve Giivenligi Yonetim
Sistemi Uygulama Kilavuzu (Occupational Health and Safety Management Systems-
Guidelines for the Implementation of OHSAS 18001)’dur (www.ohsas-18001-

occupationalhealth-and-safety.com).

21



OHSAS 18001, Ingiliz Standartlar1 Enstitiisii- BSI (British Standards Institution)
tarafindan gelistirilmis ve orgiitlerin i saghg1 ve gilivenligi ile ilgili tiim risk igeren
durumlar1 kontrol etme ve performans gelisiminin saglanmasi hedeflenen uluslararasi

kabul gormiis bir yonetim sistemidir (OHSAS 18001, 1999).

OHSAS 18001, temel olarak is sagligi ve gilivenligine deger veren kuruluslar
icin gelistirilmistir. OHSAS 18001 sartnamesi, is kazalarma ve meslek hastaliklarina
maruz kalan calisan sayisint en aza indirir; is saghgi ve gilivenligi ile ilgili yasal
yiikiimliiliiklerini yerine getirmek isteyen kuruluslarin yerine getirmesi gereken sartlar
kapsar. Sistem olas1 tehlikeleri onceden tespit etmek ve gerekli 6nlemleri almak iizere

tasarlanmigtir (OHSAS 18001, 1999).

OHSAS 18001 ile 1SO 9001, ISO 14001, ILO- OSH ve diger is sagligi ve
giivenligi yonetim sistemi standartlarinin gerekliliklerini oldugu gibi dikkate almakta ve
kullanicilarin bu sistemden yararlanabilmesi i¢in standartlarin uyumunu artirmayi

hedeflemistir.
OHSAS ozellikleri su sekilde siralanabilir:
* Riski 6nlemeye yonelik bir standarttir,
* Olasi tehlikelerin 6niine gegilmesini saglar,
« Is saglig1 ve giivenligi prensiplerinin uygunlugunu garantiye almay: saglar,
* Yazili olarak uygulandiginda ISG prensipleri aksatilmadan islenir,
* [SO 9000 standardina benzer uygulama mantigi,

o Agirhikli olarak agir sanayi, kimya sanayileri, metal isleme ve ingaat

sektoriinde kullanilmaktadir (OHSAS 18001, 1999).

OHSAS 18001 ve OHSAS 18002, yonetim sistemini degerlendirebilen ve
standartlarin uygulanmasina rehberlik edebilen i saglig1 ve giivenligi yonetim sistemi

slirecinin gereksinimlerine yanit olarak formiile edilmigtir.

OHSAS 18001, is saghgi ve giivenligi yonetiminin bazi temel faktorlerini
listeler (OHSAS 18001, 1999):

« Is saghg1 ve is giivenligi risklerini igeren sistematik bir yaklagim,
* Olasi riskleri kontrol etmek,

* Performans 6l¢iimii ve performans gostergeleri,
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« isgdrenlerin katilimi.

1999 yilinda "OHSAS 18001 Is Saghgi ve Giivenligi Yonetim Sistemi
Standard1” i¢in toplanmig olan komisyonun ¢alismalariyla olusturulmustur. BS 8800'den
farkli olarak OHSAS 18001, bir is saglig1 ve giivenligi yonetim sistemine dahil edilmesi
gereken temel yonetim unsurlarini tanimlamaktadir. 2001 yilinda TSE tarafindan bu
standart kabul edilmis ve yayimlanmstir. TS (OHSAS) 18001 Is Saghig1 ve Giivenligi
Yonetim Sistemi, ‘’Occupational Health and Safety Management System’ kelimelerin

bas harfleri ile OHSAS olarak kisaltilmistir.

OHSAS 18001 standards, Tiirk Standartlar1 Enstitiisii Genel Sekreterligine bagh
Akreditasyon ve Belgelendirme Ozel Daimi Komitesi tarafindan formiile edilmis ve 9
Nisan 2001 tarthinde TSE Teftis Kurulu toplantisinda Tiirk standardi olarak kabul
edilmis ve TS 18001/Nisan 2001 "Is Saghig1 ve Giivenligi Yonetim Sistemi-Sartlar"
olarak nisan ayinda yayimlanmistir (TS18001, 2008).

OHSAS 18001, bir organizasyonda is saghigi ve gilivenliginin kontrol
performansini siirekli iyilestirilmesi ile ilgili gerekli sartlar1 kapsar. Organizasyondaki
tiim ¢alisanlarm tamaminin katilimi hedeflenmektedir. TS (OHSAS) 18001 is Saglig1 ve
Giivenligi Yonetim Sistemi "OHSAS 18001 Occupational Health and Safety
Management’in Turkce diline gevrilmis ve standartlarimiza kazandirilmis versiyonudur

(TS18001, 2008).

OHSAS 18001 Is Saglig1 ve Giivenligi Belge Yonetim Sisteminin uygulanmasi,
kuruluslara asagidaki faydalari saglar (TS18001, 2008):

o s saghg ve giivenligi ile ilgili tehlikeler tespit edilmis ve tespit edilen

tehlikeler gerekli tedbirlerle en aza indirgenir,
* Gerekli mevzuat ve yasalar i¢in yapilmasi gerekenleri uygular,

« Is Saghg1 ve Giivenligi i¢in belirlenmis hedefler vardir. Bu hedeflere ulasmak

icin program hazirlar,
* Gerekli egitimler uygun adaylara verilir,

» Kaza vb. gibi beklenmedik durumlara karsi her zaman hazirlikli olunmasini

saglar,

« Is Saghg1 ve Giivenligi sistemi performanslarmi denetler,
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* Denetleme sonucuna gore gerek goriildiigiinde iyilestirme programlari

dizenler,
« Is Saghg1 ve Giivenligi ile ilgili calismalar1 ve sonuclar1 kaydeder.

OHSAS 18001 Is Saghg1 ve Giivenligi Yonetim Sistemleri standardmin en
onemli amaci Onleyici bir yaklasim olmasidir. Bu yaklagima gore, hatalar1 olugsmadan
Onleme ihtiyacindan dolay1 is sagligi ve gilivenligi yonetim sistemi siirekli olarak
gelistirilmekte ve iyilestirilmekte, bu da olasi riskleri azaltabilmektedir. Sistem, 6nleme
iizerine kurulmus olmakla birlikte, gerekli kontrol mekanizmalarini, diizeltici
faaliyetleri ve geri bildirim mekanizmalarini da kapsamaktadir (TS18001, 2008). AB’de
gonilliilik esasma dayali uygulamalara benzer standartlar olusturulmustur. Bu

standartlardan biri de ILO rehberlerinin uyarlamalaridir.

ILO’nun  ISGYS Rehberleri (ILO, 2001), uluslararas1 standartlari
yansitmaktadir. Rehberlerin herhangi bir yasal zorunlulugu yoktur ama ISG mevzuatini
desteklemektedir. Ulusal yasalarm, yonetmeliklerin veya taninmig standartlarin yerini
almas1 amaglanmamustir. Isletmedeki uygulamalar1 belgelendirme gerektirmez; ancak,
1yl uygulama kanit1 olarak belgelendirme olasilig1 dislanmaz. Ulusal diizeyde, Rehberler

asagidaki alanlarda destek saglar:

« ISGYS igin tercihen ulusal yasa ve yonetmeliklerle desteklenen ulusal bir

cerceve olusturur;

* Diizenlemelere ve standartlara uyumu giiglendirmek i¢in goniillii diizenlemeler

olusturarak is saglig1 ve giivenligi performansini siirekli iyilestirir;

« Sirketin gercek ihtiyaclarina cevap vermek i¢in kurumsal faaliyetlerin dogasini

dikkate alarak ISGYS icin ulusal rehberler ve dzel rehberler gelistirir.

ILO Rehberleri, isletme diizeyinde uygulanan bir is sagligi ve giivenligi yonetim
sistemi modelini tanimlar. Bu Rehberler Fransa'da kabul edilmistir. ILO Rehberlerini
tanitmak i¢in bir degerlendirme kilavuzu gelistirilmis ve bir tanitim programi
hazirlanmistir. Almanya ve Polonya gibi bazi iilkelerde, kurumsal i glivenligi ve saghigi
yonetimine iligkin ulusal yonergeler, ILO ydnergeleri temelinde gelistirilmistir

(http://www.isgum.gov.tr/rsm/file/isgdoc/isgip/isgip_iyi_uygulamalar.pdf).
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Gunumizde standartlar, uluslararas: ticarette ortak bir dil olusturulmasinda,
rekabette esitligin saglanmasinda, liretimde verimliligin ve iletisimin tesvik edilmesinde

ve tiiketici memnuniyetinin iist diizeye ¢ikarilmasinda ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir.

Is Saglig1 ve Giivenligi Yonetim Sistemi, kabul edilebilir ve uygulanabilir iISG
politikalarmi kapsayan ve siirekli iyilestirme ile gelismeye devam eden bes faktdrden

olusur (TS18001, 2008).
« Is saghg1 ve giivenligi igin yapilacak stratejileri ve hedefleri formiile etmek,
« ISG organizasyonu kurmak,
« ISG plan ve stratejilerini uygulamak,
+ ISG uygulama degerlendirmesi,

» Sonuca gore onlemler tekrar alinmalidir.

TS EN ISO 9001-2008 Kalite Ydnetim Sistemi, TS EN ISO 14001 Cevre
Yonetim Sistemi ve OHSAS 18001 Is Saglig1 ve Giivenligi Yonetim Sistemlerinin ortak
ilkeleri su sekildedir (TS18001, 2008):

» Sistem yaklasimi (PUKO Déngiisii: Planla, Uygula, Kontrol Et, Hareket Et),
* Stirekli 1yilestirme ve 6grenme,

* Eldeki verilere gore hareket etme,

* Calisanlarin stirekli katilimi,

* Siire¢ yonetimi,

* Miisteri, ¢evre ve calisan odakli,

« I birligi,

* Liderlik.

ISG yonetim sistemi modeli; planla-yap-kontrol et-hareket et (PUKO) adi
verilen bir metodolojiye dayanmaktadir. Birgok kurum, islerini ve aralarindaki

etkilesimleri yonetmek i¢in siire¢ sistemlerini kullanir (TS18001, 2008).

OHSAS 18001 standard1 yaygm olarak kullanilmasina ve ISG ile ilgili birgok
hususu icermesine ragmen, Uluslararas1 Standardizasyon Orgiitii (ISO) standard:
degildir. Bu amagla ISO, OHSAS proje ekibinden edilen teklifleri degerlendirdi ve is
saghig1 ve giivenligi icin bir ISO standard1 gelistirmeyi kabul etti. 2013 yilinda, ingiliz
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Standartlart1  Kurumu’nun (BSI) sekreterligini  yaptigi, aralarinda  Tirkiye
Cumbhuriyeti’nin de bulundugu 62 katilimci iilkeden ve 12 gozlemci tilkeden olusan bir
komite ISO 45001’in gelistirilmesi amaciyla kurulmustur (Erdogan, 2015). Komitenin
yaptig1 ¢alismalardan sonra tasarlanan sistem 2018 yilinda yayimlanmistir (Erol &
Erdebilli, 2021).

Mart 2021'den itibaren OHSAS 18001 Is Saglig1 ve Giivenligi Yonetim Sistemi
Standardi tamamen ISO 45001 Is Saghg1 ve Giivenligi Yonetim Sistemi Standardi’na
brrakilmistir. Genel olarak ISO 45001 standardina baktigimizda tiim projelerin yapisi
OHSAS 18001 standardina gore daha dinamiktir. ISO 45001 standardi, tiim yonetim
sistemi standartlar1 i¢in ortak bir c¢erceve getiren ve farkli yOnetim sistemi
standartlariyla uyumlu olmasini saglayan yeni ISO iist diizey yapisini temel almaktadir

(Simsek & Aksoy Cetin, 2020)

ISO 45001 Is Sagligi ve Yonetim Sistemleri kuruluslarda; ortaya cikabilecek
cesitli risklere hazirlikli olmayi, isgiicii ve is giinii kayiplarin1 ve bunun sonucunda
ortaya ¢ikan yiiksek maliyetleri en aza indirmeyi, ¢alisan ve miisteri memnuniyetini
yukseltmeyi, Uretim maliyetlerinin minimize edilmesini, yanginlara, patlamalara,
makine arizalarma ve devre dis1 kalma gibi acil durumlar da tedbirli olmayi, resmi
kurumlara yonelik yasal ceza riskini ortadan kaldirma, diger kalite birimleri ile uyumlu,
verimli ve Uretim artis1 vb. konularda avantaj kazanmay1 saglamaktadir (Tasdemir &
Gur, 2021).

OHSAS 18001 ve ISO 45001 standartlar1 arasindaki genel farklar su sekildedir:

* OHSAS 18001 standardinda dort ana baslik bulunurken, ISO 45001 standard1
10 ana basliktan olusmaktadir

* Yeni, Yuksek Seviye Yapr'ya (YSY) sahip I1SO 45001; Organizasyonel
Baglam, Liderlik ve Yazili (Belgelendirilmis) Bilgi gibi yeni kavramlar1 igermektedir.

« ISO 45001 tedarikgileri, yiiklenicileri ve taseronlar1 ile ilgili maddeler

bulunmaktadir.

* ISO 45001, risk yonetiminin ve sirekli gelisimin- iyilestirmenin daha fazla

iizerinde durmustur (Erdogan, 2015).
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3.ORGUTLERDE GUVENLIK KULTURUNUN GELISIMI

Isletmelerde uzun bir siire is kazalarmm ve meslek hastaliklarinmn &niine
gecebilmek icin teknik sorunlara 6nem verilmis ve ¢alisanlarin bu yonde koyulan
kurallara sorgulamaksizin uymalari1 sdylenmistir. Fakat alinan bir¢ok kurala ragmen is
kazalar1 ve meslek hastaliklar1 oraninda azalma olmadigmi sdyleyen isletme yoneticileri
farkli konularda da yapilmas: gereken diizeltmeler oldugunu ifade etmislerdir.
Madalyonun diger tarafinda ise bazi yoneticilerin de maliyetten dolay1 bircok ISG
Oonlemlerini geri plana attig1 goriilmiistiir. Caligmalar bu sorunun ¢6ziimiiniin daha
kapsamli ve insan odakli bir yontemle saglanabilecegi goriisiinden yola cikarak is

giivenligi kiiltiiri kavramina ulasmistir (Akdeniz, 2018).

Isletmelerde giivensiz davramislarin  engellenmesi igin ¢esitli 6nlemler
almmaktadir. Bu 6nlemler arasinda cezalar, denetimler, kurallar, belirlenmis prosediirler
cercevesinde yiiriitiilen rehberlik faaliyetleri ve egitim calismalar1 yer almaktadir. Bu tiir
davraniglar1 6nleyici tedbirlerin bir kismui igsletme dis1 kurum ve kuruluslarca alinmakta
iken bir kism1 da g¢alisanlarin kendi inisiyatifleri ile ortaya ¢ikmaktadr (BBS Guide,
2013: 2°den akt. Akdeniz, 2018: 100).

3.1. 1S GUVENLIGI EGITIMI

Is Saglig1 ve Giivenligi egitimlerinin isletmelerde her zaman 6nemli bir yeri
olmustur. Giiniimiizde is saghig1r ve is kazasi riski olmayan kamu kurumlarinda bile
gelismelerle birlikte ISG egitimleri zorunlu hale getirilmistir. Bu egitimler hem yonetim

hem de g¢alisanlar tarafindan rutin bir uygulama, hatta formalite olarak algilanmaktadir.

ISG’de de sorunlarm ¢dziimii noktasinda egitimler vazgecilmez bir aragtir (Akdeniz,
2018).

6331 sayili Is Saghgi Giivenligi Kanunu’nun 17. Maddesi uyarinca ‘’isveren,
isgorenlerin ISG egitimi almalarint saglamak ile géreviidir. Bahsedilen egitimler
oncelikle isgorenlere ¢alismaya baslamadan once verilmekle beraber is yeri, isin
icerigi, is ekipmanlarimin degistirilmesi veya teknolojiye bagli olarak yenilenmesi
durumlarinda da verilir. Bu egitimler ortaya yeni ¢ikan veya degisen tehlikelere gore
siirekli olarak tekrar diizenlenir, belirli araliklarla ya da gerektigi durumlarda

tekrarlanmr’’

Is saghg ve giivenligi egitimlerinin amaci, isletmede calisanlarin giivenli ve

saglikli olmayan c¢alisma ortamindan, isletmede yasanabilecek is kazalar1 ve
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hastaliklardan, 6rnegin makine ve ekipman arizalarindan dogabilecek olas1 kazalardan
ve isletme gilivenligini riske atacak yangin ve dogal afetler gibi durumlardan korumak
icin neler yapabilecekleri konusunda bilgi ve beceri sahibi olmalarini saglamaktadir.
Ayrica is saghgi ve giivenligi bilincini gelistirerek, calisanlarin yasal hak ve
sorumluluklarma iligkin farkindaliklarinin artirilmasi ve igyerinde daha iyi bir giivenlik

kiiltiirii olusturulmasi giivenlik egitimlerinin ana hedeflerinden biridir (Unalan, 2006).

Isler (2013) Is saghgr ve giivenligi egitimleri sayesinde orgiitte giivenlik
kiiltliriiniin 1yilestirilebilecegini ve bu sayede is kazasi ve meslek hastaliklarinin
onlenmesinde olumlu bir etki saglanabilecegini ifade ettigi arastrmasinda, calisma
ortaminda is saglig1 ve giivenligi egitimi, is kazasin1 ve meslek hastaligini 6nlemenin en
etkili yollarindan biri olan, farkindalik ve duyarlilig1 artirarak, ¢alisma ortaminda saglik
ve glivenligin iyilestirilmesi ve olumlu bir tutum olusturulmasi i¢in “pozitif giivenlik

kiiltiiri” olusturmay1 amaglamaktadir (Isler, 2013).

Bu dogrultuda; giivenli davranislarin giivenlik kiiltiiriiniin olusturuldugu bir
ortamda saglanabilecegi akilda tutulmali, ayrica is giivenligi kiiltiiriine tam anlamiyla
O0zen gosterilerek ve glivenlik kiiltlirii  bilincinin  toplumun tiim katmanlarinca

benimsenmesi saglanarak ulusal diizeyde ele alinmas1 saglanmalidir (isler, 2013).
3.2. GUVENLI DAVRANISLARIN GELISTiRILMESI

Organizasyonlarda giivenlik kiiltlirliniin ~ olusturulmas1 i¢in en Onemli
unsurlardan biri de bireylerin guvenli davranislaridir. Giivenli davranis, bireylerin
islerini yiirtitiirken giivenli bir bigcimde is yasaminda sergiledikleri davraniglarin
tamamidir (Dursun, 2013). Calisanin Orgiitte giivenli davranigina etki eden giivenli
cevre mekanizmast geri plana atilmaktadw. Calisanlarm giivenli davraniglari
gerceklestirebilmesi icin bilgi ve becerileri tespit edilip bu tespit sonucuna gore
motivasyon saglanmalidir (Neal vd., 2000). Performans bileseni, ¢alisanlarin isyeri
performansindaki fiili davraniglarmi  gosterir. Borman ve Motowidlo (1993),
performansin iki temel bileseni oldugunu belirtmislerdir. Bu bilesenler goérev
performansi ve baglamsal performanstir. Gorev performansi, bir iste yapilmasi gereken
temel sorumluluklar:1 ifade eder ve bu sorumluluklarin yapilan ise gore farklilik
gosterecegini belirtir. Baglamsal performans ise, is taniminda olmayan fakat orgiitiin

bitln islerine fayda saglayan, sosyal ve psikolojik olarak ¢aligma yerine faydasi olan
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goniilli davraniglardir (Jawahar & Carr, 2007). Bu iki bilesen organizasyonlardaki

giivenli davraniglar1 belirlemede kullanilan bir faktorddr (Neal vd., 2000).

Organizasyonda bireylerin gilivenli davraniglarini iyilestirmek amaci ile sozlii
talimat, uyar1 levhalar1 ve egitimler siirekli olarak uygulanmalidir. Raporlama
kiiltiirlinliin gelisimi ve yaygilastirilmasi i¢in sadece yasanmis kazalari degil, kazaya
ramak kalan durumlarin da raporlanmasi gerekmektedir. Organizasyonlar kendilerine
gerceklestirilebilir hedefler koymalidir. Ayrica giivenlik performansmnin 6lgiilmesi ve
degerlendirilmesi i¢in bir yonteme de sahip olmalidir (Akalp & Yamankaradeniz, 2013;
Demirbilek, 2005).

