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ÖZET 
 
 

     Bu tez çalıĢması, iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının örgütsel sonuçlara olan 

yansımalarını incelemek üzere gerçekleĢtirilmiĢtir. Örgütsel sonuçlar olarak, olumlu bir 

iĢletme ortamına zemin hazırlayan örgütsel güven ve iĢ tatmini kavramları ele alınmıĢtır. Bu 

bağlamda çalıĢmanın birinci amacı, iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının örgütsel güven ve 

iĢ tatminine olan etkisini ortaya koymaktır. Tez çalıĢmasının bir diğer amacı da iĢ kazaları 

konusundaki dıĢsal odaklılığın örgütsel güven ve iĢ tatminine olan etkisini incelemektir. Daha 

kapsamlı bir ifadeyle çalıĢmanın ikinci amacı, iĢ kazalarını Ģans, kader gibi faktörlere 

bağlayıp bu kazaların önlenemeyeceğini kabul eden bir düĢünce yapısının, bireyin örgütsel 

güven ve iĢ tatminine olan etkisini belirlemektir.  

 

     Tez çalıĢması, 14 ayrı konaklama iĢletmesinde çalıĢmakta olan 734 iĢgörenin katılımı ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmada veri toplamak için anket tekniği kullanılmıĢtır. Anket formları 

aracılığı ile toplanan veriler, istatistik paket programı yardımıyla analizlere tabi tutulmuĢtur. 

Öncelikli olarak katılımcıların farklı özelliklerine göre genel profilleri belirlenmiĢtir. Daha 

sonra t-testi ve ANOVA analizi aracılığı ile katılımcıların farklı özelliklerine göre araĢtırma 

kapsamında yer alan değiĢkenler incelenmiĢtir. Ortaya konan korelasyon analizi sonucunda, iĢ 

sağlığı ve güvenliği uygulamaları ile örgütsel güven boyutları ve iĢ tatmini arasında olumlu 

yönde anlamlı iliĢkiler olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılık ile 

örgütsel güven boyutları arasında negatif yönlü anlamlı iliĢkiler olduğu belirlenmiĢtir. ĠĢ 

kazaları konusundaki dıĢsal odaklılık ile iĢ tatmini arasında ise anlamlı bir iliĢkinin olmadığı 

saptanmıĢtır.  

 

      ÇalıĢmanın temel amaçları doğrultusunda ortaya konan çoklu regresyon analizleri 

sonucunda, katılımcıların örgütsel güvenleri üzerinde çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve 

güvenliği kriterlerine göre çalıĢmasının, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve 

çalıĢanlar arasında iĢbirliği ve iletiĢimin, çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusundaki farkındalık ve bilinç düzeylerinin, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetsel 

önlem ve tedbirlerin etkili olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  Katılımcıların iĢ tatminleri üzerinde 

ise çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre çalıĢmasının, iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusunda yönetsel önlem ve tedbirlerin, çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusundaki farkındalık ve bilinç düzeylerinin etkili olduğu saptanmıĢtır.  Ayrıca iĢ 

kazaları konusundaki dıĢsal odaklılığın çalıĢma arkadaĢlarına olan güveni olumlu yönde, iĢ 

tatminini ise olumsuz yönde etkilediği belirlenmiĢtir.  Çoklu regresyon analizlerinden elde 



x 
 

edilen bulgular doğrultusunda, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda hem çalıĢanların hem de 

yöneticilerin sorumluluk sahibi olduğu ortaya konmuĢtur.  

 

  Anahtar Kelimeler: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği, Örgütsel Sonuçlar, Örgütsel Güven, ĠĢ Tatmini 
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SUMMARY 

THE EFFECT OF OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY PRACTICES ON 
ORGANIZATIONAL TRUST AND JOB SATISFACTION: A STUDY ON 

ACCOMMODATION ENTERPRISES IN ALANYA 
 
 

     This thesis was carried out to examine the implications of occupational health and safety 

practices on organizational results. As organizational outcomes, organizational trust and job 

satisfaction concepts, which establish a ground for a positive business environment, are 

discussed. In this context, the primary objective of the study is to determine the effect of 

occupational health and safety practices on organizational trust and job satisfaction. Another 

aim of the thesis study is to investigate the effect of external focus about occupational 

accidents on organizational trust and job satisfaction. With more comprehensive words, the 

second purpose of the study is to determine the effect of a mindset, which attributes 

occupational accidents to the factors as chance and fate and accept them as inescapable, on 

the individual‟s organizational trust and job satisfaction. 