Orgiitiin refah ve mutluluklarini destekledigi algisina sahip olan ¢alisanlar, daha
degerli olduklarmni hissedecek ve isletmeye olan baghliklar: artacaktir. Orgiitlerin bu
giivenlik anlayisi, orgiit icindeki giivenlik davranislarini etkilemektedir. Bu sebeple
giivenli davraniglar, isi yaparken sergilenen bazi davranislar i¢cin sahip olunmasi
gereken bilgi ve beceriyle ve bireylerin davraniglarim1 sergileme motivasyonu ile
saptanmalidir. Motivasyon beceri ve bilgi, performans bilesenleri arasinda bulunmalidir.
Bu, giiven ortaminin ve giiven davraniginin, organizasyon ortami ve giiven performansi
arasindaki iliskide araci bir rol oynadig1r sonucuna ulagilmistir. Bilgi ve motivasyonun
giivenli ¢evre ile bagimsiz oldugunu ve her iki unsurun da glivenli davranig i¢in 6nemli
belirleyiciler oldugu 6ne siiriilmektedir. Giivenli davranislar1 ve sonuglarin1 objektif
olarak olgmek icin yeni yontemler kullanarak, glivenlik algilarinin is ortamimin

sonuglari tizerindeki etkisini dogrulamak ¢cok dnemlidir (Neal vd., 2000).
3.3.POZITIF GUVENLIK KULTURU OLUSTURULMASI

Gliglii bir gilivenlik kiiltlirliniin varlig1 orgiitte alman tiim teknik Onlemler,
kurallar ve prosediirlerin uygulanabilmesi i¢in Oncelik niteligine sahiptir. Giivenlik
konusunda sorumlulugunu benimsememis ¢alisanlar, gdzlenmedikleri veya kontrol
etmekle gorevli ¢alisanlarin mevecut olmadiklar1 ortamlarda giivensiz davranislarina geri
doneceklerdir. Iyi bir giivenlik kiiltiiriiniin (good safety culture) tesis edildigi drgiitlerde
herkes givenlik konusunda sorumluluk bilincine sahiptir ve gunlik rutini icinde
giivenlige yer verir. Calisanlar sezgisel olarak gilivensiz kosullar1 ve davranislar1 tespit
eder ve diizeltmek i¢in inisiyatif kullanirlar. Boyle Orgiitlerde giivenlik, duruma gore
degisebilen bir Oncelik degil isletmenin temel degerlerinin bir pargasidir (Geller,

1994°ten akt. Akdeniz, 2018).
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Pozitif bir giivenlik kiiltlirli, bir organizasyonun {iyeleri tarafindan giivenlikle
ilgili olarak paylasilan bir dizi davranig kalibi, tutum, goriis ve deger seklinde
aciklanabilir. Baska bir deyisle, isgOrenlerin is kazalarina ugrama riskinin minimize
edilmesi, organizasyonun her kademesinde uygulanmasi, kaza ve hastaliklarin
onlenmesi icin gerekli yasa, prosedur ve uygulamalar buttntduar. Pozitif bir guvenlik
kiiltiirt, isgorenlerin glivensiz davranislardan kagindigi bir is ortami yaratir (Muniz vd.,

2007: 627—628°den akt. Dursun, 2011).
Pozitif saglik ve giivenlik kiiltiirii bilesenleri soyledir (Hughes & Ferrett, 2008):

v Organizasyon genelinde saglik ve giivenlige baglhilik ve liderlik,

v Kurumun uzun vadeli strateji basarisinin bir pargasi olarak yiiksek saglik
ve giivenlik standartlarini kabul etmek,

v Kurulus i¢indeki saglik ve giivenlik risklerinin ayrmtili olarak

degerlendirilmesi ve gerekli kontrol ve denetim sistemlerini iyilestirmek,

v Organizasyonun kisa ve uzun vadeli hedeflerine yonelik saglik politikasi,
v Isgorenler igin gerekli egitim, iletisim ve danisma prosediirii hazirlamak,
v Hatalar1 aninda diizeltmek i¢in uygulanan sistemler ile denetim ekipmant,
v

Yasanan kazalarin o an arastirilmasi ve iyilestirici raporlar hazirlamak.

Giivenlik bilingli caligma ortaminda, bireyler herhangi bir korku veya ¢ekinme
duymaksizin gilivenlik ile ilgili her tiirli endiselerini ve goriislerini dile
getirebilmektedirler. Saglikli bir giivenlik bilingli ¢alisma ortami sorunlarin kazalara
donlismeden tespit edilip ¢Oziimlenebilmesi ve etkin bir giivenlik kiltiirt

olusturulabilmesi i¢in 6nemlidir (Kosmoski, 2014).
3.4. GUVENLIK YONETIMI

Orgiitlerde kazalar1 ve yaralanmalar1 6nlemek ve diger riskleri en aza indirmek
amactyla bir ¢ergeve belirlenmesi ile belli basli prensiplerin ve siire¢lerin uygulanmasimni
iceren faaliyetlerin yonetimine is saghig1 ve giivenligi yonetimi ya da kisaca gilivenlik
yonetimi adi1 verilmektedir (www.casa.gov.au, 2017). Givenlik ydnetimi sistemi ise;
orgilitsel yapilanma, politikalar, prosediirler ve sorumluluklarm belirlenmesini iceren
giivenlik ydnetiminin sistematik bir yaklasimla ele almmasmi ifade etmektedir. ISG*
nin Olceklenebilir ve somut bir pargast olan giivenlik yOnetimi sisteminin her bir

orgiitiin 6lgegine ve karmasikligma gore Ozel olarak yapilandirilmasi gerekmektedir

(Akdeniz, 2018). Is saghgi ve giivenligi ile ilgili uygulamalar g¢ok eskiye
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dayanmaktadir. Giivenli ve saglikli ¢alisma ihtiyaci insanlik tarihi gibi eski olsa da

yakin zamanda bir ihtiyag seklinde gériilmeye baslanmistir (Devebakan, 2007).

Isletmelerin giivenlik kiiltiirii politikalarinmn belirlenmesi giivenlik ydnetimi ve
liderligi islevlerinin bir parcasidir. Ulkenin makro diizeyde belirlemis oldugu ISG
politikalarinm basaris1 isletmelerin tek tek uyguladiklar ISG politikalarmnm etkililigine
baghdir. Isletmede ISG politikas1 tasarim ve yapim asamasinda baslar ve en etkin
onlemler bu asamada alinir. Basarili bir igyeri is saghgi ve giivenlii politikasinin
unsurlar1 arasinda; isciler, isverenler ve yoneticiler is yeri koruma ve onleyici tedbirleri
ortaklasa planlar, isyeri diizeyinde uygulanabilecek net bir politika, ¢alisanlar tarafindan
onaylanan ve Ust yonetim tarafindan desteklenen ve herkesin 6grenmesini saglayan,
anlasiimasi kolay bir politika olmas1 sayilmaktadir. Bu faktdrlerin yam sira isyeri ISG
politikasmin yazili bir metin olarak vizyon ve misyonunu da igeren ve tim ilgililerin

erisimine ag¢ik olmasina 6zen gosterilmelidir (Akdeniz, 2018).

Giivenlik kiiltiirti, glivenlik yonetimi ve giivenlik liderligi konularma degindigi
calismasinda Guldenmund (2010), iyi gelistirilmis bir giivenlik ydnetim sisteminin
giivenlik kiiltiirtinden aldig1 giicle giivenlik performansi (giivenli davranislar) iireten bir
sistem haline gelecegini belirtmistir. Bu anlamda yoneticilerin ve denetgilerin liderlik
becerileri de eklenirse giivenlik yOnetiminde oynayacaklar1 rollin ne derece
giiclenecegini de goz ardi etmemek gerekir. Pozitif giivenlik kiiltiirli ve yiiksek giivenlik
performansinin tesisi i¢in gerekli islem ve siireclerin ingaasi ve siirekliligini saglamakta
onemli etkisi bulunan yoneticiler hali hazirda gilivenlik yonetimi sisteminin
kurulmasindan da sorumludurlar. Dolayisiyla mevcut 6rgiit kiiltiirii ve giivenlik kiiltlirii
ile glivenli ve giivensiz davranig kaliplar1 ve bu davraniglarin ne anlama geldigini
anlamalari, bunlar1 yoOnetebilmeleri, kontrol altinda tutarak gelistirmeleri ve

gerektiginde manipiile etmeleri gereklidir (Guldenmund F. , 2010).
3.5. GUVENLIK LIDERLIGI

Giivenlik liderligi; is giivenliginin hedefini ortaya koymayi, giivenligi bir deger
haline getirmeye yonelik bireysel cabalara rehberlik etmeyi ve basarili bir is glivenligi
takim1 olusturmay1 igeren bir liderlik tiiriidiir. Gilivenlik liderligi, giivenlik kiiltiiriiniin
yetersiz oldugu orgiitlerde 6zellikle daha biiyiik bir dneme sahiptir. Isletmenin giivenlik
kaltarint belirler ve organizasyonu mikemmellestirmeyi amaglar. Organizasyonun

vizyonunu ve stratejik yoniinii tanimlar, kaynaklar saglar ve gilivenligin ¢aliganlar ve

31



orgiitler i¢cin oneminin tizerinde siirekli durarak giivenlik 6nceliklerini ana degerleriyle

biitiinlestirmeye ¢alisir (Cooper D. , 2015).

Giivenlik liderligine iliskin arastirmalar, yerel literatiirde ¢ok yenidir. Pekpak
Findik¢ioglu (2018) tarafindan yiiriitiilen tez aragtirmasi, giivenlik liderligi konusunda
oncli arastrmalardan biridir. Bu tezdeki arastirma, komiir ve cevher zenginlestirme
sektorleri tizerinde gergeklestirilmistir. Bu ¢aligmada amag, giivenlik kiiltiirii, glivenlik
liderligi ve tehlikeli davranislar1 incelemektir. Arastirmada giivenlik kiiltiirti ve tehlikeli
davranis anketleri ile literatiir arastirmasi kullanilmistir. Tiirkiye'deki tesisler icin
calisanlarla yar1 yapilandirilmis goriismeleri ve profesyonel goriislerini igeren bir dlgek
gelistirilmistir. Olgek, giivenlik kiiltiirii olgunlugu ve giivenli olmayan davranis
anketlerini icermektedir. Analiz sonuclar1 liderlik faktoriiniin kazanin varyansmi bir
Olciide acikladigini gostermektedir. Liderligin gilivenli olmayan davranis ihlallerini
etkiledigi ve liderligin kazalar ile anormal ihlaller arasinda araci rolii oldugu tespit
edilmistir. Bu nedenle, sonug, kaza 6nlemede giivenlik liderlerinin roliiniin agik oldugu
ve giivenlik liderlerine ig glivenligini gelistirmek ic¢in giivenlik ve liderlik konusunda

ozel egitim verilmesi gerektigidir (Pekpak Findik¢ioglu, 2018).

4.GUVENLIK KULTURU ILE ILGILi YAPILAN ARASTIRMALAR

Giivenlik kiiltiirti ve giivenlik iklimi kavramlari ile ilgili literatiirde teorik ve
uygulamal1 pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarda giivenlik kiiltiirii ve iklimi
kavramlarmin farkli performans standartlar1 tizerindeki etkisi farkli sekillerde

tartisilmistir.

Niikleer enerji sektorii, giivenlik kiiltiiri aragtirmalar1 icin dnemli boliimlerden
biridir. Lee (1998), Birlesik Krallik ‘ta bir niikleer geri doniisiim tesisinde 5,296 is¢i
iizerinde yaptig1 calismasinda giivenlik tutumlar: (giivenlik kiiltiirii) ile is kazalar
arasindaki iliskiyi arastrmuslardir. Yaptiklar1 t-testi neticesinde, is kazasi gecirmis
kisiler ile is kazas1 ge¢irmemis kisiler, 19 gilivenlik tutum faktoriiniin 16 boyutunda
anlamli farklhiliklar oldugu sonucuna varmigslardir. Dolayisiyla kazaya karigmayan

calisanlarin giivenlik tutumu, kazaya maruz kalan c¢alisanlarin giivenlik tutumuna gore

daha olumludur (Lee, 1998).

Giivenlik kiiltiirii konusunda derinlemesine arastirma yapan bir diger bolim de
yiiksek risk tasidigi diisiiniilen havacilik bolimiidiir. Von Thaden ve digerleri (2008)

tarafindan yiiriitiilen 43 pilot ve yoneticinin katildig1 bir ¢alismada, giivenlik kiiltiirii ve
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ciktist arasindaki iliski tartisilmistir. Bu ¢aligmada, giivenlik kiiltiiriiniin bes farkli etken
(orgiitsel baglilik, 6diil sistemi, calisan yetkilendirme, raporlama sistemi ve yonetim
ilgisi) lizerindeki etkisi incelenmistir. Bu bes etkenin ¢ikt1 degiskenlerinde orgiitsel risk
algis1 negatiftir. Diger ¢ikt1 degiskenlerinden biri olan bireysel risk algisi ile glivenlik

kiiltliri boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki saptanamamustir (Dursun, 2011).

Von Thaden ve digerleri (2008) yilinda 121 ugus personeli tizerinde bir ¢alisma
yapmiglardir. Bu ¢alismada gilivenlik kiiltiirii boyutunu doért ana boyuttan (6rgutsel
taahhiitler, operasyonlar arasi etkilesimler, resmi giivenlik sistemleri ve enformel
giivenlik sistemleri) ve bu boyutlar ile ilgili on iki alt boyuttan olusan bir yapida
tartigmiglardir. Korelasyon analizi sonuglari, giivenlik kiiltiirtiniin tiim boyutlarinin
kurumsal risk algis1 ve kisisel risk algisi ile anlamli bir iligkisi oldugunu bulmustur

(Von Thaden & Gibbons, 2008)

Ali, Abdullah ve Subramaniam (2009), Malezya'da farkli sektorlerden 68 sirket
temsilcisinin katildig1 bir arastirmada, yonetimin giivenlik kiiltiirii uygulamalarmin is
kazalar1 lizerindeki etkisini incelemistir. Yaptiklari regresyon analizinde iletisim ve geri
bildirim ile ¢alisan katiliminin ise bagli yaralanmalar iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmistir. Diger yandan, 6diil, egitim, yonetim taahhiittii ve isle ilgili yaralanmalar

arasinda anlamli bir iligki bulunmamustir (Ali, Abdullah, & Subramaniam, 2009).

Ooshaksaraie ve digerleri (2009) giivenlik kiltiirii ile firmalarin yaslari
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. iran metal endiistrisinden 14 firmanm 714 calisan1
iizerinde caligma yapilmistir. Giivenlik kiiltiirii ortalamasi yiiksek ¢ikmadigl (2.58),
geng firmalarin giivenlik kiiltiirii ortalama diizeyinin yeni ve eski firmalara gére anlamli
derecede diislik oldugu belirlenmistir. Yeni ve eski sirketler arasinda ortalama giivenlik
kiiltiirti diizeyinde onemli bir fark olmadig: tespit edilmistir (Ooshaksaraie, Majid,

Yasir, & Yahaya, 2009)

Guvenlik kilturii ¢alismalarinin Tiirkiye’deki dnculerinden Demirbilek (2005)
tarafindan farkli kaynaklardan derlenen yonetimin baghiligi, giivenlik onceligi, iletisimi,
egitimi, katilim, fiziksel stres, inang ve diisiinceler, alg1 boyutlar1 {izerine hazirlanan ve
5“li Likert tipi 91 madde, iki adet acik uclu soru ile 12 adet demografik ozelliklere
yonelik sorudan olusan anket formu 2005 yilinda, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren orta
olgekli bir tekstil firmasinda uygulanmustir. s kazalarmm nedenselligi ve ¢oziim

yollarmin i giivenligi ¢ergevesinde incelenmesini amaglayan bu ¢alismada isletmenin
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iiretim biriminde ¢alisan 132 kadin ve 118 erkekten olusan toplam da 250 is¢inin
tamami1 6rneklem olarak alinmis ve 250 adet anket formundan derlenen veriler analizler
icin kullanilmistir (Demirbilek, 2005). Calismada is giivenligi kiiltiirii diizeyini
saptamak ve boylece isletme yoOnetiminin is glivenligi programma iliskin
uygulamalarini, iscilerin fiziki stres diizeyi ile kisisel algilama, duygu ve inanglarini
6lgmek amaclanmistir. Korelasyon analizi kullanilarak giivenlik kiiltlirii degiskenlerinin
birbirleri ile iligkileri arastirildiktan sonra t testi ve tek yonlii varyans analizi yardimriyla
demografik degiskenlerin giivenlik kiiltiirii ile iliskisi degerlendirilmistir. Yas, egitim
diizeyi, i3 deneyimi ve g¢alisma siiresi gibi degiskenlere gore ortalama puan varyans
analizi ile analiz edilmistir. Degiskene ait gruplar arasinda farklilik varsa, farkin
kaynagini arastrrmak i¢in Duncan Post Hoc testi kullanilmistir (Demirbilek, 2005).
Orgtsel giivenlik iklimi arastirmasi, bir iklim belirleyicisi olmaktan ziyade giivenlik
kiiltiirlinlin bir sosyal bilis araci olarak kullanilmakta ve Olciilebilmesi daha basit
oldugundan daha ¢ok segilmektedir (Zohar D. , 2000; Zohar & Luria, 2005; Hudson,
2007).

Giivenlik kiiltiiri degerlendirmelerinde; anket uygulama, odak grup goriismeleri
ve davranis gbzlemlerini birlestiren yaklagimlar vardir (Cox & Cheyne, 2000). Gelecek
arastirmalar  gilivenlik  kiiltiirliniin -~ gegerlik ve gilivenilirligini  saglayacak ve

degerlendirebilecek analizlere odaklanmalidir.

Bu konuda evrensel olarak kabul edilmis bir tanim ve Ol¢iim ydntemi
bulunmamakla birlikte, bu konunun énemi nedeniyle gliniimizde 6rgutlerin givenlik

kiltiriiniin olusturulmasi, gelistirilmesi ve degerlendirilmesi ile ilgili fikirler ortaktir.

Kuskusuz bu kavramu yerlestirmek ve degerlendirmek ile ilgili yasanan siirecte
yeni yaklasimlar ve goriis birligi saglanacak uygulamalar ortaya cikabilir. Ancak Is
Saghigi ve Giivenligi sorunlarmnin c¢oziimiinde bugiin gelinen noktada, mevcut
kosullarda da bu konunun 6nemini elden birakilmamali ve silirece katki saglamak
acisindan Giivenlik Kiiltliri konusunda yapilacak arastirmalarin gerekliligi Onem

tasimaktadir.
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IKiNCIi BOLUM
ISTEN AYRILMA NIiYETI

Gliniimiiz degisen ¢alisma kosullar1 geleneksel olarak tek isyerinde uzun siireli
caligma aligkanliklarini degistirmistir. Bu degisim ile giiniimiizde bireylerin isyerlerini
degistirmeleri normal karsilanmaya baslanmistir. Calisanlarin isten ayrilma siirecini
yonetmek i¢in Oncelikle isten ayrilma egilimlerini belirlemek 6nemlidir. Bu asamada

niyet konusu 6n plana ¢ikmaktadir (Tanriverdi vd., 2018).

Isten ayrilma niyeti, calisanin hayat1 kadar drgiitiin hayat1 igin de gok dnemli bir
konudur. Isten ayrilmay: niyet etmis cahisanlarin tespit edilmesi organizasyonda
yasanabilecek bazi olumsuz olaylarin engellenebilmesi agisindan orgiitler i¢in 6nemli
bir konudur (Yildiz, 2014:139). Rekabet¢i bir diinyada, kuruluslarin daha fazla sire
hayatta kalabilmesi icin verimliligini ve etkililigini saglamak zorundadir. Bu sadece
verimliligi pozitif yonde etkileyen, nitelikli ¢aliganlar organizasyonda daha uzun siire
kalmalarinin saglanmasi ile miimkiindiir. Bu tiir ¢alisanlarin isten ayrilmamalar1 i¢in

gerekli 6nlemlerin alinmasi 6rgiitler i¢in gerekli bir husustur (Yavuzel, 2019)

Calismanin bu kisminda isten ayrilma niyetinin tanimi, énemi, isten ayrilma
niyetini etkileyen faktdrler, isten ayrilma niyetinin sonuglari ve isten ayrilma niyetinin

Onlenmesi konulari ele alinmustir.

1.ISTEN AYRILMA NIYETININ TANIMI VE ONEMI

Calisanlarin isten ayrilma siliregleri ve niyetleri uzun yillar boyunca {izerinde
titizlikle durulan ve gergek anlamda 6dnemsenen konulardan biri olmustur. Genel olarak
insanlar yeteneklerine uygun bir iste ¢aligmak istedikleri i¢in en uygun isi buluncaya
kadar kurum degistirmektedirler. Ayn1 zamanda kurumlar da kendileri i¢in en uygun

calisani bulmaya ¢alistig1 i¢in devamli olarak personel devri s6z konusudur (Simsek vd.,

2014).

Isten ayrilma niyetiyle ilgili literatirde birgok tamim bulunmaktadir. Isten
ayrilma niyeti, calisanin igyerinde kalmak istememesi seklinde tanimlanmaktadir
(Porter, Steers, Mowday, & Boulian; Karavardar, 2015, s. 142). Rusbelt vd. (1988: 63),
isten ayrilma niyeti kavramini, "calisanlarin c¢alisma kosullarindan memnun
olmadiklarmda gosterdikleri aktif bir eylem"; Tett ve Meyer (1993: 259), "isten ayrilma

davraniginin en Onemli yordayicis1"; Gaertner (1999: 479), “Bireylerin sosyal bir
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sistemden bilingli olarak ayrilma egilimi”; Giirbiiz ve Bekmezci (2012: 193) bunu
“calisanlarin ayrilirken diislindiikleri” olarak tanimlamaktadir (Gurblz & Bekmezci,
2012).

Isten ayrilma ise, calisma sartlarinin tatmin etmedigi durumlarda gelisen,
caligilan orgiit igin olumsuz sonuglar meydana getiren eylem olarak agiklanmaktadir
(Baltaci vd., 2014).

Gilintimiizde siirekli gelisen ve degisen is kosullar1 ve artan rekabet ile insan
kaynagi, isletmelerin faaliyetlerini stirdiirebilmesinde o6nemli bir kavram haline
gelmistir. Bu sebep ile calisanlar1 isten ayrilma niyetinden vazgeg¢irmek igin ’isten
ayrilma niyeti’’ kavrami dnemli bir arastirma konusu haline gelmistir (Altindz, 2009).
Bu dogrultuda kurumlar isten ayrilma niyeti sebeplerini arastirmiglardir. Ciinkii ¢alisan
is kosullarinin daha iyi oldugu baska kurumlarm varligi halinde ¢alisanin isten ayrilma

niyeti artar ve daha sonra iginden tamamen ayrilmaktadir (Cakir, 2007).

Isgoren tarafindan algilanan orgiitsel adalet algisi, giiven algis1 ve deger gibi
orgiitsel davranislarin olumsuz yonde degerlendirilmesi, isgorenlerde kuruma ait
fiziksel ve psikolojik olarak caligma ortamindan uzaklagsma davranislarina sebep
olabilir. Bu tiir olumsuz sonuglar dogurabilecek durumlarin 6niine gegebilmek i¢in
isgbrenin is tatminin artirilmasiyla isten ayrilma niyeti davraniginin minimize edilecegi
soylenmektedir (Seyrek & Inal, 2017). Ancak bazen is tatmininin diisiikliigii gibi
olumsuz orgiitsel davranislar disinda da isten ayrilma niyeti olugsabilmektedir. Calisanin
is ortaminda farkli is imkanlar1 bulmasi ve bunlar1 degerlendirme istegi ¢alisanlarda

isten ayrilma niyetine sebep olabilmektedir (Zincirkiran vd., 2015).

2.ISTEN AYRILMA NIYETINI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel, kisisel veya cevresel faktdrler calisanlarin isten ayrilmasma neden
olabilmektedir. Calisanlarin isletmeden beklentileri olabilecegi gibi isletmeninde
calisandan beklentileri olacaktir. Bu beklentiler karsilanmadigi durumlarda isten

ayrilmalarin gergeklesmesi beklenmektedir (Ozdevecioglu, 2004).

Bir¢ok disiplin tarafindan isten ayrilma niyeti kavrami incelenmektedir. Bunun
sebebi, caliymada isten ayrilma niyetlerinin Orgiitsel etkililik Uzerindeki olumsuz
etkisidir. Giinlimiizde isten ayrilma niyeti, Orgiitsel yetenek, bilgi ve entelektiiel
sermaye kaybi, yeni istihdamdan kaynaklanan oryantasyon ve egitim maliyetleri gibi

olumsuz sonuca yol agmaktadr (Isci, 2010). Isten ayrilma niyeti, gesitli cevresel
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nedenlerden kaynaklanabilecegi gibi, bireyin kisisel 6zelliklerinden veya Orgiitsel

nedenlerden de kaynaklanabilmektedir (Oriicii & Ozafsarlioglu, 2013).
2.1.KISISEL FAKTORLER

Calisanin isten ayrilma niyetini etkileyen en 6nemli kisisel 6zellik, kisiden kisiye
degisen karakter 6zelligidir. Cevreye, insanlara ve kurallara ayak uyduramama, deneyim
eksikligi, kararsizlik; isten ayrilmaya zemin hazirlayan karakteristik 6zellikleridir. Buna
karsi, uysal, nezaket sahibi, fedakar, naif, uzlagsmaci kiiltiire sahip ve problem ¢6zme
taraftar: olan, digerleriyle yapici iligkiler kurabilen insanlarin ise; isten ayrilma niyetine

sahip olmadiklar1 goriilmektedir (Nalbant, 2019)

Calisanlarin  kigisel yasam kosullar1 sebebiyle isten ayrilma egiliminin

artmasinin nedenleri su sekilde siralanmustir (Glivercin, 2015).
* Farkli bir ise kars1 duyulan istek,
» Oturma veya yasama aliskanliklarindaki degisiklikler,
* Ailevi konulardaki degisimler (evlenme, 6liim...),
* Calisanin yasi ile ilgili zorunlu isten ayrilma egilimi,
« Ogrenim ve egitim ihtiyaci,
* Psikolojik ve fizyolojik sebepler,
« Is ile ilgili ideal ve dzlemlerin gerceklesmemesi.

Simsek ve digerleri (2014), kisisel faktorlerden bahsederken, kadin calisanlarin
isten ayrilma oranmin erkek calisanlara gore daha yiiksek oldugunu, yas ile isten
ayrilma arasinda olumsuz bir iliski bulduklarini, isi birakmalarin genellikle ise girigin
ilk yilinda oldugunu, kalifiyeli ve vasifsiz ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde farkl
sebepler oldugunu belirtmislerdir. Ayn1 zamanda isten ayrilma hizinin meslege gore
degistigi, aile bliylikliigiine gore degisim hizinin degistigi ve sektorler arasinda degisim
oranlarinda farkliliklar oldugu (6rnegin ayni sektdrde ¢alisan ¢alisanlarin niyetlerindeki

farkliliklar) tespit edilmistir (Simsek vd., 2014).
2.2.0RGUTSEL FAKTORLER

Yapilan ¢aligmalarda ¢alisanlarin isten ayrilmalarinda 6rgiitsel faktorlerin neden
oldugu goriilmiistiir. Bu sebeplerin ¢cogu orgiitsel sebepler ile dogrudan iliskili olsa da

bir kismu ise i, Orgiit ve iggoren arasinda olan iliskiden kaynaklanmaktadir.

37



Cotton ve Tuttle'a (1986: 60) gore, orgiitsel faktorler isten ayrilma niyetleri ile
yakindan iliskilidir. Is tatmini, {icret tatmini, yonetici tatmini ve orgiite duyulan
baghligm isten ayrilma niyetleri ile olumsuz iliskisi oldugu sonucuna varnuslardir. Is
performansi, meslektaglardan memnuniyet, terfilerden memnuniyet ve rol netligi daha
diisiik oranda olsa da gilivenilir veriler elde edilmistir. Performans, rol netligi ve
doyumun isten ayrilma niyeti ile negatif, is tekrarinin isten ayrilma niyeti ile pozitif

iliskili oldugu saptanmistir (Cotton & Tuttle , 1986)

Kaynak (1996) orgiitiin bulundugu yere, ulasim niteligine, pozisyonun tiirii ve
zorluguna, kotii orgiitsel sartlar ve calisma kosullarina, licretlerin 6denmesinde yapilan
hatalara, isletmedeki sosyal alanlarin kisitlanmasina, vasifsiz iscilere vb. gibi orgiitsel
faktorlerin is tatminini azaltacagini1 ve bu yiizden isten ayrilmalarin artmasma neden

olacagin1 belirtmistir (Eren, 2007).

Schweiger ve Denisi (1991: 126-127) bir 6rgutte iletisim agmin olmamasi ya da
eksikliginin olmasi durumlarinda belirsizligin artirdigina dikkat cekerek, belirsizligin
orgiitte bircok olumsuz duyguya yol acabilecegini ve isten ayrilma niyetinin bunlardan

biri oldugunu saptamislardir (Akyiiz & Yilmaz, 2015).

Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen cesitli orgiitsel faktorler vardir.

Bunlar (Simsek vd., 2011):
« Isletmenin IK politikas1,
» Isletmenin uzak olmasi,
* Sosyal haklarin ve hizmetin yetersiz olmasi,
* Bilgi ve iletisimin eksik olmas,
» Ko6tii calisma kosullari,
* Yetersiz i saglhigi ve giivenligi,
« Uretimde yasanan gecikmeler,
+ Isin tiirii ve zorlugu,
» Ucret esitsizligi.
Personel calisirken isyeri kosullar1 nedeniyle saglik sorunlar1 ve mesleki risk

altinda olabilir. Kurulus, bu risklerin ortadan kaldirilacagina veya en aza indirilecegine

caliganlarini inandirmalidir (Erol S. |, 2019).
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2.3.CEVRESEL FAKTORLER

Cevresel faktorler her zaman arastirmacilarin biiyiik ilgi gosterdigi konulardan
biri olmustur. Ciinkii bu faktorlerin isten ayrilma niyeti iizerinde 6nemli bir etkisi
vardir. Calisanlar sadece i¢inde bulunduklari isi degil, is ortaminin onlara sunabilecegi
firsatlar1 da 6grenmelidir. Sosyoekonomik cevrenin isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisi bu asamada ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerin miidahale etme ve dnleme yeteneginin

otesindeki bu faktorler asagidaki gibi siralanabilir (Sarp, 2018):
-Ulkenin ve isgiicii piyasasinin genel ekonomik kosullari,
-Ulkenin refah diizeyi,

- Makinelesmeyle yapilan isler insan giiciine olan ihtiyaci azaltip ve farkl islere

yonelimin ve adaptasyonun kolaylagsmasi,
-Tarim sektoriinde mevsimlik iglerin mevcudiyeti ve ¢esitliligi,
-Kidem tazminatinin yiiksek maliyeti,

-Gelismekte olan iilkelerde isci smifinin belirli bir ¢alisma alanina ait olmasini

saglayan bir sistemin olmamasi,

-Calisanlarin etrafinda olan bagka mesleklerin umut verici ve ilgi cekici hale

gelmesidir.

Simsek ve digerleri (2014: 321-322), isten ayrilmaya sebep olan orgiit disi
nedenleri, mevsimsel degisiklikler, ekonomik daralma veya genisleme, tarim ve sanayi
arasindaki dalgalanmalar, daha iyi calisma firsatlari, piyasa degisiklikleri, teknolojik
degisiklikler, tazminat hesaplamalar1 seklinde karsimiza c¢ikacagin1 belirtmistir.

Isletmeler ise bu faktdrlerin dniine gegememekte ve calisanlarmin isten ayrilmalarma

neden olmaktadir (Varol, 2010, s. 59-60).
3. ISTEN AYRILMA NIiYETININ ASAMALARI

[s goren isten ayrilmadan dnce bu diisiinceye yonelik davramgmi sergilemeden
isten ayrilma niyetine yonelik birtakim asamalardan ge¢gmektedir. Elbette her calisan

ayni sirayla bu agamalardan gegmeyebilir. Bu asamalar sirasiyla su sekilde sdylenebilir
(Telman & Unsal , 2004):

. Isten ayrilmadan once, calisanlar bu diisiinceye yonelik davranis:

sergilemeden isten ayrilmaya niyet etme agamalarindan gegerler.
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J Is gérenin mevcut isini degerlendirmesi,

J [s tatminin yetersiz olduguna karar vermesi,
. Isi birakmay1 diisiinmesi,
. Isi birakmasmin kendine olabilecek maliyetini hesaplamas: ve farkli bir

is bulma ihtimalini degerlendirmesi,

. Is gorenin kendisi igin farkli is olanaklarini arastirmasi,

. Mevcut isini ve farkli is olanaklarini karsilastirmas,

. Farkli istthdam imkanlarmin mevcut isi ile karsilastirilmasini yapmasi,
. Mevcut iste devam etmeye ya da isten ayrilmaya niyetlenmesi,

. Mevcut isinden ayrilmasi.

4.ISTEN AYRILMA NIYETININ SONUCLARI

Miller (2007), yiliksek c¢alisan devir hizinin bir organizasyonun kar oranlarini
diisiirecegini ve iiretkenliginin azalmasina yol agmasmin yaninda yeniden ise alma,
oryantasyon ve isten ¢ikarma gibi finansal maliyetlere neden olacagimi belirtmektedir.
Bu baglamda orgiitler i¢in isten ayrilma niyeti titizlikle incelenmesi, neden ve
sonuglarmin arastirilmasi gereken bir olgudur (Findikli, 2014). Personel devir hizi
yiiksek olan organizasyonlarda hem orgiit hem de c¢alisan yOniinden birgok sorun
olugsmaktadir. Nitelikli calisanlarin isten ayrilmasi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji
iizerindeki olumsuz etkisi, yeni calisanlarin yetistirilmesi ve ise alim maliyeti,
organizasyon lizerindeki olumsuz etkiler olarak siralanabilir. Ayrica, bir meslektagini
kaybetmesi nedeniyle kurumda ¢alismaya devam edenler arasinda diisiik moral ve yeni
baslayan ¢alisan ile yasanacak iliskinin belirsizliginden kaynaklanan kaygi, calisanlar

icin potansiyel problem olarak goriilmektedir (Bulutlar & Oz, 2010).

Buna ek olarak orgiitten ayrilmanin dolayli maliyetleri de vardir: Bunlar, isin
Oziinii anlayan, yeri doldurulmasi zor bir ¢alisan1 kaybetmenin maliyeti ve ¢alisanin
rekabet edilen bir firmaya ge¢cmesi sonucunda o firmaya olan katkisi olarak
aciklanabilir. Kaybedilen nitelikli ¢alisanlarla is iliskisini devam ettirmek isteyen

miisterileri dahi kaybetmek miimkiindiir (Yanik, 2014).

Kalic1 kadrolarda yeni isgdrenlerin orgiitte yer almamasinin sonucunda orgiit

kiiltiiriiniin olusum siirecinde yasanacak sorunlardir (Batili, 2010). Orgit kiltiiriinde
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uzun siireli ¢alisanlarin etkisizligi; kosullardan daha ¢ok caligma ortaminda yasanan
devamli degisimlerden ortaya ¢ikmaktadir. Bir organizasyonu tamamen kalic1 olmayan
calisanlar olusturmus olsa bile, bu duruma uygun bir kiiltiir gelisir. Ote yandan &rgiit
kiiltiirli, gegici calisanlarin 6rgiitii olusturan ortak alt faktorlerin kontrolii disinda anlik
davraniglariyla sekillenecektir. Bunun temel nedeni, Orgiitsel bellegin olusmamasidir

(Kog, 2009).

Orgiitsel bellegin olusmamis olmasi, is rutinlerinin bir odlgiide yerine
getirilmedigi anlamma gelmektedir. Bu tiir tekrarlayan hareketler, tekrar tekrar
uygulanabilmeleri ve farkli bireylere aktarilabilmesi i¢in bellekte tutulmalidir. Bu
sonuclar g6z Oniine alindiginda, orgiit kiltiirliniin olusumu ile ilgili degil, onun
yaratilmasi ile ilgili bir sikint1 dogacaktir. Baska bir deyisle, belirli bir calisma kiiltiirti
ve calisma sekli olmasi zorunludur, ancak bunu ¢alisanlar1 aktif ve iiretken tutan bir
konum haline getirmek i¢in daha fazlasmin yapilmasi gerekmektedir. Bunlar,
calisanlarin manevi degerlerinin 6n planda tutulmasi, aile ve 0©zel hayatlarmi
yasamalarini saglamak ve sosyal faaliyetlere katilmalarmi tesvik edilmesidir. (Oren,
Erdem, & Kaplan, 2005). Bu sayede is giicii yiiksek devir hizinin 6niine gegilebilir ve

ist yonetimin kontroliinde gerekli arastirmalar yapilabilir (Keskin, 2019).

Staw (1980: 258-265), olumsuz sonug¢larin yaninda olumlu sonuglarin da var
oldugunu ifade etmis, isi birakmalar neticesinde mevcut calisanlara uygulanan 6diil ve
terfi sistemlerinin performanslarini iyilestirebilecegini 6ne slirmiistiir. Ayrica ¢aligma
ortaminda istenmeyen ¢alisanlarin organizasyondan ayrilmalari, diger c¢alisanlar
arasindaki catigmalar1 azaltabilecegi, orgilitsel hareketliligi kolaylastirabilecegi ve
calisanlarin moralini iyilestirebilecegi sdylemektedir. Bunlara ek olarak isi birakmalarin
organizasyonda yenilige ve g¢evreye adaptasyona da yol agabilecegini belirtmektedir

(Kilig, 2019).
5.ISTEN AYRILMA NIiYETINi ONLEME UYGULAMALARI

Isten ayrilma niyeti zihinsel bir tutum oldugu igin énceden fark edilmesi zor bir
stiregtir. Dolayisiyla bu duruma karsi 6nlem almak zorlagsmaktadir (Basoda, 2012). Bir
calisanin isten ayrilma niyetine gereken Ozen goOsterilmez ve Onlem asamasinda
herhangi bir islem yapilmazsa, bu niyet hizla bir davranisa doniismektedir. Bu

asamadan sonra ¢alisanlarin bu tutumunu degistirmek neredeyse imkansizdir (Aylan,
2012).
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Yapilan arastirmalarda bu durumu destekler nitelikte olup isten ayrilmaya niyetli
cogu calisganin bir siire sonra isten ayrildigini belirtmektedir. Nitelikli ¢alisanlar1 bir
organizasyonda tutmak ve devir hizlarmi azaltmak i¢in isten ayrilma niyetlerinin
sebepleri iyi gdzlemlenmeli ve bu sebepler isle ilgili ise diizeltici dnlemler alinmalidir

(Yildirim, 2016).

Yoneticilerin isten ayrilmaya neden olan faktorleri ortadan kaldirmak i¢in dikkat

etmeleri gereken yontemler su sekildedir (Cekmecelioglu H. G., 2005):

e Calisanlarin yaratici diisiince ve davraniglar1 sergileyebilecegi bir c¢alisma

ortami sunulmast.
e Calisanlara isletme hedefi acikca anlatilmalidir.

e C(Calisanlarm 1ilgi ve becerileri c¢alisma ortami ile uyumlu hale

doniistliriilmelidir.

e Ucret haricinde isgdrenleri motive edebilecek nedenlerin ne oldugu tespit

edilmelidir.

e Qdiillendirme sarf edilen ¢abaya uygun ve kisiye 6zel olmalidir. Genellikle is
gorenler agisindan kisisel odiiliin degeri oOrgiitsel 6diiliin degerinden daha ©nemli

olabilmektedir.

e Destekleyici bir yonetim anlayisi ile problem ¢6ziimlerine destek ve yardimei

olunmalidir.
e Orgiitler verdigi s6zleri tutulmalidir.

e Katilimc1 yOnetim anlayis1 isletmede tiim kademeler tarafindan
benimsenmelidir. Cilinkii katilimc1 yonetim, isi yapanlarla yonetenleri bir araya getirerek

nasil ve ne yapilmasi gerektigine dair sorulara hizli cevaplar verir.

Isten ayrilma niyeti icin dncelikle, is tatminsizligine yol acan, orgiitsel esitligi
bozan ve orgiitsel bagliligi olumsuz etkileyen nedenlerin ortadan kaldirilmasi, isten
ayrilma niyetlerinin 6nlenmesine yardimci olabilir. Bir ¢alismada isten ayrilma niyetini
olumsuz etkileyen faktorlerin i tatmini ve orgiitsel baglilik oldugu sonucuna varilmistir

(Cekmecelioglu H. , 2006).

Isten ayrilma niyetinin engellenebilmesi igin ilk olarak, is tatminsizliginin

nedenlerini, Orgiitsel esitligi engelleyen ve Orgiitsel bagliliga negatif etki eden
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sebeplerin ortadan kaldirilmasi isten ayrilma niyetlerini 6nlemeye katki saglayabilir. Bir
calismada isten ayrilma niyetini olumsuz etkileyen nedenlerim is tatmini ve Orgiitsel

baglilik oldugu elde edilmistir (Cekmecelioglu H. , 2006).

Isgorenlerin isten ayrilma niyetinin tam nedeninin belirlenmesi ve bu niyetin
davranis haline gelmeden durdurulabilmesine imkan tanimaktadir. Boylelikle isletme
yeni nitelikli personel arayisina girmeyecek sonucunda da katlanmasi gereken ek zaman
ve maddi maliyetlere katlanmayacaktir. Boylece orgiit icindeki 1is diizeni

bozulmayacaktir (Yicel & Demirel , 2013)

Bu nedenle kuruluslarin isten ayrilma niyetini 6nlemek icin asagidaki hususlara

dikkat etmesi gerekmektedir (Diigenci, 2019):

. Ise almadan once, yeteneklerin sergilenebilecegi davranisa dayali ise

alim yapilmalidir,

. Calisanlarin bagarili olmasi i¢in yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda giivenli

bir ortamin saglanmasi1 gerekmektedir,

. Isverenler, calisanlarma kurulusun biiyiime firsatlar1  oldugunu

hissettirmelidir,
. Calisanlarin, ilgi ve yetenekleri ile ¢calisma ortami uyumlu olmalidir,

. Calisan motivasyonu yiiksek tutulmalidir.

6. GUVENLIK KULTURU VE ISTEN AYRILMA NIYETi ARASINDAKI
ILiSKI

Oldukga rekabetci bir ortamda, bir organizasyonun ulagmak istedigi nihai sonug,
yiiksek orgiitsel performans ve bu performansi saglayan rekabet¢i bir organizasyon
yapisidir. Bir orgltte Orgitsel yeteneklerin uygulanabilmesi, yiiksek performansh ve
rekabet¢i bir Orgiit yapisinin saglanabilmesindeki en dnemli unsurun insan kaynaklari
oldugu sdylenebilir. Insan Kaynaklar1 Y&netim Sistemi, her kademedeki yoneticilerle
birlikte, insan kaynagi i¢in onemli teskil eden orgiit kiiltlirii ve bir alt boyutu olan
guvenlik kiiltlirlinii olusturarak, organizasyonun belirtilen hedeflerine orgiitsel ihtiyaglar

dogrultusunda ulagsmasini saglamaktan sorumludur (Yavuzel, 2019).

Morrow ve Crum (1998) tarafindan yapilan g¢alismada, igyerinde algilanan
tehlike ve giivenlik kiiltiirii ile demiryolu calisanlarinin Orgiitsel ¢iktilar1 arasindaki

iliski incelenmistir. Algilanan tehlike ile igyerinde kalma arasinda anlamli bir iligki
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bulunmamus; giivenlik kiltiiriiniin isyerinde kalma niyeti {izerinde pozitif bir iliskili
oldugu belirlenmistir. Giivenlik kiiltiirii algilar1 olumlu oldugunda igyerinde kalma
niyetinin arttig1 goriilmektedir. Ayrica, ¢oklu regresyon analizi sonucunda, giivenlik
kiiltiirliniin ¢aligmaya devam etme niyetini anlamli bir sekilde agiklayabildigi sonucuna

vartlmistir (Morrow & Crum, 1998).

Ahmed ve Wagas (2017) tarafindan yapilan bir arastirma, giivenlik kiiltiiriiniin
Pakistanli is¢iler arasinda mesleki yaralanma ve isten ayrilma niyetleri iizerindeki
diizenleyici etkisini incelemektedir. Calisma, giivenlik agisindan énem arz eden alanlara
ait 111 calisandan olusan bir Orneklem iizerinde gerceklestirilmistir. Ug hipotez
gelistirilmis, ikisi kabul edilip ve biri reddedilmistir. Calisan isten ayrilma niyeti ile is
kazas1 arasinda anlaml bir pozitif iliski tespit edilmistir. Is kazalarmmn ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti lzerinde bir etkisi oldugunu kanitlamistir ve giivenlik kiiltiird,
Pakistan'da giivenli bir ortamin olmamas1 nedeniyle isten ayrilma derecesini azaltmadigi
saptanmistir. Pakistan'da kiltiirel altyap:r farkliliklar1 nedeniyle gilivenlik kiiltiirti
kavrammin yaygin olmadigi, yoksulluk ve issizlik gibi dezavantajlarin isten ayrilma

olasiligini azalttig1 sonucuna varilmistir (Ahmed & Waqas, 2017).

Cabrera, Hernandez-Fernaud ve Diaz Ispanya'da farkli sektdrlerden 299
katilimcmim katildig1 bir arastirmada, toplamda alti1 boyutu olan bir gilivenlik kiiltiiri
yapisi elde etmislerdir. Katilimcilarin  %91,3'ii isyerinde bir o6nceki yil kaza
gecirmemisken %6,2's1 isten ayrilmis ve %2,5'1 is kazasina bagli olarak isten ayrildiklar1
belirlenmistir. Kurumsal degerler, liderlik tarzlari, motivasyon tarzlari, egitim
programlari, asagidan yukariya iletisim ve olay bilgilerinin kullanimi olmak iizere
belirlenen alt1 boyutun sirketler arasinda degisiklik gosterip gostermedigi goz Oniine
alindiginda, degerler, egitim programlar1 ve motivasyon stilleri boyutlarinda farkliliklar
saptanmistir. Diger boyutlar agisindan ise firmalar arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamustir (Diaz-Cabrera vd., 2007).

Smith ve Wardsworth, ingiltere genelinde 79 kurulusta faaliyet gosteren orgiit
ile calisanlarnin %57'sini kapsayan 33 birimde ortalama 14.774 anket dagitilmus,
orneklemeyi kapsamayan birimler hari¢ tutularak 1.550 anket isleme alinmistr.
Aragtirmada giivenlik kiiltiirii ile giivenlik performansi arasindaki iliskinin yan sira
bireysel saglik iligkisi de ele alinmistir. Bireysel giivenlik performansina dayali olarak
tiim giivenlik kiiltlirii boyutlarinda 6nemli farkliliklar elde edilmistir. Kaza gecirmemis

calisanlar kaza geciren calisanlara gore giivenlik konusunda daha olumlu goriise sahip
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olduklar1 goriilmiistiir. 3 glinden az ig goremezlige neden olan kiigiik kazalar belirlenmis
ve bu kazalara hi¢ veya ¢ok az maruz kalanlar ile siirekli maruz kalanlar arasinda tiim
boyutlarda 6nemli farkliliklar bulunmustur. Ayrica, giivenlik algilarmin saglik ve iyilik
hali iizerindeki etkisi incelenmistir. Burada da hastaliga bagl isten ayrilmalar ile isle
ilgili hastaliklar degiskenleri agisindan anlamli farkliliklar tespit edilmistir (Smith &
Wadsworth, 2009).
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UCUNCU BOLUM
GUVENLIK KULTURU ALGISININ ISTEN AYRILMA NiYETINE
ETKIiSiNi OLCMEYE YONELIK BiR UYGULAMA

Bu boliimde ilk olarak arastirmanin amact ve Onemi, arasgtirmanin modeli ve
olusturulan hipotezler, arastrmanm kapsami, smnirliliklar1 ve arastirmanin yontemine
deginilecektir. Son olarak arastrma sonucunda elde edilen istatistiki bulgulara yer

verilecektir.
1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Is kazalarmi ve meslek hastaliklarin1 6nlemek, olas1 dliim ve hastalik nedeniyle
calisan kayiplarimi 6nlemek, faaliyetlerini rekabet¢i bir ortamda siirdiirmek zorunda olan
tim kuruluglar i¢in, giivenli olmayan bir ¢aligma ortami nedeniyle ¢alisanlarin isten
ayrilmalarint ve isten ayrimalar sonucunda olusacak cesitli maliyetleri Onlemek
onemlidir. Nitelikli ve yetenekli calisanlardan uzun vadede faydalanamayan orgiitler
verimlilik, etkinlik, karlilik ve performans sorunlar1 yasayabilmekte ve bu sorunlar uzun

vadede orgiitsel hayatta kalma sorunlarina doniisebilmektedir (YYavuzel, 2019).

Bu arastirmanin temel amaci; giivenlik kiiltiirii algisinin isten ayrilma niyeti
davranisma etkisini  belirlemeye calismaktir. Ayrica, calisanlarin  demografik
degiskenlerinin giivenlik kiiltiirii alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti algilarinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklarini tespit etmek alt amac olarak belirlenmistir.
Literatiirde giivenlik kiiltiirii ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen
akademik arastirmalarin smirli sayida olmasi nedeniyle bu g¢alismaya olan ihtiyag
artmaktadir. Yapilan bu ¢aligmanin gerek literatiire gerekse bilim ve is diinyasma katki
saglayarak bu alandaki boslugu dolduracagi ve akademide ilerisi igin yol gdsteren bir

calisma olacagi diisiiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda kuramsal olarak tartisilan degisken arasi iliskileri ortaya

cikarmak amaciyla Sekil 5’te gosterilen bir model olusturulmustur.

46



Sekil 5. Arastirmanin Modeli

[ Y o6netim Baglilig J

[ Giivenlik Onceligi

Giivenlik Iletisimi .
Guvenlik Isten Ayrilma

‘ Kiiltiirii  Algis Niyeti
Giivenlik Egitimi

Gilvenlik Katilimi

[ Algilama ]

2. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI

Bu arastirma Adana ilinde faaliyet gosteren polyester iireten 0zel bir fabrikada
calisan personeli kapsamaktadir. Arastirma kapsaminda 350 kisiden veri elde edilmistir.
Veriler anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Elde edilen anket formlar1 incelenmis ve
hatali cevaplamalar, bir soruya iki cevabin verilmesi gibi faktorler agisindan
degerlendirilmistir. 29 anket analiz dis1 birakilmistir. Bu nedenle analize dahil edilecek
anket sayist 321 olarak belirlenmistir. Arastirmanin iilke genelinde yapilmasi hem
maliyet hem de zaman agisindan biiyiik kisit olusturmaktadir. Bu nedenle arastirma

Adana ilinde bulunan 6zel bir fabrikanin ¢alisanlar1 tizerinde gergeklestirilmistir.
3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Caligmanin kavramsal kisminda yer alan ilgili literatiir ile guvenlik kulturu ve
isten ayrilma niyeti arasidaki iliskiyi arastiran benzer diger ¢aligmalarin bulgularimdan
hareketle arastirmanin hipotezleri olusturulmustur. Bu kapsamda arastirmanin

hipotezleri sunlardir;

Hi: Calisanlarin Giivenlik kiiltiiri algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde bir

etkisi vardir.
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Hia: Calisanlarm Yonetime olan baglhiligmin isten ayrilma niyeti iizerinde bir

etkisi vardir.

Hig: Calisanlarin Giivenlik dnceliginin isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkisi

vardir.

Hic: Cahsanlarin Giivenlik Iletisiminin isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkisi

vardir.

Hip: Calisanlari Giivenlik egitiminin ile isten ayrilma niyeti lizerinde bir etkisi

vardrr.

Hie: Calisanlarin Giivenlik katiliminin isten ayrilma niyeti tizerinde bir etkisi

vardir.

Hir: Calisanlarin is giivenligi uygulamalarma iliskin algisinin isten ayrilma

niyeti lizerinde bir etkisi vardir.

H2: Calisanlarin giivenlik kiiltiirii algisinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi

sosyo-demografik 6zelliklere gore farklilagsmaktadir.

Hoa: Calisanlarin Yonetime olan bagliligi sosyo-demografik 6zelliklere gére

farklilagsmaktadir.

Hzg: Calisanlarin glvenlik oncelikleri sosyo-demografik 0Ozelliklere gore

farklilagsmaktadir.

Hoc: Calisanlarin  giivenlik iletisimleri sosyo-demografik 06zelliklere gore

farklilagsmaktadir.

Hoo Calisanlarin  giivenlik egitimleri  sosyo-demografik 0zelliklere gore

farklilagsmaktadir.

Hze: Calisanlarin  giivenlik katilimlar1 sosyo-demografik 6zelliklere gore

farklilagsmaktadir.

Hzr: Calisanlarmn is giivenligi uygulamalarma iliskin algist sosyo-demografik

ozelliklere gore farklilagmaktadir.

H2c: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri sosyo-demografik Ozelliklere gore

farklilagsmaktadir.
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4. ARASTIRMANIN YONTEMi
4.1.VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirma verileri anket yontemi ile toplanmistir. Uygulanan anket ii¢ boliimden
olugsmaktadir. Anket formunun birinci bolimiinde kisisel bilgi formu, ikinci boliimde
glvenlik kdlturu ve Uguncu bolimde isten ayrilma niyeti ile ilgili ifadelere yer

verilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu Ek-1’de bulunmaktadir.

Birinci bolimde kisisel bilgi formunda calisanlarin demografik (yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu) ve diger bazi kisisel 6zelliklerini belirlemeye yonelik
kapali uglu sorulara yer verilmistir. Ikinci bdliimde glvenlik kiltir( ile ilgili cesitli
ifadeler yer almaktadir. Ugiincii boliimde isten ayrilma niyetine iliskin ifadeler yer

almaktadir.

Anket formunda kapali uglu sorular ve 5’li Likert 6l¢egi kullanilmustir.
Olgeklerde yer alan ifadelerde katiim dereceleri 1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, 2
“Katilmiyorum”, 3 “Fikrim Yok”, 4 “Katiliyorum” ve 5 “Kesinlikle Katiliyorum”

olarak kullanilmistir.
4.2. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Arastirmada kullanilan dlgeklerden Giivenlik Kiiltiirii Olgegi olarak Demirbilek
(2005) tarafindan gelistirilen “‘Is Giivenligi Kiiltiirii’> 06lcegine uzman goriis
dogrultusunda sadelestirme yapilmistir. Uzman goriis dogrultusunda yonetimin
baghligindaki 4. madde, giivenlik 6nceligindeki 11. madde, glivenlik iletisimindeki 17-
18. maddeler, giivenlik egitimindeki 23-24. maddeler, giivenlik katilimindaki 29.
madde, algilamadaki 33-36-38-41- 44-47 ve 49. maddeler ¢ikarilmistir. Sadelestirme
sonucunda Is Giivenligi Kiiltiirii Anketinin 6 alt Olcegi ve toplam 35 ifadeden
olusmustur. Yonetimin baglilig:r dlgegi (1-6. ifadeler), glivenlik onceligi 6lgegi (7-9.
ifadeler), giivenlik iletisimi 6lgcegi (10-14. ifadeler), giivenlik egitimi dlgegi (15-18.
ifadeler), giivenlik katilimi 0Olgegi (19-21. ifadeler) ve algilama Olgegi (22-35.

ifadeler)’dir. Alt 6lceklerin tamaminda 5°1i likert tipi yanit bilesenleri yer almaktadir.

Demirbilek (2005) tarafindan gelistirilen ve uzman goriis dogrultusunda
sadelestirilen Is Giivenligi Kiiltiirii Anketini olusturan bu &lgeklerin bilgileri asagida

belirtilmistir.
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Yonetimin Baghhg Olcegi (1-6. ifadeler): Bu alt olgek, iist yonetimin is
giivenligine bagliligini test etmektedir. Olgek 6 ifadeden olusmaktadir. Alinabilecek en
diistik puan 6 olup en yiiksek puan 30’dur.

Giivenlik Onceligi Olcegi (7-9. ifadeler): Orgiit agisindan is giivenligi nemini
belirlemek i¢in olusan bu 6lgcek 3 ifadeden olugsmaktadir. Alinabilecek en diisiik puan 3

olup en yiiksek puan 15tir.

Giivenlik Iletisimi Olgegi (10-14. ifadeler): Bu alt 6lgek is giivenligi alaninda
orgiitteki iletisimi tespit etmektedir. Olcek 5 ifadeden olusmaktadir. Almabilecek en
diistik puan 5 olup en yiiksek puan 25’tir.

Giivenlik Egitimi Olcegi (15-18. ifadeler): Orgiitteki yiiriitillen is giivenligi
egitiminin niteligini degerlendirmektedir. Bu alt olgek 4 ifadeden olusmaktadir.

Almabilecek en diisiikk puan 4 olup en ylksek puan 20dir.

Giivenlik Katihmu Olcegi (19-21. ifadeler): Is giivenligine katilimin yapisini
degerlendiren bu alt 6lgek 3 ifadeden olusmaktadir. Alinabilecek en diisiik puan 3 olup
en yiksek puan 15°tir.

Algilama Olgegi (22-35. ifadeler): Isgérenlerin is giivenligi uygulamalarma
iliskin algilamasin1 saptamaya yonelik bir 6lgektir. Bireysel ve yonetsel nitelikli
algilama sorularin1 kapsamaktadir. Bu alt 6lcek 14 ifadeden olusmaktadir. Alinabilecek

en diisiik puan 14 olup en yuksek puan 70’tir.

Rosin ve Korabik’in (1991) tarafindan gelistirilen Elmas (2012) tarafindan
uyarlanan Isten ayrilma niyeti dlgegi 4 ifadeden olusmaktadir. Almabilecek en diisiik
puan 4 olup en yiiksek puan 20°dir. Olgekte yer alan bu ifadeler 5°1i Likert dlgeginin (1)
Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kararsizim (4) Katiliyorum (5)

Kesinlikle Katiliyorum 6lgeklerine gore degerlendirilecektir.
4.3.VERI ANALIZ YONTEMI

Arastirmadan elde edilen verilerin analizinde IBM SPSS 26.0 ve IBM SPSS
AMOS 24.0 programi kullanilmistir. Aragtirmadaki katilimcilardan toplanan verilerde
tanimlayicu istatistikler metodlar kullanilmistir. Arastirmada kullanilan ve uzman goriis
dogrultusunda sadelestirme yapilan giivenlik kiiltiirii Olgegine iliskin boyutlarin
gecerliliginin ve uyum 1iyiliginin belirlenmesinde IBM SPSS AMOS programinda

dogrulayict faktér analizi uygulanmistir. Olgegin giivenilirliginin belirlenmesinde
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Cronbach Alpha katsayis1 kullanilmigtir. Giivenlik kiiltiirii 6lgceginin alt boyutlar1 ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyon analizi
yapilmigtir. Gilivenlik kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkisinin olup
olmadiginin belirlenmesi amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
Calisanlarin giivenlik kiiltiirii ve isten ayrilma niyetlerinin sosyo-demografik ozelliklere
gore farkliliklarinin incelenmesinde; iki grup arasindaki farki bagimsiz rneklem t-testi,
ikiden fazla grup oldugunda parametrelerin gruplar arasi karsilastrmalarinda ’One
Way Anova’’ testi kullanilmigtir. Bagimsiz 6rneklem t testi ve Anova testinde p<0,05
degerleri istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir. Anova testi sonucunda anlamli
farkliligin bulundugu degiskenlerde ise; Post-Hoc LSD testi kullanilarak her bir grubun

diger gruplara gore farkliliklar1 belirlenmistir.
5. ARASTIRMANIN BULGULARI

5.1. GUVENLIK KULTURU OLCEGINE YONELIK DOGRULAYICI
FAKTOR ANALIZI SONUCLARI (DFA)

Dogrulayict faktor analizi; "arastirmanin amaci dogrultusunda kurulan yapilarin
dogrulanmasi ve tahmin edilen modeli test etmek i¢cin gozlenen degiskenler yardimiyla
degiskenler arasindaki iliskiyi acgiklayan gizli degiskenleri ortaya ¢ikarmaya yonelik bir
yontemdir (Yemez, 2016). Dogrulayici faktor analizi faktorler altinda toplanan degisken
gruplarinin o faktér yapisim yeterli sekilde temsil edip etmedigini ortaya ¢ikarmaya

calismaktadir (Ozdamar, 2013).

Aragtrmada uzman goriis dogrultusunda sadelestirilen giivenlik kiiltiirii
Olcegindeki 35 maddeye dogrulayici faktér analizi uygulanmistir. Dogrulayici faktor
analizi uygulanirken maksimum benzerlik (maximum likelihood) yontemi
kullanilmistir. Uygulanan dogrulayic1 faktér analizine iliskin model Sekil 6°da,

olusturulan modele ait uyum iyiligi degerleri Tablo 1’te gosterilmistir.
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Sekil 6: Giivenlik Kiiltiirii Ol¢egi DFA Modeli
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Tablo 1: 6 Faktorlii 35 Maddeli Modelin Uyum Iyiligi Degerleri

Uyum Kabul Mikemmel  Tligkis Cok Faktorli Model Uyum Derecesi
Kriteri  Edilebilir Uyum Uyum iz Uyum Degerleri
Model
Uyum
Deger
leri
Ki- <4-5 <3 1,604 1,457 Mikemmel
kare/sd Uyum
RMSEA 0,05<RMSEA 0 <RMSEA 0,043 0,038 Mikemmel
<0,08 <0,05 Uyum
RMR 0,05<RMR 0 <RMR < 0,053 0,052 Kabul Edilebilir
<0,08 0,05 Uyum
NNFI 0,90 ve Uzeri 0,95 ve Uzeri ,888 0,915 Kabul Edilebilir
Uyum
IFI 0,90 ve Uzeri 0,95 ve uzeri ,899 0,924 Kabul Edilebilir
Uyum
CFI 0,90 ve Uzeri 0,95 ve Uzeri ,897 0,923 Kabul Edilebilir
Uyum
GFI 0,85 ve Uzeri 0,90 ve uzeri ,862 0,875 Kabul Edilebilir
Uyum
AGFI 0,85 ve Uzeri 0,90 ve uzeri ,841 0,853 Kabul Edilebilir
Uyum

Kaynak: Gergek, 2018; Yaslioglu, 2017

Aragtirma modeli dogrultusunda Sekil 6’da olusturulan dogrulayici faktor analizi
neticesinde iliskisiz modelden elde edilen uyum indeks degerleri incelendiginde; ki-
kare/sd=1,604, RMSEA=0,043, RMR=0,053, NNFI=0,888, IFI=0,899, CFI= 0,897,
GFI= 0,862, ve AGFI=0,842 uyum indeksi degerlerinden NNFI, IFI, CFI ve AGFI
degerlerinin kabul edilebilir diizeyde olmamasi1 sebebiyle, modifikasyon uygulanmistir.
Modifikasyon indeks degerleri incelendiginde; yonetim baglilig1 alt boyutu altinda yer
alan 1. Madde ile 2. Madde, 3. Madde ile 4. Madde, 4. Madde ile 5. Madde, 1. Madde
ile 4. Madde ve algilama alt boyutu altinda yer alan 3. Madde ile 7. Madde ve 7. Madde
ile 9. Madde arasindaki hata kovaryans degerleri arasindaki iliskinin dikkate
alinmasmin gerekli olduguna karar verilmistir. Bu sonuca gore “madde ¢iftleri ayni gizil
degisken altinda yer aldigi ve anlamca birbirine yakin oldugu” degerlendirilmistir. S6z
konusu maddeler arasindaki hatalar kovaryanslarla iligkilendirildikten sonra olusturulan
model dogrulayici faktor analizi ile smanmis ve elde edilen uyum indeksi degerleri
Tablo 1°de ¢ok faktorlii model uyum degerleri olarak belirtilmistir. “Orneklem hacminin
cok biiyiik olmadigi durumda arastirma modeli dogru oldugu halde NFI degerinin 1’e
yvaklagsmadigi, bu sebeple TLI modele serbestlik derecesi eklenerek NNFI model
olusturulmus ve orneklem hacminin yeterli olmadigi durumlarda NFI degeri yerine
kullanilabilmektedir’ (Schermelleh-Engel, Moosbrugger, & Miuller, 2003). Bu sebeple
aragtirmada NFI yerine, NNFI uyum iyiligi kriteri kullanilmigtir. Olusturulan ¢ok

faktorlii dogrulayic1 faktor analizi dogrultusunda elde edilen uyum iyiligi degerleri; ki-
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kare/sd=1,457, RMSEA=0,038, RMR=0,052, NNFI=0,915, IFI=0,924, CFI= 0,923,
GFI= 0,875, ve AGFI=0,853 olarak elde edilmistir. Alt1 faktor 35 maddeden olusan
giivenlik  kiiltiiri  6lgegine ait uyum iyiligi degerleri genel kriterlere gore
degerlendirildiginde; iki deger i¢in miikemmel uyum iyiligi, alti1 deger i¢cin kabul
edilebilir uyum iyiligi gosterdigi gozlemlenmistir. Uyum iyiligi degerleri
incelendiginde; Olgegi temsil eden her bir faktoriin kendisini olusturan degiskenleri

dogru ve anlamli bir sekilde temsil ettigi gozlemlenmistir.

52.0LCEK VE ALT OLCEKLERE ILISKIN GUVENIRLIK ANALIZi
SONUCLARI

Arastirmada kullanilan; alt1 alt boyutta toplanan giivenlik kiiltiir 6lgegi ve tek alt
boyutta toplanan isten ayrilma niyeti dl¢egine iliskin Cronbach’s Alpha giivenilirlik test

sonuglar1 tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Giivenlik Kiiltiirii Olcegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Alt Boyutlarina Iliskin
Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Indeks Degerleri

Olgek Cronbach's Alpha
Yonetim Baglilig 0,770
Giivenlik Onceligi 0,653
Giivenlik Kiiltiirii (")lg:egi Giivenlik Hetisimi 0,828
a=0,847 Giivenlik Egitimi 0,665
Giuvenlik Katilimi 0,813
Algilama 0,711
isten Ayrllma leetl 1$ten Ayrllma leetl 0,792

Giivenlik kiiltiirii 6lgegine iliskin elde edilen Cronbach’s Alpha giivenilirlik
indeksi Olgek biitiinii icin 0=0,847 olarak elde edilmistir. Bu deger 6l¢ek biitiiniiniin
giivenilirliginin iyi diizeyde oldugunu gostermektedir. Olgegin alt boyutlar1 igin
Cronbach’s Alpha giivenilirlik indeksi degerleri incelendiginde; yonetim bagliligi i¢in
0=0,770, giivenlik onceligi i¢in a=0,653, giivenlik iletisimi i¢in a=0,828, giivenlik
egitimi i¢in a=0,665, giivenlik katilimi i¢in 0=0,813 ve algilama i¢in a=0,711 olarak
elde edilmistir. Bu degerler olgegin alt boyutlarinin giivenilirliginin i1yi ve kabul

edilebilir diizeyde oldugunu gdstermektedir.

Isten ayrilma niyeti dlgegine iliskin elde edilen Cronbach’s Alpha giivenilirlik
indeksi 6lgek biitlinii i¢in 0=0,792 olarak elde edilmistir. Bu deger 6l¢ek biitiiniiniin

giivenilirliginin iyi diizeyde oldugunu gostermektedir.

54



5.3. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE ILISKIN
BULGULAR

Tablo 3’te Adana ilinde arastirmaya katilan 6zel bir fabrikanin galisanlarinin

demografik 6zelliklerine iligskin bulgular sunulmustur.

Tablo 3: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular
F %

Kadin 10 3,1%
Cinsiyet Erkek 311 96,9%
Toplam 321 100,0%
18-25 Yas 19 5,9%
26-37 Yas 62 19,3%
Yas 38-50 Yas 139 43,3%
51 Yas ve Uzeri 101 31,5%
Toplam 321 100,0%
[lkokul Mezunu 25 7.8%
Ortaokul Mezunu 49 15,3%
Lise 38 11,8%
Egitim Durumu Bn Lisans 165 51,4%
Lisans 44 13,7%
Toplam 321 100,0%
Evli 241 75,1%
Medeni Durum Bekar 80 24,9%
Toplam 321 100,0%
Yok 85 26,5%
1 111 34,6%
Cocuk Sayisi 2 113 35,2%
3 12 3,7%
Toplam 321 100,0%
Muhendis 30 9,3%
Uzman 11 3,4%
Tekniker/Teknisyen 12 3,7%
Calisilan Pozisyon
Memur 14 4,4%
Isci 254 79,1%
Toplam 321 100,0%
1 Yildan Az 18 5,6%
1Yl 14 4,4%
2-5Y1l 51 15,9%
Calisma Siiresi
6-10 Y1l 119 37,1%
11 Y1l ve Uzeri 119 37,1%
Toplam 321 100,0%
1 Yildan Az 21 6,5%
1Yl 24 7,5%
2-5Y1l 61 19,0%
Kurumda Calisma Siiresi
6-10 Y1l 121 37,7%
11 Y1l ve Uzeri 94 29,3%
Toplam 321 100,0%
Evet 321 100,0%
Mesaiye Kaliyor musunuz?
Toplam 321 100,0%
. X Hayir 321 100,0%
Is Yerinizde Hi¢ Is Kazas1 Ge¢irdiniz mi?
Toplam 321 100,0%
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Tablo 3 incelendiginde arastirmaya katilan g¢alisanlarin %96,9’nin erkek ve
%3,1’nin kadinlardan olustugu goriilmiistiir. Arastirmaya katilan katilimcilarin yas
gruplar1 incelendiginde %5,9°u 18-25 yas arasi, %19,3’U 26-37 yas arasi, %43,3’U 38-
50 yas arasi, %31,5’i 51 yas ve lizerinde oldugu gorilmistir. Katilimcilarin yas
acisindan en fazla 38-50 yas arasinda oldugu, en az 18-25 yas arasi oldugu
gorilmektedir. Katilimcilarin egitim durumlari incelendiginde %7,8’1 ilkokul, %15,3’1
ortaokul, %11,8’i lise, %51,4’G 6n lisans, %13,7’si lisans diizeyinde egitime sahip
oldugu gorilmiistiir. Katilimcilarin biiyiik bir gogunlugu (%51,4) 6n lisans egitimine
sahipken, en az on ilkokul egitim diizeyine (%7,8) sahip oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin mevcut calistiklar: isletmelerdeki kidem diizeyleri incelendiginde ise
%6,5’1 ile 1 yildan az, %7,5°1 1 yil, %19,0’1 ile 2-5 yil, %37,7’si 6-10 y1l, %29,3’0 11
yil ve lstill siirede oldugu tespit edilmistir. Katilimecilarin mesleki kidem agisindan en
fazla 6-10 yil oldugu, en az 1 yildan az oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin tamaminin

mesaiye kaldig1 ve is kazas1 gecirmedikleri tespit edilmistir.
5.4 NORMALLIK TESTI

Giivenlik kiiltiirii 6lgeginin alt boyutlarmin ve isten ayrilma niyeti dlgeginin
normal dagilip dagilmadiginin belirlenmesi amaciyla normallik testi yapilmistir.
Normallik testi sonuglarma gore; yonetim baghligi, giivenlik Onceligi, gilivenlik
iletisimi, glivenlik egitimi, gilivenlik katilimi, algilama ve isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin  gruplararas1  karsilastirmalarin  yapilmasinda parametrik veya
nonparametrik testlerden hangisinin yapilacagi belirlenecektir. Giivenlik kiltiirii
Olceginin alt boyutlarina ve isten ayrilma niyetine iligkin tanimlayici istatistikler Tablo

4’te, Kolmogorov Smirnova normallik testi sonuglart Tablo 5°te gosterilmistir.

Tablo 4: Giivenlik Kiiltiirii Olgeginin Alt boyutlarina ve Isten Ayrilma Niyetine Iligkin
Tanimlayici Istatistikler

Isten
Yonetim Guvenlik  Guvenlik  Guovenlik  Guvenlik ;
ot .. e L, e . Algilama  Ayrilma
Baghhgi  Onceligi Tletisimi Egitimi Katilim

Niyeti
Ort. 22,4174 11,8972 19,0561 16,8754 11,6822 62,1246 6,4798
Medyan 23,0000 13,0000 21,0000 17,0000 13,0000 62,0000 6,0000
Mod 25,00 13,00 22,00 17,00 13,00 63,00 6,00
SS. 3,74753 2,45179 4,45568 2,09986 2,60504 2,82678 1,57532
Skewness -1,253 -1,391 -1,002 -1,104 -,953 -,520 571
(Carpikhik)
Kurtosis 1,482 1,458 ,072 1,278 -,007 ,328 -,044
(Basiklik)
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Tablo 4 incelendiginde giivenlik kiiltiiriniin alt boyutlarina ve isten ayrilma

niyetine iliskin bulgular gdsterilmistir.

Tablo 4’te giivenlik kiiltliriniin alt boyutlarma iliskin bulgulara bakildiginda;
yonetimin bagliligi, giivenlik onceligi, giivenlik iletisimi, glivenlik egitimi, glivenlik
katilim1 ve algilamanin etki diizeylerinin farkli oldugu tespit edilmistir. Yodnetimin
baghiligi boyutunun ortalamasinin 22,4174 bulunmasindan dolayr grupta yonetimin
baglilig1 boyutunun yiiksek diizeyde oldugu soylenebilir. Gilivenlik 6nceligi boyutunun
ortalamasinin 11,8972 bulunmasindan dolayr grupta giivenlik Onceliginin yiksek
diizeyde oldugu soylenebilir. Gilivenlik iletigimi boyutunun ortalamasmin 19,0561
bulunmasindan dolay1 grupta giivenlik iletisimin orta diizeyde oldugu soylenebilir.
Guvenlik egitimi boyutunun ortalamasinin 16,8754 bulunmasindan dolay1 grupta
guvenlik egitiminin yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir. Glvenlik katilimi1 boyutunun
ortalamasinin 11,6822 bulunmasidan dolay1 grupta giivenlik katilimmin orta diizeyde
oldugu soylenebilir. Algilama boyutunun ortalamasmin 62,1246 bulunmasindan dolay1

grupta algilamanin ylksek diizeyde oldugu soylenebilir.

Yonetimin bagliligi boyutunun ortalama degerinin yiiksek diizeyde olmasi,
fabrikada tist yonetimin is giivenligine 6nem verdigi soylenebilir. Giivenlik 6nceligi
boyutunun ortalama degerinin yiiksek diizeyde olmasi, isletme agisindan is giivenliginin
onemli oldugu soOylenebilir. Giivenlik iletisimi boyutunun ortalama degerinin orta
diizeyde olmasi, c¢alisanlarin is giivenligi alaninda isletmedeki iletisimi yeterli
bulmadiklar1 sdylenebilir. Gilivenlik egitimi boyutunun ortalama degerinin yiiksek
diizeyde olmasi, is yerinde ¢aliganlarin gerekli egitimi aldiklar1 ve isletmenin de egitim
konusunda gerekli 6nemi verdigi sdylenebilir. Giivenlik katilimi boyutunun ortalama
degerinin orta diizeyde olmasi, ¢alisanlarin is giivenligi ile ilgili alinan kararlar da s6z
sahibi oldugu soylenebilir. Algilama boyutunun ortalama degerinin yiiksek diizeyde
olmasi, calisanlarin giivenli ve gilivenli olmayan davraniglara karsi bilingli oldugu ve

yonetimin is giivenligine verdigi 6nemin yeterli oldugu sdylenebilir.

Tablo 4’te isten ayrilma niyetine iligkin bulgulara bakildiginda; isten ayrilma
niyetinin ortalamasi 6,4798 bulunmasindan dolay1 grupta isten ayrilma niyetinin diisiik
diizeyde oldugu sdylenebilir. Isten ayrilma niyetinin ortalama degerinin diisiik diizeyde
olmasi, ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kuruma karst bagl oldugu ve ayrilmay: diisiinmedikleri

sOylenebilir.
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Tablo 5: Kolmogorov Smirnova Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnova

Istatistik sd P
Yonetim Baghhgi ,178 321 ,000
Giivenlik Onceligi ,227 321 ,000
Giivenlik fletisimi ,198 321 ,000
Giivenlik Egitimi ,190 321 ,000
Giivenlik Katilimi ,221 321 ,000
Algilama 117 321 ,000
isten Ayrilma Niyeti 177 321 ,000

Gilivenlik kiltiirii 6lgeginin alt boyutlarma ve isten ayrilma niyeti Olgegine
uygulanan Kolmogorov-Smirnov testi sonuglarina gore; yonetim bagliligi, giivenlik
onceligi, giivenlik iletisimi, giivenlik egitimi, giivenlik katilimi, algilama ve isten
ayrilma niyeti degiskenleri i¢in hesaplanan olasilik (p) degerlerinin 0,05’in altinda
olmas1 verilerin normal dagilima sahip olmadigini gosterirken, verilerin normal
dagilima sahip olup olmadiginin belirlenmesinde sadece Kolmogorov-Smirnova testi
yeterli degildir. “Tabachnick ve Fidell’'e gore Skewness (Carpiklik) ve Kurtois
(Basiklik) degerlerinin +1.5 ile-1.5 arasinda olmasi ve aritmetik ortalama, mod,
medyan degerlerinin birbirine yakin degerler olmasi verilerin normal dagilima sahip
oldugunu gostermektedir.” (Tabachnick & Fidell , 2013) Bu duruma gore; yonetim
baghligi, giivenlik onceligi, gilivenlik iletisimi, giivenlik egitimi, glivenlik katilimi,
algilama ve isten ayrilma niyeti degiskenleri i¢cin tanimlayici istatistikler incelendiginde;
bu degiskenlerin c¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5 arasinda oldugu ve
aritmetik ortalama, mod, medyan degerlerinin birbirine yakin degerler oldugu
goriilmektedir. Bu sebeple yonetim bagliligi, giivenlik Onceligi, giivenlik iletigimi,
givenlik egitimi, giivenlik katilimi, algilama ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin
normal dagilima sahip oldugu belirlenmistir. Bu sebeple arastirmada; yonetim bagliligi,
giivenlik Onceligi, glivenlik iletisimi, glivenlik egitimi, giivenlik katilimi, algilama ve
isten ayrilma  niyetinin  gruplararast1  farkliliklarm  incelenmesine  iliskin

karsilastirmalarda parametrik analizler uygulanacaktir.
5.5. DEGISKENLER ARASINDAKI ILISKILER

Calismanin degiskenleri arasindaki iliskileri ve bu iligkilerin anlamli olup
olmadigint belirlemek amaciyla korelasyon analizi kullanilmigtir. Korelasyon

degiskenler arasinda bir iligki olup, olmadig1 varsa bu iligkinin yoniinii belirlemektedir.
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Bu iliskinin zayif, orta ve yiiksek gibi iligki gosterdigini ortaya koymaktadir.
Korelasyon katsayr r ile gosterilmektedir. Korelasyon katsayisi +1 degerine yakin
oldugunda iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski varken; -1 degerine yakin ise iki
degisken arasinda negatif yonli bir iliski vardir. Korelasyon degerinin 0 ile 0.29
arasinda olmas1 degiskenler arasindaki iliskinin diisiik diizeyde oldugunu, 0.30 ile 0.69
arasinda olmas1 degiskenler arasindaki iligkinin orta diizeyde oldugunu, 0.70 ile 0.99
arasinda olmast degiskenler arasindaki iligkinin yiiksek diizeyde oldugunu
gostermektedir (George & Mallery, 2010). Giivenlik kiiltiirii 6lgeginin alt boyutlarinin
ve isten ayrilma Olgeginin birbirleriyle aralarindaki iliskileri géormek amaciyla Pearson
Korelasyon analizi yapilmigtir. Pearson korelasyon analizi sonuglari Tablo 6’da

belirtilmistir.

Tablo 6: Pearson Korelasyon Analizi Sonuc¢lart

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
1. Yonetim R 1
Baghligi p-
2. Givenlik R ,3427 1
Onceligi P 0,000
3. Givenlik R 367" 6317 1
lletisimi P 0,000 0,000
4. Glvenlik R 2507 468" 462" 1
Egitimi ~ p 0,000 0,000 0,000
5. Guvenlik R 353" /4907 507" 533" 1
Katimi P 0,000 0,000 0,000 0,000
R 0,001 -0,013 0,078 0,040 0,072 1
6. Algilama —
P 0,105 0,822 0,165 0,475 0,195
7. Isten R  -0,063 -,168™ -,123" -0,094 -,114" -0,100 1
Ayrilma —_
Niyeti P 0,263 0,002 0,027 0,092 0,042 0,074
Diisiik Diizeyde Korelasyon Orta Duizeyde Korelasyon

**n<0,01, *p<0,05

Korelasyon analizi sonuglarina gore:

Yonetim bagliligi; giivenlik onceligi (= ,342), giivenlik iletisimi (r= ,367) ve
giivenlik katilimi (r=,353) degiskenleri ile pozitif yonde orta diizeyde, giivenlik egitimi
(r=,250) degiskeni ile pozifit yonde diisiik diizeyde korelasyon gdstermistir.

Giivenlik onceligi; giivenlik iletisimi (r= ,631), gilivenlik egitimi (r= ,468) ve
giivenlik katilimi (r= ,490) degiskenleri ile pozitif yonde orta diizeyde, isten ayrilma
niyeti (r=-,168) degiskeni ile negatif yonde diisiik diizeyde korelasyon gostermistir.

Giivenlik iletisimi; giivenlik egitimi (r= ,462) ve giivenlik katilimi (r= ,507)
degiskenleri ile pozitif yonde orta diizeyde, isten ayrilma niyeti (r= -,123) degiskeni ile
negatif yonde diisiik diizeyde korelasyon gostermistir.
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Gilivenlik egitimi; giivenlik katilimi (r= ,533) degiskeni ile pozitif yonde orta
diizeyde korelasyon gdstermistir.

Giivenlik katilimi; isten ayrilma niyeti (1= -,114) degiskeni ile negatif yonde
diisiik diizeyde korelasyon gostermistir.

5.6. ARASTIRMA HIPOTEZLERININ TEST EDILMESI

Arastirmanmn bu bolimiinde, arastrrmanin amag¢ ve kapsami dogrultusunda,
giivenlik kiiltliriiniin isten ayrilma niyetine etkisi ile ilgili ve demografik degiskenlerle

ilgili daha 6nceden belirlenmis olan hipotezler test edilecektir.

5.6.1. Giivenlik Kiiltiiriiniin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine
iliskin Analizler

Giivenlik kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinin incelenmesi
amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilacaktir. Coklu dogrusal regresyon
analizi kapsamimda kurulan modelde; bagimli degisken olarak isten ayrilma niyeti,
bagimsiz degisken olarak ise giivenlik kiiltiirliniin alt boyutlar1 olan yonetim baglihigi,
giivenlik Onceligi, giivenlik iletisimi, glivenlik egitimi, giivenlik katilimi1 ve algilama
degiskenleri almmistir. Arastirma kapsaminda olusturulan ¢oklu dogrusal regresyon

modeline iligkin degiskenler Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7: Arastirma Kapsaminda Olusturulan Regresyon Modeli

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken

Yonetim Bagliligi

Giivenlik Onceligi

Giivenlik Iletisimi

Isten Ayrilma Niyeti Giivenlik Egitimi

Giivenlik Katilimi

Algilama

Arastirma kapsaminda olusturulan giivenlik kiiltiirlinlin alt boyutlarinin isten ayrilma
niyeti ilizerindeki etkisinin incelenmesi amaciyla yapilan ¢oklu dogrusal regresyon
analizi sonuclar1 Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8: Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglar

Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken B SH. i3 t p  Tolerance VIF
Sabit Terim 11,286 2,048 5,511 ,000
Yonetim Baghlig ,006 026 ,013 212 ,832 ,814 1,228
Giivenlik Onceligi -,099  ,049 - - ,043 ,534 1,872
,154 2,035
. Giivenlik Iletisimi -,002 027 - -,082 ,934 ,524 1,910
Isten Ayrilma ,006
Niyeti Giivenlik Egitimi -,001  ,052 - -,028 977 ,646 1,549
,002
Giivenlik Katilimi -,019 ,043 - -,434 665 ,592 1,688
,031

Algilama -056 ,031 ,074 979 1,021

,100 1,790

R=0,199 R2?=0,021 F¢314=2,158 p=,047 Durbin Watson=1,540

Calisanlarin giivenlik kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkisinin olup
olmadigmin belirlenmesi amaciyla elde edilen ¢oklu dogrusal regresyon analizi
sonuglarina gore: olusturulan model i¢in hesaplanan R? degerinin 0,02 olmas1 yonetim
baghligi, giivenlik onceligi, giivenlik iletisimi, giivenlik egitimi, glivenlik katilimi ve
algilamanin isten ayrilma niyetindeki degisimin %2’sini acikladigi anlamina
gelmektedir. Model i¢in hesaplanan F istatistik degerinin olasilik (p) degerinin 0,047
olmast modelin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Modelde
otokorelasyon sorunu olmamasi i¢in; hesaplanan Durbin-Watson istatistik degerinin
I’den biiyiik 3’ten kiiclik ve VIF degerlerinin 5’in altinda, Tolerans degerinin 0,2’nin
tizerinde olmasi gerekmektedir. Kurdugumuz model igin hesaplanan Durbin-Watson
degeri 1,540, her bir bagimsiz degisken i¢cin elde edilen VIF degeri 5’in altinda ve
tolerans degeri 0,2’nin iizerinde oldugundan modelde otokorelasyon sorunu olmadigi
sonucuna ulasilmistir (Yayar & Yilmaz, 2018). Modeldeki sabit terim ve bagimsiz
degiskenlerin katsayilar1 incelendiginde; sabit terim i¢in hesaplanan olasilik (p=0,000)
degerinin 0,05’in iizerinde olmasi sabit terimin istatistiksel olarak anlamli oldugunu
gOstermektedir. Yonetim bagliligi igin hesaplanan olasilik (p=0,832) degerinin 0,05’in
iizerinde olmasi; yonetim baghliginin isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisinin olmadigin1 gostermektedir. Giivenlik Onceligi i¢in hesaplanan
olasilik (p=0,043) degerinin 0,05’in altinda olmas1 ve katsayisinin B=-0,154 olmasi;
giivenlik Onceliginin isten ayrilma niyeti ilizerinde negatif ve anlamli bir etkisinin
oldugunu gostermektedir. Gilivenlik iletisimi i¢in hesaplanan olasilik (p=0,934)
degerinin 0,05’in lizerinde olmasi; gilivenlik iletisiminin isten ayrilma niyeti iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadiginit gdstermektedir. Giivenlik egitimi
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icin hesaplanan olasilik (p=0,977) degerinin 0,05’in iizerinde olmasi; gilivenlik
egitiminin isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin
olmadigint gostermektedir. Gilivenlik katilimi i¢in hesaplanan olasilik (p=0,665)
degerinin 0,05’in iizerinde olmasi; glivenlik katilimimin isten ayrilma niyeti iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigmni gostermektedir. Algilama ig¢in
hesaplanan olasilik (p=0,074) degerinin 0,05’in {izerinde olmasi; algilamanin isten
ayrilma niyeti iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigini
gostermektedir. Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore; yonetim bagliligi,
giivenlik 1iletisimi, glivenlik egitimi, giivenlik katilimi ve algilamanin isten ayrilma
niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli yordayict bir etkisi bulunmazken, giivenlik
onceliginin isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli negatif bir yordayici

etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir.

5.6.2. Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Sosyo-Demografik
Ozelliklere Gore Farkhhk Analizleri

Calisanlarm giivenlik kiiltliri ve isten ayrilma niyetlerinin sosyo-demografik
ozelliklere gore farkliliklarmin incelenmesinde; iki grup arasindaki farki bagimsiz
orneklem t-testi, ikiden fazla grup oldugunda parametrelerin gruplar arasi
karsilastirmalarinda ’One Way Anova’’ testi kullanilmistir. Anova testi sonucunda
anlaml farkliligin bulundugu degiskenlerde ise; Post-Hoc LSD testi kullanilarak her bir

grubun diger gruplara gore farkliliklar1 belirlenmistir.

Calisanlarin yonetim baghligi, gilivenlik onceligi, giivenlik iletisimi, giivenlik
egitimi, glivenlik katilimi, algilama ve isten ayrilma niyetinin “Cinsiyet” degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t- testi
uygulanmistir. Bagimsiz Orneklem t- testi sonuglarina iliskin veriler Tablo 9’da

verilmistir.
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Tablo 9: Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Cinsiyete Gore Farkhiliklarinin
Incelenmesine Yonelik Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuglart

Bagimh Degisken Cinsiyet N Ort. SS t P
. Kadm 10 23,5000 2,59272
Yonetim Baglihig: Erkek 311 223826 377661 o0 34
. Kadm 10 11,9000 1,72884
Givenlik Onceligi Erkek 311 11,8071 247354 (004 997
..... Kadm 10 17,1000 5,52670
Giuvenlik Iletisimi Erkek 311 101100 441354 -1,413 ,159
- Kadm 10 17,4000 1,77639
Giivenlik Egitimi Erkek 311 168585 210071 002 423
. Kadm 10 12,3000 2,11082
Guvenlik Katilimi Erkek 311 11,6624 2,61975 ,761 447
Kadm 10 59,5000 3,17105
Algilama Erkek 311 622000 277977 02t 003
, T Kadmn 10 7,0000 1,33333
Isten Ayrilma Niyeti Erkek 311 64630 158147 1,061 ,289

Calisanlarin  gilivenlik kiltlirii ve isten ayrilma niyetlerinin cinsiyete gore
farkliliklarinin incelenmesine yonelik yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonuclarina
gore; “Yonetim Baglihg, Giivenlik Onceligi, Giivenlik Iletisimi, Giivenlik Egitimi,
Giivenlik Katilimi, Isten Ayrilma Niyeti” degiskenleri i¢in hesaplanan olasilik (p)
degerlerinin 0,05 anlamlilik diizeyinin iizerinde olmasi; c¢alisanlarin ydnetim
baglhiliklarmin, giivenlik dnceliklerinin, giivenlik iletisimlerinin, giivenlik egitimlerinin,
giivenlik katilimlarmin  ve isten ayrilma niyetlerinin cinsiyete gore farklilik
gostermedigi, gruplar arasinda anlamli bir farklilik olmadigi anlamimna gelmektedir.
“Algilama” degiskeni igin hesaplanan olasilik (p) degerinin 0,05 anlamlilik diizeyinin
altinda olmasi, ¢alisanlarin algilamalarinin cinsiyete gore degisiklik gosterdigi, gruplar
arasinda anlamli bir farklilik oldugu anlamina gelmektedir. Calisanlarin algilamalarinin
cinsiyete gore ortalama farkliliklar1 incelendiginde; erkeklerin algilamalar1 kadinlardan

daha yuksektir.

Calisanlarin yonetim baghligi, giivenlik onceligi, giivenlik iletisimi, giivenlik
egitimi, glivenlik katilimi, algilama ve isten ayrilma niyetinin “Yas” degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla “One Way ANOVA” testi
uygulanmstir. Tablo 10°da ANOVA testine iliskin F test istatistikleri ve olasilik (p)
degerleri ve ANOVA testi sonucunda anlamli farkliligin bulundugu degiskenlere iliskin

Post-Hoc LSD testi sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 10: Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Yasa Gore Farkliliklarinin

Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuclart

Bagimh Post-
Yas N Ort. SS. F p
Degisken Hoc
a) 18-25 Yas 19 22,8947 3,60393
b) 26-37 Yas 62 22,0161 3,83466
c) 38-50 Yas 139 22,3381 3,73498
Yonetim Baglilig 527 ,664
d) 51 Yas ve 101 22,6832 3,76279
Uzeri
Toplam 321 22,4174 3,74753
a) 18-25 Yas 19 12,4737 2,65348
b) 26-37 Yas 62 11,5323 2,57808
Glivenlik c) 38-50 Yas 139 12,0000 2,31880
i ,892 ,445
Onceligi d) 51 Yas ve 101 11,8713 2,51660
Uzeri
Toplam 321 11,8972 2,45179
a) 18-25 Yas 19 20,6316 3,38642
b) 26-37 Yas 62 17,7419 4,88200
. c) 38-50 Yas 139 19,4604 4,39905 a>b
Giivenlik Iletisimi 3,031 ,030
d) 51 Yas ve 101 19,0099 4,29533 c>b
Uzeri
Toplam 321 19,0561 4,45568
a) 18-25 Yas 19 17,5789 1,67716
b) 26-37 Yas 62 16,5645 2,13956
c) 38-50 Yas 139 16,9568 1,97033
Giivenlik Egitimi 1,259 ,289
d) 51 Yas ve 101 16,8218 2,29955
Uzeri
Toplam 321 16,8754 2,09986
a) 18-25 Yas 19 12,7368 2,20711
b) 26-37 Yas 62 11,8065 2,31771
c) 38-50 Yas 139 11,6259 2,64376
Giivenlik Katilimi 1,303 273
d) 51 Yag ve 101 11,4851 2,76627
Uzeri
Toplam 321 11,6822 2,60504
a) 18-25 Yas 19 63,4211 1,80480
b) 26-37 Yas 62 61,0484 3,49439 b
a>
c) 38-50 Yas 139 62,1511 2,67818
Algilama 5,133 ,002 c>b
d) 51 Yag ve 101 62,5050 2,54017
. d>b
Uzeri
Toplam 321 62,1246 2,82678
. a) 18-25 Yas 19 6,3684 1,60591
Isten Ayrilma
b) 26-37 Yas 62 6,6935 1,81604 ,556 ,645
Niyeti
c) 38-50 Yas 139 6,4748 1,61663
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Tablo 10: (Devam) Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Yasa Gore
Farkliliklarimin Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuclari

d) 51 Yas ve Uzeri 101 6,3762 1,34797

Toplam 321 6,4798 1,57532

Calisanlarmn  gilivenlik kiltiiri ve isten ayrilma niyetlerinin yasa gore
farkliliklarinin incelenmesine yonelik yapilan ANOVA testi sonuglarina gore; “Yonetim
Bagliligi, Giivenlik Onceligi, Giivenlik Egitimi, Giivenlik Katilimi, Isten Ayrilma
Niyeti” degiskenleri icin hesaplanan olasilik (p) degerlerinin 0,05 anlamlilik diizeyinin
Uzerinde olmasi; galisanlarin yonetim baghiliklarinin, giivenlik onceliklerinin, giivenlik
egitimlerinin, giivenlik katilimlarinin ve isten ayrilma niyetlerinin yasa gore farklilik
gostermedigi, gruplar arasinda anlamlh bir farklilik olmadigi anlamma gelmektedir.
“Giivenlik Iletisimi, Algilama” degiskenleri i¢in hesaplanan olasilik (p) degerinin 0,05
anlamlilik diizeyinin altinda olmasi; c¢alisanlarin  giivenlik iletisimlerinin  ve
algilamalarinin yasa gore degisiklik gosterdigi, gruplar arasinda anlamli bir farklilik
oldugu anlamina gelmektedir. Calisanlarin giivenlik iletisimlerinin ve algilamalarinin

yasa gore ortalama farkliliklarmin incelenmesi amaciyla Post-Hoc LSD testi yapilmustir.
Post-Hoc analizi sonuglarina gore;

Calisanlarin  giivenlik iletisimlerinin  yasa gore ortalama farkliliklar:
incelendiginde; 18-25 ve 38-50 yasindaki c¢alisanlarin giivenlik iletisimleri, 26-37
yasindaki ¢alisanlardan daha yuksektir.

Calisanlarin algilamalarinin yasa gore ortalama farkliliklar1 incelendiginde; 18-
25, 38-50 ve 51 yasin tizerindeki ¢calisanlarin algilamalari, 26-37 yasindaki ¢alisanlardan
daha yuksektir.

Calisanlarin yonetim baghligi, giivenlik onceligi, giivenlik iletisimi, giivenlik
egitimi, glivenlik katilimi, algilama ve isten ayrilma niyetinin “Egitim Diizeyi”
degiskenine gore farklilik gdosterip gostermedigini belirlemek amaciyla “One Way
ANOVA?” testi uygulanmigtir. Tablo 11’de ANOVA testine iligkin F test istatistikleri ve
olasilik (p) degerleri ve ANOVA testi sonucunda anlamli farkliligin bulundugu

degiskenlere iligkin Post-Hoc LSD testi sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 11: Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Egitim Diizeyine Gore Farkliliklarinin
Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuclar

Bagimh Post-
Egitim Diizeyi N Ort. SS. F p
Degisken Hoc
a) Ilkokul 25 22,5200  4,59275
Mezunu
b) Ortaokul 49 23,4082  3,23341
Ydnetim Mezunu b>d
. 4,120 ,003
Baglihigi c) Lise 38 22,2895  3,563292 e>c, d
d) On Lisans 165 21,7394  3,97538
e) Lisans 44 23,9091  2,20800
Toplam 321 22,4174  3,74753
a) flkokul 25 11,5200 2,61598
Mezunu
b) Ortaokul 49 12,3878  1,84635
y . b>d
Guvenlik Mezunu
. . . 4,510 ,001 c>d
Onceligi c) Lise 38 12,7105  1,78444 q
.. e>
d) On Lisans 165 11,4182  2,70066
e) Lisans 44 12,6591  2,03394
Toplam 321 11,8972  2,45179
a) Tlkokul 25 17,8000  4,26224
Mezunu
b) Ortaokul 49 19,8367  4,03292
Guvenlik Mezunu
. . 1,914 ,108
Iletigimi c) Lise 38 20,0000 3,91118
d) On Lisans 165 18,6303  4,69720
e) Lisans 44 19,6818  4,31748
Toplam 321 19,0561  4,45568
a) Ilkokul 25 17,0800  1,55242
Mezunu
b) Ortaokul 49 16,3673  2,25179
Givenlik Mezunu c>b, d
o . 3,762 ,005
Egitimi c) Lise 38 17,6316  1,40311 e>b, d
d) On Lisans 165 16,6424  2,28183
e) Lisans 44 17,5455  1,66293
Toplam 321 16,8754  2,09986
a) Ilkokul 25 11,8000  2,30940
. Mezunu
Guvenlik c>d
b) Ortaokul 49 11,7143  2,44097 2,531 ,040
Katilim e>d
Mezunu
c) Lise 38 12,3947  2,47735
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Tablo 11: (Devam) Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Egitim Diizeyine Gore
Farkliliklarimin Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuclari

d) On Lisans 165 11,2970 2,82460
e) Lisans 44 12,4091 1,89636
Toplam 321 11,6822  2,60504
a) flkokul 25 61,9200 2,59679
Mezunu
b) Ortaokul 49 62,2041 2,48311
Mezunu
Algilama - 2,075 ,084

c) Lise 38 61,5526  2,75776
d) On Lisans 165 62,4848 2,76654
e) Lisans 44 61,2955 3,40027
Toplam 321 62,1246 2,82678
a) ilkokul Mezunu 25 5,6800 1,34536
b) Ortaokul 49 6,1837 1,55018

. Mezunu

Isten Ayrilma d>a, b, c
c) Lise 38 5,8421 1,71679 5,564 ,000

Niyeti N e>a, b, c

d) On Lisans 165 6,7636 1,44362
e) Lisans 44 6,7500 1,75373
Toplam 321 6,4798 1,57532

Calisanlarin giivenlik kiiltiirii ve isten ayrilma niyetlerinin egitim diizeyine gore
farkliliklarinin  incelenmesine yoOnelik yapilan ANOVA testi sonucglarina gore;
“Giivenlik Iletisimi, Algilama” degiskenleri icin hesaplanan olasilik (p) degerlerinin
0,05 anlamlilik diizeyinin Uzerinde olmasi; ¢alisanlarin giivenlik iletisimlerinin ve
algilamalarmin egitim diizeyine gore farklilik géstermedigi, gruplar arasinda anlamli bir
farklillk olmadigi anlamina gelmektedir. “Yonetim Baglihigi, Giivenlik Onceligi,
Giivenlik Egitimi, Giivenlik Katilimi, Isten Ayrilma Niyeti” degiskenleri igin
hesaplanan olasilik (p) degerinin 0,05 anlamlilik diizeyinin altinda olmasi; ¢alisanlarin
yonetim baghliklarinin, giivenlik oOnceliklerinin, giivenlik egitimlerinin, giivenlik
katilimlarinin ve isten ayrilma niyetlerinin egitim diizeyine gore degisiklik gosterdigi,
gruplar arasinda anlaml bir farklilik oldugu anlamina gelmektedir. Caliganlarin yonetim
bagliliklarmin, giivenlik dnceliklerinin, giivenlik egitimlerinin, glivenlik katilimlarmin
ve isten ayrilma niyetlerinin egitim diizeyine gore ortalama farkliliklarinin incelenmesi

amaciyla Post-Hoc LSD testi yapilmistir.
Post-Hoc analizi sonuglarina gore;

Calisanlarm yonetim baghliklarinin egitim diizeyine gore ortalama farkliliklar

incelendiginde; ortaokul mezunu olan calisanlarin yonetim baglhiliklari, 6n lisans
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mezunu olan ¢alisanlardan daha ylksektir. Lisans mezunu olan g¢alisanlarin yonetim

bagliliklar1 lise ve 6n lisans mezunu olan ¢alisanlardan daha yuksektir.

Calisanlarm gilivenlik onceliklerinin egitim diizeyine gore ortalama farkliliklar:
incelendiginde; orta okul, lise ve lisans mezunu olan ¢alisanlarin gtivenlik dncelikleri,

on lisans mezunu olan ¢alisanlardan daha yuksektir.

Calisanlarin giivenlik egitimlerinin egitim diizeyine gore ortalama farkliliklar1
incelendiginde; lise ve lisans mezunu olan ¢alisanlarin giivenlik egitimleri, ortaokul ve

on lisans mezunu olan ¢alisanlardan daha yuksektir.

Calisanlarin giivenlik katilimlarinin egitim diizeyine gore ortalama farkliliklar1
incelendiginde; lise ve lisans mezunu olan c¢alisanlarin giivenlik katilimlari, 6n lisans

mezunu olan ¢alisanlardan daha yiiksektir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin egitim diizeyine gore ortalama farkliliklar1
incelendiginde; on lisans ve lisans mezunu olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri,

ilkokul, ortaokul ve lise mezunu olan ¢alisanlardan daha ytksektir.

Calisanlarin yonetim baghligi, gilivenlik onceligi, gilivenlik iletisimi, giivenlik
egitimi, giivenlik katilimi, algilama ve isten ayrilma niyetinin “Medeni Durum”
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla bagimsiz
orneklem t- testi uygulanmistir. Bagimsiz 6rneklem t- testi sonuglarina iliskin veriler

Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12: Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Medeni Duruma Gore Farkliiklarinin
Incelenmesine Yonelik Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuglar

Bagimh Degisken Medeni Durum N ort. SS t P
o o Evli 241 22,3568 3,76791
Yénetim Baglilig Bekar 80 22,6000 3.70289 -502 ,616
. o . Evli 241 11,7593 2,47659
Giivenlik Onceligi Bekar 80 123125 2.34166 -1,754 ,080
. e Evli 241 18,8755 4,59359
Giivenlik Iletisimi Bekar 80 19.6000 3,98923 -1,261 ,208
) Evli 241 16,7925 2,17718
Gulvenlik Egitimi Bekar 80 17.1250 1,83755 -1,228 ,220
. . Evli 241 11,5145 2,66004
Guvenlik Katilimi Bekar 80 12,1875 237654 -2,129 ,035
Evli 241 62,2656 2,87591
Algilama Bekar 80 61,7000 264527 o042
. Evli 241 6,5145 1,57612
Isten Ayrilma Niyeti Bekar 80 63750 157813 ,686 ,493
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Calisanlarm giivenlik kiiltliri ve isten ayrilma niyetlerinin medeni duruma gore
farkliliklarinin incelenmesine yonelik yapilan bagimsiz orneklem t testi sonuglarina
gore; “Yonetim Baghligi, Giivenlik Onceligi, Giivenlik Iletisimi, Giivenlik Egitimi,
Algilama, Isten Ayrilma Niyeti” degiskenleri icin hesaplanan olasilik (p) degerlerinin
0,05 anlamlilik diizeyinin {izerinde olmasi; c¢alisanlarin yonetim bagliliklarinin,
giivenlik onceliklerinin, giivenlik iletisimlerinin, glivenlik egitimlerinin, algilamalarmin
ve isten ayrilma niyetlerinin medeni duruma gore farklilik gostermedigi, gruplar
arasinda anlamlhi bir farklilik olmadigi anlamina gelmektedir. “Giivenlik Katilim1”
degiskeni i¢in hesaplanan olasilik (p) degerinin 0,05 anlamlilik diizeyinin altinda
Olmasi; ¢alisanlarin giivenlik katilimlarinin medeni duruma gore degisiklik gosterdigi,
gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu anlamina gelmektedir. Calisanlarin
giivenlik katilimlarmin medeni duruma gore ortalama farkliliklar1 incelendiginde; bekar

olan galisanlarin guvenlik katilimlar1 evli olan ¢alisanlardan daha ylksektir.

Calisanlarin yonetim baghligi, giivenlik onceligi, giivenlik iletisimi, giivenlik
egitimi, gilivenlik katilimi, algilama ve isten ayrilma niyetinin “Cocuk Sayis1”
degiskenine gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla “One Way
ANOVA” testi uygulanmistir. Tablo 13’te ANOVA testine iliskin F test istatistikleri ve
olasilik (p) degerleri ve  ANOVA testi sonucunda anlamli farkliligim bulundugu

degiskenlere iliskin Post-Hoc LSD testi sonuclari verilmistir.

Tablo 13: Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Cocuk Sayisina Gore Farkliliklarinin
Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuclart

Bagimh Post-
Cocuk Sayisi N Ort. SS. F p
Degisken Hoc
a) Yok 85 22,1882  3,77174
] b) 1 111 22,7658  3,62555
Ydnetim
c)2 113 22,2566  3,86093 ,495 ,686
Bagliligi
d) 3 12 22,3333  3,84550
Toplam 321 22,4174  3,74753
a) Yok 85 11,9647  2,39268
] b) 1 111 11,9640 2,56525
Guvenlik
. . c)2 113 11,8938 2,36176 ,801 ,494
Onceligi
d) 3 12 10,8333  2,69118
Toplam 321 11,8972 2,45179
a) Yok 85 19,0000  4,26503
Guvenlik b) 1 111 19,4324  4,62134
Lo ,529 ,663
Ietigimi c)2 113 18,8230 4,43249
d) 3 12 18,1667  4,70654
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Tablo 13: (Devam) Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Cocuk Sayisina Gore
Farkliliklarimin Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuclari

Toplam 321 19,0561  4,45568
a) Yok 85 16,8941  2,01792
) b) 1 111 17,0901  1,81183
Guvenlik
o c) 2 113 16,6106  2,44742 1,116 ,343
Egitimi
d) 3 12 17,2500  1,42223
Toplam 321 16,8754  2,09986
a) Yok 85 11,9765  2,27291
) b) 1 111 11,7838  2,46947
Guvenlik
c) 2 113 11,4513  2,89702 1,140 ,333
Katilimi
d) 3 12 10,8333  3,06989
Toplam 321 11,6822 2,60504
a) Yok 85 61,9059  2,86865
b) 1 111 61,6847  2,65598
Algilama c) 2 113 62,7080  2,78607 2,721 ,045 c>a, b
d) 3 12 62,2500  3,76889
Toplam 321 62,1246  2,82678
a) Yok 85 6,3765 1,65455
, b)1 111 6,4234 1,62116
Isten Ayrilma
Niveti c) 2 113 6,5752 1,42557 ,507 ,678
1yetl
y d) 3 12 6,8333 1,99241
Toplam 321  6,4798 1,57532

Calisanlarin giivenlik kiiltiiri ve isten ayrilma niyetlerinin ¢ocuk sayisina gore
farkliliklarinin incelenmesine yonelik yapilan ANOVA testi sonuglarma gore; “Yonetim
Bagliligi, Giivenlik Onceligi, Giivenlik Iletisimi, Giivenlik Egitimi, Giivenlik Katilimy,
Isten Ayrilma Niyeti” degiskenleri igin hesaplanan olasilik (p) degerlerinin 0,05
anlamlilik diizeyinin iizerinde olmasi; ¢alisanlarin yonetim bagliliklarinin, giivenlik
onceliklerinin, giivenlik iletisimlerinin, giivenlik egitimlerinin, giivenlik katilimlarmin
ve isten ayrilma niyetlerinin ¢ocuk sayisina gore farklilik gostermedigi, gruplar arasinda
anlamli bir farklilik olmadigi anlamma gelmektedir. “Algilama” degiskeni i¢in
hesaplanan olasilik (p) degerinin 0,05 anlamlilik diizeyinin altinda olmasi; ¢alisanlarin
algilamalarinin ¢ocuk sayisina gore degisiklik gosterdigi, gruplar arasinda anlamli bir
farklilik oldugu anlamina gelmektedir. Calisanlarin algilamalarinin ¢ocuk sayisma gore

ortalama farkliliklar1 incelenmesi amaciyla Post-Hoc LSD testi yapilmaistir.

Post-Hoc analizi sonuglarina gore;
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Calisanlarin  algilamalarmnin  ¢ocuk sayisina gore ortalama farkliliklar:
incelendiginde; 2 ¢ocugu olan calisanlarin algilamalari, hi¢ ¢ocugu olmayan ve 1

¢ocugu olan ¢alisanlardan daha yuksektir.

Calisanlarm yonetim baghiligi, giivenlik onceligi, giivenlik iletisimi, giivenlik
egitimi, glivenlik katilimi, algilama ve isten ayrilma niyetinin “Calisilan Pozisyon”
degiskenine gore farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla “One Way
ANOVA” testi uygulanmistir. Tablo 14’te ANOVA testine iliskin F test istatistikleri ve
olasilik (p) degerleri ven ANOVA testi sonucunda anlamli farkhiligin bulundugu

degiskenlere iliskin Post-Hoc LSD testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 14: Giivenlik Kiiltirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Calisilan Pozisyona Gore
Farkhiliklarinin Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuglart

Bagimh Post-
Calisilan Pozisyon N Ort. SS. F P
Degisken Hoc
a) Mihendis 30 24,0333  2,23581
b) Uzman 11 23,7273  1,27208
) C) 12 22,0000  3,38446
Yonetim i )
Tekniker/Teknisyen 2,460 ,045 a>d, e
Bagliligi
d) Memur 14 20,9286  4,73066
e) Isci 254 22,2717  3,86545
Toplam 321 22,4174  3,74753
a) Mihendis 30 12,7333  2,19613
b) Uzman 11 12,8182  1,47093 q
a>
. c) 12 12,2500  1,28806
Guvenlik . . b>d
. . Tekniker/Teknisyen 2,818 ,025
Onceligi c>d
d) Memur 14 10,3571  2,43712 od
. e
e) Isci 254 11,8268  2,51508
Toplam 321 11,8972  2,45179
a) Mihendis 30 19,5333  4,47779
b) Uzman 11 21,0009  2,70017 q
a>
. c) 12 20,4167  3,75278
Guvenlik . . b>d
] Tekniker/Teknisyen 4,450 ,002
Iletisimi c>d
d) Memur 14 14,7143  4,42769 4
. e>
e) Isci 254 19,0866  4,42330
Toplam 321 19,0561  4,45568
a) Miihendis 30 17,5333  1,63440
b) Uzman 11 17,8182  1,88776 q
a>
Guvenlik c) 12 18,0833  1,31137
. . 3,650 ,006 b>d
Egitimi Tekniker/Teknisyen 4
c>d, e
d) Memur 14 15,7143  2,30146
e) Isci 254 16,7638  2,12999
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Tablo 14: (Devam) Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Calisilan Pozisyona
Gore Farkliliklarinin Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuclar

Toplam 321 16,8754  2,09986
a) Miihendis 30 12,6667  1,49328
b) Uzman 11 12,4545 191644
a>d, e
) c) 12 12,1667  1,74946
Glvenlik . . b>d
Tekniker/Teknisyen 3,009 ,018
Katilimi c>d
d) Memur 14 10,0000  3,30501 od
. e
e) Is¢i 254 11,6024  2,67830
Toplam 321 11,6822  2,60504
a) Mihendis 30 61,0333  3,07922
b) Uzman 11 62,7273  4,02718
0) 12 61,2500 289992 o
>
Algilama Tekniker/Teknisyen 3,333 ,011 q
e>a,
d) Memur 14 60,4286  3,00549
e) Isci 254 62,3622  2,67227
Toplam 321 62,1246  2,82678
a) Mihendis 30 6,3000 1,44198
b) Uzman 11 7,3636 1,96330
, c) 12 6,4167 2,15146
Isten Ayrilma ) ) b>d
T Tekniker/Teknisyen 2,404 ,050
Niyeti e>d
d) Memur 14 5,5000 1,74312
e) Isci 254 6,5197 1,51593
Toplam 321 6,4798 1,57532

Calisanlarin glivenlik kiiltiirii ve isten ayrilma niyetlerinin c¢alisilan pozisyona
gore farkliliklarinin incelenmesine yonelik yapilan ANOVA testi sonuglarina gore;
“Ydnetim Bagliligi, Giivenlik Onceligi, Giivenlik iletisimi, Giivenlik Egitimi, Giivenlik
Katilimi, Algilama, Isten Ayrilma Niyeti” degiskenleri i¢in hesaplanan olasilik (p)
degerlerinin 0,05 anlamhilik diizeyinin altinda olmasi; ¢alisanlarin  yonetim
bagliliklarimin, giivenlik 6nceliklerinin, giivenlik iletisimlerinin, giivenlik egitimlerinin,
giivenlik katilimlarinin, algilamalarinin ve isten ayrilma niyetlerinin ¢alistiklar1
pozisyona gore farklilik gosterdigi, gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu
anlamma gelmektedir. Calisanlarin yonetim baghliklarinm, giivenlik onceliklerinin,
giivenlik iletigimlerinin, giivenlik egitimlerinin, giivenlik katilimlarmnimn, algilamalarmnin
ve isten ayrilma niyetlerinin c¢aligtiklar1 pozisyona gore ortalama farkliliklarmin

incelenmesi amactyla Post-Hoc LSD testi yapilmistir.

Post-Hoc analizi sonuglarina gore;
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Calisanlarmm  yonetim baghliklarinin ¢alistiklar1 pozisyona gore ortalama
farkliliklar1 incelendiginde; miithendis olarak ¢alisanlarin yonetim bagliliklari, memur ve

isci olarak ¢alisanlardan daha yuksektir.

Calisanlarm giivenlik  Onceliklerinin ¢alistiklar1 pozisyona g0Ore ortalama
farkliliklar1 incelendiginde; miihendis, uzman, tekniker ve is¢i olarak c¢alisanlarin

giivenlik oncelikleri, memur olarak ¢alisanlardan daha yuksektir.

Calisanlarin  giivenlik iletisimlerinin c¢alistiklar1 pozisyona gore ortalama
farkliliklar1 incelendiginde; miihendis, uzman, tekniker ve is¢i olarak c¢alisanlarin

giivenlik iletisimleri, memur olarak ¢alisanlardan daha yiksektir.

Calisanlarin  giivenlik egitimlerinin ¢alistiklar1 pozisyona gore ortalama
farkliliklar1 incelendiginde; miihendis, uzman ve tekniker olarak ¢alisanlarin guvenlik
egitimleri, memur olarak ¢alisanlardan daha yiiksektir. Tekniker olarak calisanlarin

giivenlik egitimleri, memur olarak ¢alisanlardan daha yiksektir.

Calisanlarin  glivenlik katilimlarinin  ¢alistiklar1  pozisyona gore ortalama
farkliliklar1 incelendiginde; miihendis, uzman, tekniker ve is¢i olarak calisanlarin
givenlik katilimlari, memur olarak calisanlardan daha yulksektir. Muhendis olarak

caliganlarin giivenlik katilimlari, memur olarak ¢alisanlardan daha yiksektir.

Calisanlarin algilamalarmin ¢alistiklar1 pozisyona gore ortalama farkliliklar:
incelendiginde; uzman ve is¢i olarak ¢alisanlarm algilamalari, memur olarak
calisanlardan daha yiiksektir. Is¢i olarak c¢ahisanlarin algilamalari, miihendis olarak

calisanlardan daha yiiksektir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin calistiklar1 pozisyona goére ortalama
farkliliklar1 incelendiginde; uzman ve is¢i olarak ¢alisanlarm isten ayrilma niyetleri,

memur olarak ¢alisanlardan daha yuksektir.

Calisanlarin yonetim baghligi, giivenlik onceligi, gilivenlik iletisimi, giivenlik
egitimi, glivenlik katilimi, algilama ve isten ayrilma niyetinin “Calisma Siiresi”
degiskenine gore farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla “One Way
ANOVA” testi uygulanmistir. Tablo 15°te ANOVA testine iligkin F test istatistikleri ve
olasilik (p) degerleri ven ANOVA testi sonucunda anlamli farkliligin bulundugu

degiskenlere iligkin Post-Hoc LSD testi sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 15: Giivenlik Kiilt?irii ve Isten Ayrilma Niyetinin Calisma Siiresine Gore Farkliliklarinin
Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuclar

Bagimh Post-
Calisma Siiresi N Ort. SS. F p
Degisken Hoc
a) 1 Yildan Az 18 23,3333  2,97044
b) 1 Yil 14 21,5000 4,62019
Ydnetim c) 2-5 Yil 51 22,4314  3,50574
,629 ,642
Bagliligi d) 6-10 Y1l 119 22,5882  3,72671
e) 11 Y1l ve Uzeri 119 22,2101  3,88145
Toplam 321 22,4174  3,74753
a) 1 Yildan Az 18 13,0556  1,34917
b) 1 Yil 14 12,0000 1,70970
Guvenlik c) 2-5 Y1l 51 11,8627  2,47402
. . 1,139 ,338
Onceligi d) 6-10 Y1l 119 11,8824  2,57161
e) 11 Yil ve Uzeri 119 11,7395  2,50580
Toplam 321 11,8972  2,45179
a) 1 Yildan Az 18 18,9444  4,72132
b) 1 Yil 14 19,4286  4,20099
Guvenlik c) 2-5 Y1l 51 19,4510  3,98655
S ,357 ,839
Iletisimi d) 6-10 Y1l 119 18,6975 4,81972
e) 11 Y1l ve Uzeri 119 19,2185  4,29852
Toplam 321 19,0561  4,45568
a) 1 Yildan Az 18 17,5556  1,88562
b) 1 Yil 14 17,2143 97496
Guvenlik c) 2-5 Y1l 51 16,6275  2,19053
o 1,021 ,396
Egitimi d) 6-10 Y1l 119 17,0000  1,90450
e) 11 Y1l ve Uzeri 119 16,7143  2,35114
Toplam 321 16,8754  2,09986
a) 1 Yildan Az 18 13,1111  1,77859
b) 1 Yil 14 12,2143  1,88837
Guvenlik c) 2-5 Yil 51 12,0000 2,26274
2,103 ,080
Katilimi d) 6-10 Y1l 119 11,5042 2,50042
e) 11 Y1l ve Uzeri 119 11,4454  2,94209
Toplam 321 11,6822  2,60504
a) 1 Yildan Az 18 62,3889 2,78945
b) 1 Yil 14 62,4286  1,82775
c) 2-5 Yil 51 61,2549  3,33373
Algilama 2,693 ,031 e>c
d) 6-10 Y1l 119 61,8739  2,76036
e) 11 Yil ve Uzeri 119 62,6723  2,67160
Toplam 321 62,1246  2,82678
Isten Ayrilma a) 1 Yildan Az 18 5,7778 1,35280
- 1,961 ,100
Niyeti b) 1 Yil 14 7,2857 1,63747
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Tablo 15: (Devam) Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Calisma Siiresine Gore
Farkliliklarimin Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuclari

c) 2-5 Y1l 51 6,6275 1,63659
d) 6-10 Yil 119 6,4538 1,61428
e) 11 Y1 ve Ugzeri 119 6,4538 1,50563
Toplam 321 6,4798 1,57532

Calisanlarin giivenlik kiiltiirii ve isten ayrilma niyetlerinin ¢aligma siiresine gore
farkliliklarinin incelenmesine yonelik yapilan ANOVA testi sonuglarina gore; “Y onetim
Bagliligi, Giivenlik Onceligi, Giivenlik Iletisimi, Giivenlik Egitimi, Giivenlik Katilimy,
Isten Ayrilma Niyeti” degiskenleri i¢in hesaplanan olasiik (p) degerlerinin 0,05
anlamlilik diizeyinin tizerinde olmasi; ¢alisanlarin yonetim bagliliklarinin, giivenlik
onceliklerinin, giivenlik iletisimlerinin, giivenlik egitimlerinin, giivenlik katilimlarmin
ve isten ayrilma niyetlerinin calisma siiresine gore farklilik gostermedigi, gruplar
arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 anlamina gelmektedir. “Algilama” degiskeni i¢in
hesaplanan olasilik (p) degerinin 0,05 anlamlilik diizeyinin altinda olmasi; ¢alisanlarin
algilamalarinin ¢alisma siiresine gore degisiklik gosterdigi, gruplar arasinda anlamli bir
farklilik oldugu anlamina gelmektedir. Calisanlarin algilamalarinin ¢alisma siiresine

gore ortalama farkliliklar1 incelenmesi amaciyla Post-Hoc LSD testi yapilmastir.
Post-Hoc analizi sonuglarina gore;

Calisanlarin  algilamalarmmin  ¢alisma siiresine gore ortalama farkliliklar:
incelendiginde; 11 yildan daha fazla siiredir g¢alisanlarin algilamalari, 2-5 yildir

calisanlardan daha yuksektir.

Calisanlarin yonetim baghligi, glivenlik onceligi, gilivenlik iletisimi, glivenlik
egitimi, glivenlik katilimi, algilama ve isten ayrima niyetinin “Kurumda Caligma
Siiresi” degiskenine gore farklilik gdsterip gdstermedigini belirlemek amaciyla “One
Way ANOVA” testi uygulanmistir. Tablo 16’da ANOVA testine iliskin F test
istatistikleri ve olasilik (p) degerleri ve ANOVA testi sonucunda anlamh farkliligin

bulundugu degiskenlere iliskin Post-Hoc LSD testi sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 16: Giivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Kurumda Calisma Siiresine Gore

Farkhiliklarinin Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuglart

Bagimh Kurumda Post-
N Ort. SS. F
Degisken Calisma Siiresi Hoc
a) 1 Yildan Az 21 23,2381  3,12897
b) 1 Yil 24 22,0417  3,73560
Yonetim c) 2-5 Yil 61 22,4262  3,79675
,587 ,672
Bagliligi d) 6-10 Y1l 121 22,6116  3,78235
e) 11 Y ve Uzeri 94 22,0745 3,82757
Toplam 321 22,4174  3,74753
a) 1 Yildan Az 21 12,9524  1,43095
b) 1 Yil 24 12,1250  1,80127
Glvenlik c) 2-5 Y1l 61 11,6721  2,63136
.. 1,248 ,291
Onceligi d) 6-10 Y1l 121 11,9008 2,56062
e) 11 Yil ve Uzeri 94 11,7447  2,48841
Toplam 321 11,8972  2,45179
a) 1 Yildan Az 21 18,8571 4,51980
b) 1 Yil 24 19,4583  3,98889
Glvenlik c) 2-5 Y1l 61 19,4754  4,15775
e ,249 ,910
Iletisimi d) 6-10 Y1l 121 18,9091 4,81837
e) 11 Y1l ve Uzeri 94 18,9149  4,31965
Toplam 321 19,0561  4,45568
a) 1 Yildan Az 21 17,3333  1,85293
b) 1 Yil 24 16,9167  1,95419
Glvenlik c) 2-5 Yil 61 16,7377  2,05671
e ,336 ,854
Egitimi d) 6-10 Y1l 121 16,9008  2,09127
e) 11 Yil ve Uzeri 94 16,8191  2,24788
Toplam 321 16,8754  2,09986
a) 1 Yildan Az 21 12,7619  2,16575
b) 1 Yil 24 11,8750 1,72734
Givenlik c) 2-5 Yil 61 11,7705  2,59739
1,210 ,306
Katilimi d) 6-10 Y1l 121 11,4463 2,50982
e) 11 Yil ve Uzeri 94 11,6383  2,96159
Toplam 321 11,6822  2,60504
a) 1 Yildan Az 21 61,9524 2,88922
b) 1 Y1l 24 61,2917  2,94115
c) 2-5 Yil 61 62,0656  2,96012
Algilama 1,733 ,142
d) 6-10 Y1l 121 61,9008 2,82667
e) 11 Yil ve Uzeri 94 62,7021  2,64709
Toplam 321 62,1246  2,82678
Isten Ayrilma a) 1 Yildan Az 21 6,1429 1,79682
- 1,264 ,284
Niyeti b) 1 Yil 24 7,0000 1,74456
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Tablo 16: (Devam) Griivenlik Kiiltiirii ve Isten Ayrilma Niyetinin Kurumda Calisma
Stiresine Gore Farkliliklarimin Incelenmesine Yonelik ANOVA Testi Sonuclar

c) 2-5 Y1l 61 6,6721 1,44593
d) 6-10 Yil 121 6,3967 1,64053
e) 11 Y1 ve Uzeri 94 6,4043 1,46147
Toplam 321 6,4798 1,57532

Calisanlarin giivenlik kiiltlirii ve isten ayrilma niyetlerinin kurumda g¢aligma
stiresine gore farkliliklarinin incelenmesine yonelik yapilan ANOVA testi sonuglaria
gore; “Yonetim Baglihgy, Giivenlik Onceligi, Giivenlik Iletisimi, Giivenlik Egitimi,
Giivenlik Katilimi, Algilama, Isten Ayrilma Niyeti” degiskenleri icin hesaplanan
olasilik (p) degerlerinin 0,05 anlamlilik diizeyinin tizerinde olmasi; ¢alisanlarin yonetim
baglhiliklarmin, giivenlik onceliklerinin, giivenlik iletisimlerinin, giivenlik egitimlerinin,
giivenlik katilimlarmin, algilamalarinin ve isten ayrilma niyetlerinin kurumda ¢aligma
stiresine gore farklilik gostermedigi, gruplar arasinda anlamli bir farklilik olmadigi

anlamina gelmektedir.
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Tablo 17. Arastirma Hipotezlerine Ait Sonug¢lar

HIPOTEZLER KABUL/RED

H:. Calisanlarin Giivenlik kiiltiirii algisinin isten ayrilma niyeti tizerinde bir etkisi

vardir KISMEN KABUL

H:a: Calisanlarin Yonetime olan bagliliginin isten ayrilma niyeti iizerinde bir

etkisi vardur. RED
Hig: Calisanlarin Giivenlik 6nceliginin isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkisi KABUL
vardir.

Hic: Calisanlarin Giivenlik letisiminin isten ayrilma niyeti {izerinde bir etkisi RED
vardir.

Hip: Calisanlarin Giivenlik egitiminin ile isten ayrilma niyeti izerinde bir etkisi RED
vardir.

Hie: Calisanlarin Giivenlik katiliminin isten ayrilma niyeti lizerinde bir etkisi RED
vardir.

Hir: Calisanlarm is giivenligi uygulamalarma iliskin algisinin isten ayrilma niyeti RED

uizerinde bir etkisi vardir.

Hz: Calisanlarin giivenlik kiiltiirii algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi

sosyo-demografik ozelliklere gore farklilasmaktadir. KISMEN KABUL

Haa: Caliganlarin Yonetime olan bagliligi sosyo-demografik dzelliklere gore

farklilasmaktadir. KISMEN KABUL

Hag: Calisanlarin giivenlik dncelikleri sosyo-demografik ¢zelliklere gore

farklilasmaktadir. KISMEN KABUL

Hac: Calisanlarin giivenlik iletisimleri sosyo-demografik 6zelliklere gére

farklilasmaktadir. KISMEN KABUL

Hap: Caliganlarin giivenlik egitimleri sosyo-demografik dzelliklere gore

farklilasmaktadir. KISMEN KABUL

Hae: Calisanlarin giivenlik katilimlar1 sosyo-demografik 6zelliklere gére

farklilasmaktadir. KISMEN KABUL

Hae: Caliganlarm algilamalar1 sosyo-demografik ozelliklere gore

farklilasmaktadir. KISMEN KABUL

Hag: Caliganlarin isten ayrilma niyetleri sosyo-demografik ézelliklere gére

farklilasmaktadir. KISMEN KABUL

Tablo 17°de gorildigii izere bu ¢aligma kapsaminda ilgili literatiir taramasi
sonucunda olusturulan 2 ana hipotezin alt hipotezlerinin kismen kabul/red edilmesi

nedeniyle kismen kabul edilmistir.
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TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Guvenlik kiltiirii algisinin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisini tespit etmek
amaciyla, 0zel bir fabrika ¢alisanlarma giivenlik klltird algilarinin isten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkisini belirlemeye c¢alisan iki Olgekli bir anket uygulanmistir. Bu

dogrultuda, elde edilen bulgular yorumlanarak cesitli 6nerilerde bulunulmustur.

Arastirmada, Is Giivenligi Kiiltiirii Anketi alt1 alt boyutunun puan ortalamalari
bulunmustur. Guvenlik kultirinin alt boyutlarindan ydnetimin baglihigi, glvenlik
onceligi, glivenlik egitimi ve algilamanm puan ortalamalar1 ‘yiiksek’ diizeydedir.
Giivenlik iletisimi ve giivenlik katilimi ortalama puanlar1 ‘orta’ diizeyde bulunmustur.
Genel anlamda bu konuda arastirmalarin yetersiz olmasi, karsilastirma yapilmasi
konusunda giicliige sebep olmaktadir. Ancak isletme hakkinda edindigimiz bilgilerden
sonuglarin genel anlamda olumlu diizeyde oldugu soylenebilir. Bu konuda farkli
isletmelerde yapilan g¢alisma bulgularinin artistyla bu isletme igin daha somut bir
Giivenligi Kiiltiirii diizeyi yorumu yapmamiz mimkin olabilir. Isten ayrilma niyetinin
puan ortalamasinin ‘yiiksek’ diizeyde olmasi isletme iginde ¢alisanlar isten ayrilma

niyetinde olmadiklar1 sdylenebilir.

Guvenlik Kkultard ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenerek giivenlik
kiiltiirtiniin alt boyutlarindan giivenlik onceligi, giivenlik iletisimi, giivenlik egitimi ve
giivenlik katilimi degiskenleri ile isten ayrilma degiskeni arasinda negatif yonlii anlamli

bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Giivenlik kiltiiriiniin alt boyutlarinm isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisini
belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Analizler sonucunda guvenlik
kiiltiirli alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
bulgusuna ulagilmistir. Bu bulgu literatiirde bulunan bir ¢alisma sonucu ile benzerlik
gostermektedir. (Morrow & Crum, 1998). Morrow ve Crrum (1998)’de yaptigi
aragtirma sonucunda yapilan ¢oklu regresyon analizleri sonucunda giivenlik kiiltiiriiniin
iste kalma niyetini anlamli bir sekilde aciklama kapasitesinin oldugunu tespit
etmiglerdir. Yonetim bagliliginin, giivenlik iletisiminin, giivenlik egitiminin, giivenlik
katiliminin ve algilamanin isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisinin olmadigini tespit edilmistir. Sadece giivenlik dnceliginin isten ayrilma niyeti
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Uzerinde negatif ve anlaml bir etkisinin oldugu elde edilmistir. Elde edilen bulgular

dogrultusunda, arastirmanin Hig hipotezi desteklenmistir.

Calisanlarin gilivenlik kiiltiirii alt boyutlarina ve isten ayrilma niyetine iliskin
demografik degiskenlere gore yapilan analiz sonuglara gore; ¢alisanlarin cinsiyetlerine
gore giivenlik kiiltlirii alt boyutlarmin ve isten ayrilma niyetinin farkli oldugu tespit
edilmistir. Caliganlarmm yonetim bagliliklarinin, giivenlik 6nceliklerinin, guvenlik
iletisimlerinin, giivenlik egitimlerinin, glivenlik katilimlarmin ve isten ayrilma
niyetlerinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi, gruplar arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Algilama boyutlar1 arasinda demografik degiskenlere gore
anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Calisanlarn is giivenligi uygulamalarma
iliskin algismin cinsiyete gore ortalama farkliliklar1 incelendiginde; erkeklerin
algilamalar1 kadinlardan daha yiiksektir, fakat kadinlarin az sayida olmasi ve timinin
yiiksek 6grenim diizeyinde olmasi nedeniyle belli bir gorevi temsil etmesinden dolay1

yeterli say1 ve dagilimi olmadigi igin cinsiyetin etkisi olmadig: diistiniilebilir.

Calisanlarin yasa goOre gilivenlik kiiltlirti alt boyutlarmmin ve isten ayrilma
niyetinin  farkli  oldugu tespit edilmistir. Arastirmada c¢alisanlarin  ydnetim
baglhliklarmin, giivenlik dnceliklerinin, giivenlik egitimlerinin, giivenlik katilimlarinin
ve isten ayrilma niyetlerinin yasa gore farklilik gostermezken, calisanlarin giivenlik
iletisimlerinin ve algilamalarinin yasa gore degisiklik gosterdigi ve gruplar arasinda
anlamli bir farklilik oldugu sonucu elde edilmistir. Calisanlarin giivenlik iletisimlerinin
yasa gore ortalama farkliliklar1 incelendiginde; 18-25 ve 38-50 yasindaki calisanlarin
giivenlik iletisimleri, 26-37 yasindaki kisilerden daha yiliksek oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin algilamalarinin yasa gore ortalama farkliliklar1 incelendiginde; 18-25, 38-
50 ve 51 yasin Uzerindeki ¢alisanlarin algilamalari, 26-37 yasindaki ¢aliganlardan daha
yiksek oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda 26-35 yas grubunun en diisiik giivenlik
iletisimi ve algilama diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu literatiirdeki diger
arastrma sonuglar1 ile benzerlik gostermektedir. Ocaktan, (2009) tarafindan bir
otomotiv fabrikas1 ¢alisanlar1 {izerinde yapilan arastirmada, guvenlik Kkultlrinin
calisanlarm yaglarma baglh olarak degistigini tespit etmistir (Ocaktan, 2009).
Demirbilek’in ¢aligmasinda yasa gore is giivenligi kiiltiirii boyutlarmin anlaml farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (Demirbilek, 2005).

Calisanlarmm  yonetim baghliklarinm, gilivenlik  Onceliklerinin, giivenlik

egitimlerinin, giivenlik katilimlarinin ve isten ayrilma niyetlerinin egitim diizeyine gore
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degisiklik gosterdigi, gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
Aragtirmada lisans mezunu olan calisanlarin yonetim bagliliklar1 lise ve On lisans
mezunu olan ¢alisanlardan daha yiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Orta okul, lise
ve lisans mezunu olan c¢alisanlarm guvenlik oncelikleri, 6n lisans mezunu olan
calisanlardan daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Lise ve lisans mezunu olan
calisanlarin giivenlik egitimleri, ortaokul ve 6n lisans mezunu olan ¢alisanlardan daha
yuksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Lise ve lisans mezunu olan ¢alisanlarin
giivenlik katilimlari, 6n lisans mezunu olan ¢alisanlardan daha yliksek diizeyde oldugu
tespit edilmistir On lisans ve lisans mezunu olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri,
ilkokul, ortaokul ve lise mezunu olan galisanlardan daha yiksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgu literatiirdeki diger arastirma sonuglar1 ile benzerlik gostermektedir.
Demirbilek'in arastirmasinda, 6grenim diizeyi yiliksek olan calisanlarda ydnetimin
bagliligi, glvenlik Oncelikleri ve algilama puanlarinin diisiik oldugu ve o isletmeye
Ozgii bir sorun alani olarak, insanlarin yaptiklari isten memnun olmamalar1 ve tatmin

edici bulmamalar1 gibi sebeplerden kaynaklandigi diistiniilmektedir (Demirbilek, 2005).

Calisanlarm medeni durumuna gore giivenlik kiiltiirti alt boyutlarmin ve isten
ayrilma niyetinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Gulvenlik kaltird — alt
boyutlarindan sadece calisanlarin giivenlik katilimlarinin medeni duruma gore farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda bekar olan galisanlarin giivenlik katilimlar1
evli olan ¢alisanlardan daha yiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bekar calisanlarin
evli ¢alisanlara gore 6zel hayatlarindaki sorumlulugu daha azdir. Bu sebeple, isle ilgili
sorumluluklar yasamlarinda daha biiyiik bir yere sahip olmasmin, zihinsel ve fiziksel

olarak islerine odaklanmalarma bu sonuca yol a¢tigina inanilmaktadir (Demirbilek,
2005).

Calisanlarin is gilivenligi uygulamalarina iliskin algismin ¢ocuk sayisina gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. 2 cocugu olan calisanlarm algilamalari, hi¢ ¢ocugu
olmayan ve 1 g¢ocugu olan ¢alisanlardan daha yiksek oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarm yonetim bagliliklarmin, giivenlik onceliklerinin, giivenlik iletigimlerinin,
giivenlik egitimlerinin, glivenlik katilimlarmnin, algilamalarinmn ve isten ayrilma

niyetlerinin kurumda ¢aligma siiresine gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Guvenlik kiltiirtinii  olusturan tiim alt boyutlarin isletmelerdeki giivenlik
uygulamalariyla birlikte ele alinmasi1 gereklidir. Tiim alt boyutlar birbirini olumlu yonde

etkilenmektedir. YOnetimin gilivenlik konularmma bagli olmasi, gilivenlik konularina
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oncelik vermesi, gerekli egitimlerin verilmesi, tiim ¢alisanlarmin katiliminin saglanmasi
ve acik bir iletisim aginin olusturulmasi calisanlarin algilamalarin1 olumlu yonde
etkiledigi gibi isletmenin giivenlik konularindaki basarisini pozitif yonde etkileyecegi

disiiniilmektedir.

Calisma bulgularma dayanarak 26-35 yas grubundaki c¢alisanlara yodnetimin
giivenlik iletisimine Oncelik verdigini daha ¢ok hissettirme gereksinimi vardir. Ayrica
isletmenin tiim c¢alisanlarinin karar verme siireglerine katilimlarinin saglanmasi ve
iletisimin daha agik olmasmi desteklemek amaciyla aktiviteler planlanmasi

Onerilmektedir.

Giivenlik kiltiirii gelistirme siireci takip edilmeli ve uygun olan ydntemler
degerlendirilmelidir. Calisanlara deger vermek, goriislerini dinlemek, ihtiyaglarini
karsilamak, cesitli sosyal etkinliklerle iletisim i¢in ortam olusturmak calisanlarin
calistiklart kuruma duyduklart memnuniyeti ve is giivenligine olan yaklagimlarmi
olumlu yonde etkileyeceginden isten ayrilma niyetlerinin ortadan kalkacagi

diistiniilmektedir.

Onerilebilecek diger bir alan ise giivenlik kiiltiirii algismin isten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkisinde psikolojik s6zlesme algisinin rolii arastirilabilir. Ciinkii isgéren-
igveren iligkisini agiklamakta faydali olmakla birlikte igveren tarafindan g¢alisanlarin

algilarinin anlasilabilmesi i¢in bir yontem niteligi tasimaktadir.

Bu arastrma Adana ilinde 6zel bir fabrika ¢alisanlar1 ile kisitli oldugu igin
arastirma sonuglar1 genelleme yapilamaz. Fakat bu calisma, giivenlik kiiltiirii algismin
isten ayrilma niyeti (zerine etkisi ve arasindaki iliskiyi konu alarak yapilabilecek baska
calismalara 151k tutabilir. Bundan sonraki arastirmalarda farkli bolgeleri ve sektorleri
kapsayacak daha blylk bir 6rneklem secilerek, elde edilen sonuclar sektorler

bakimindan karsilastirilabilir.
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EKLER

Ek 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Degerli katihma; Bu anket, “Giivenlik Kiiltiirii Algisinin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi> konulu arastirmaya veri toplamak amaciyla
hazirlanmistir. Verdiginiz yanitlar gizli tutulacak ve baska bir amagla kullanilmayacaktir.
Katkilariniz igin tesekkiir ederiz.

Betiil OZCELIK

Danigman: Dr. Ogr. Uyesi Nurgiil Emine BARIN

KIiSISEL BILGILER

1)Cinsiyetiniz?

A) Kadin B) Erkek

2)Yasimz?

A) 18-25 B)26-37 C)38-50 D) 51 ve lizeri
3)Egitim Durumunuz?

A) Ilkokul Mezunu B) Ortaokul Mezunu C)Lise D) On Lisans E) Lisans F) Yiiksek
Lisans

4)Medeni Durumunuz?

A) Evli  B) Bekar

5)Cocuk Sayimz?

A) Yok B)l1 C)2 D)3 E)4veuzeri

6)Calisilan Pozisyon?

A) Yonetici  B) Mihendis  C) Uzman D) Tekniker/Teknisyen E) Memur F) Isci
7)Cahsma Siireniz?

A) 1 seneden az B) 1sene C)2-5sene D) 6-10sene E) 11 sene ve lzeri
8)Kurumda Cahsma Sireniz?

A)lsenedenaz B)1lsene C)2-5sene D)6-10sene E) 11 sene ve Uzeri
9)Mesaiye kaliyor musunuz?

A) Evet B) Hayir

10)Bu isyerinde hic is kazas1 gecirdiniz mi?

A) Evet B) Hayir

Asagida, igyerindeki giivenlik kiiltiiriine iliskin ifadeler yer
almaktadir. Liitfen kendi isyerinizi dikkate alarak bu ifadelere ne
derecede katildiginizi, tek bir segenek isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Fikrim Yok
Katiltyorum

Kesinlikle

Katiltyorum
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Yonetimin Bagliligi Olgegi (1-6. ifadeler): Bu alt dlgek, iist yonetimin is giivenligine bagliligini test etmekte ve 6 ifade

icermektedir.

1.Isyerimde yonetim is giivenligi sorunlarim hizli bir sekilde

o 0 O O] 0] o0
2.Ts giivenligi cok 6nemli oldugunda, isletme yonetimi kararli 0) 0) 0 0) 0
bir sekilde harekete gecer.

3.Isyerimde yonetim, is giivenligi konularin1 gérmezlikten gelir. () () () () ()
4 Tsyerimdeki yoneticim is giivenligimle ilgilenir. () () () () ()
5.Isletme ydnetimi sadece is kazas1 meydana geldikten sonra 0) 0) 0) 0 0
devreye girer.

6.Is giivenligi prosediirleri tamamiyla yerlesmis degilse, bu

durum isletme yoneticilerinin is giivenligine duydugu 6nemi () () () () ()
ifade eder.

Giivenlik Onceligi Olgegi (7-9. ifadeler): Isletme acisindan is giivenligi 6nemini saptamaya yonelik olan bu 6lgek 3 ifade

icermektedir.

7.Isletme yénetimi, iscilerin giivenliginin bilyiik Snem tagidigim 0) () () () 0)
diisiiniir.
8.Is giivenligi konularmin yiiksek bir &ncelige sahip olmadigina () () () () ()
inanirim.
9.Is giivenligi prosediirlerinin isleyisi dikkatli bir sekilde izlenir. () () () () ()

Giivenlik Iletisimi Olgegi (10-14. ifadeler): Bu 6lgek is giivenligi alaninda isletmedeki iletisimi tespit

icermektedir.

etmekte ve 5 ifade

10.Isletmede, beni etkileyen is giivenligi konular hakkinda iyi O) () () () O)
bir iletigim vardir.

11.Is giivenligi bilgi ve haberleri ilk yoneticim tarafindan her () () () () ()
zaman dikkatime sunulur.

12.Y6neticim giincel konu ve olaylar hakkinda beni her zaman 0) 0) 0) 0) 0)
bilgilendirmez.

13.Isletme yénetimi is giivenligi konularda “acik kapi

politikast” (bir ¢alisanin herhangi bir yonetici ile odasinda () () () () ()
goriisebilmesi) uygular.

14.Is giivenligine uyarak ¢alismam nedeniyle “6vgii/takdir” 0) 0) 0) 0) 0)

almiyorum.

Giivenlik Egitimi Olgegi (15-18. ifadeler): Isletmede vyiiriitiilen is
Olgek 3 ifade icermektedir.

giivenligi egitiminin niteligini degerlendirmektedir. Bu alt

15.1s kazalarina egitimsizligin neden oldugunu diisiiniiyorum. () () () () ()
16.Egitim, tiim calisanlarin is kazalarini ve kazalar1 6nlemeyi 0) 0) 0) 0) 0)
anlamalarini saglar.

17.Yeni isgiler gorevlerine baglamadan dnce gerektigi gibi 0) 0) 0) 0) 0)
egitimleri verilir.

18.Is giivenligi egitimi programi “Is giivenligi anlayis1, arag ve 0) 0) 0) 0) 0)

teknikleri ile liderlik” unsurlarini igeren sekilde verilir.

Giivenlik Katihmi Olgegi (19-21. ifadeler): Is giivenligine katilim

m yapisini degerlendiren bu alt 6lgek 3

ifade igermektedir.

19]sciler is giivenligi sorunlarmin saptanmasina katki saglar.

)

)

)

) )
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20.Isciler is giivenligi kararlarinm alinmasimda etkili olur.

)

()

)

)

)

21.Isletme yénetimi nihai karar1 almadan 6nce, iscilerin
gorislerini dikkate alir.

)

)

)

)

)

Algilama Olgegi (22-35. ifadeler): Calisanlarin is giivenligi uygulamalarma iligkin algilamasmm tespit etmektedir. Bu alt

0Olgek 14 ifade icermektedir.

22 Isimin (kaza) risk derecesi beni biraz ilgilendirir. () () () () ()
23 15 kazalar1 hakkinda konusuldugunda yéneticim anlayis 0) () () () 0)
gosterip, hizl bir sekilde dogruyu gosterir.
24.Y 6neticim is giivenligi konularinda oldukga bilgilidir. () () () () ()
25.Kazay1 6nleme olanaklarini arastirmak her ig¢inin 0) () () () 0
sorumlulugudur.
26.Fabrikamda is verimliligi ve kalitesi, genellikle is 0) () () () 0)
giivenliginden daha fazla 6ncelige sahiptir.
27.Fabrikamdaki yoneticiler, is giivenligi ile gercekten ilgilenir () () () () ()
ve miimkiin oldugu kadar (kaza) risk derecelerini azaltmaya
caligir.
28.Y0netim, yaralanan bir is¢inin ugradigi kaza konusunda en 0) () () () 0)
fazla suglu olan taraftir.
29.Giivenli olmayan (emniyetsiz) ¢calisma hakkinda i 0) () () () 0)
arkadaslarimi ikaz etmeyi isterim.
30.Calistigim kisimda (birimde) giivenli olmayan sekilde () () ()
davranan isciler, diger is arkadaglar tarafindan genellikle ikaz () ()
edilir.
31.Giivenli (emniyetli) sekilde ¢aligma igyerimde birinci 0) () () () 0)
onceliktir.
32.Yeterli diizeyde is giivenligi egitimi aldim. () () () () ()
33.1s giivenligi konusunda ihtiya¢ duyulan bilgi tiim isgilerde 0) () () () 0)
mevcuttur.
34.Yo6netim is kazasi oranlarini azaltma konusuyla gergekten 0) () () () 0)
ilgilidir.
O ) ) ) O

35.Isimi nasil giivenli (emniyetli) sekilde yapacaginm biliyorum.

o % % = g o g

=S| & | % 5 |25
Asagida, isyerindeki isten ayrilma niyetine iliskin ifadeler yer < g g g %‘ B %‘
almaktadir. Liitfen kendi isyerinizi dikkate alarak bu ifadelere ne N = = E 5 & 5
derecede katildiginizi, tek bir segenek isaretleyerek belirtiniz. M M
1.Eger imkanim olsaydi isimden ayrilirdim. () () () () ()
2.Son zamanlarda isimden ayrilmayr daha sik diigiinmeye bagladim. () () () () ()
3.Aktif olarak yeni bir is artyorum. () () () () ()
4 Isimden ayrilmay: diisiiniiyorum. () () () () ()
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