 

     The thesis study was carried out with the involvement of 734 employees who work in 14 

separate accommodation businesses. In this study, survey technique was used to collect data. 

The data collected through the questionnaires was subjected to analysis with the help of 

statistical package program. The general profiles of participants were primarily determined 

according to their different characteristics. Then, the variables within the scope of study were 

examined with t-test and ANOVA analysis according to participants‟ different characteristics. 

As a result of correlation analysis, it was found that there are meaningful relationships, which 

are in a positive way, between the „occupational health and safety practices‟ and 

„organizational trust dimensions and job satisfaction‟. In addition, it was determined that there 

are meaningful relationships, which are in a negative way, between the external focus related 

the occupational accidents and organizational trust dimensions. Nevertheless, it was found 

that there is not a meaningful relationship between the external focus related occupational 

accidents and job satisfaction. 

 

      As a result of multiple regression analysis that set out in accordance with the main 

objectives of study, it was found to be effective the colleagues‟ working according to 

occupational health and safety criteria on participants‟ organizational trusts, the collaboration 

and communication among management and employees about occupational health and safety, 

the colleagues‟ levels of awareness and consciousness about occupational health and safety,  
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the administrative measures and precautions about occupational health and safety on 

participants‟ organizational trust. However, it was found to be effective the colleagues‟ 

working according to occupational health and safety criteria, the administrative measures and 

precautions about occupational health and safety, the colleagues‟ levels of awareness and 

consciousness about occupational health and safety on participants‟ job satisfaction. In 

addition, it was determined that the external focus related occupational accidents affects the 

trust to colleagues in a positive way but affects job satisfaction in a negative way. According 

to findings obtained from multiple regression analysis, it was revealed that both employees 

and managers have responsibility about occupational health and safety. 

 

  Key Words: Occupational Health and Safety, Organizational Results, Organizational Trust, 

Job Satisfaction 
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GĠRĠġ 
 

 

     Sağlık ve güvenliğin bireyler için temel birer ihtiyaç olduğu, aynı zamanda temel birer 

insan hakkı olduğu ifade edilebilir. Bireyler için son derece önemli olan sağlık ve güvenlik, 

çeĢitli dıĢ faktörler tarafından sürekli olarak tehdit altında bulunmaktadır. Sağlığı ve güvenlik 

ile ilgili tehditler, günlük yaĢantının her anında olduğu gibi çalıĢma anında ya da çalıĢma 

ortamında da insanların karĢısına çıkabilmektedir. ÇalıĢmak, baĢkalarına devri mümkün 

olmayan bir hak; ayrıca insanların hayatlarını devam ettirebilmesi için gerekli olan bir 

eylemdir (Jahoda, 1982, s. 8-9). ÇalıĢmak, hayatın devamı için gerekli olan bir eylem olduğu 

için ilk insanla birlikte çalıĢmanın var olduğu söylenebilir. Ġnsanların çalıĢmasıyla birlikte, 

çevresi ile olan iliĢkilerinden meydana gelen tehlikeler de tarihin her aĢamasında var 

olmuĢtur. Ancak 1750‟li yıllarda baĢlayan sanayi devrimi ile birlikte, daha önce elle yapılan 

üretimin yerini makineler almaya baĢlamıĢ ve insanlar ilk defa bu dönemde üretim 

tekniklerindeki yeniliklerden ötürü, ağır Ģartlar altında çalıĢmak zorunda kalmıĢlardır (Alper, 

1992, s. 84-85). Bu bağlamda geliĢen teknoloji ve üretim teknikleri, çalıĢma ortamındaki 

sağlık ve güvenlik sorununu her geçen gün daha belirgin hale getirmiĢtir.  

      

     Günümüzün çalıĢma hayatında insanlar, sağlık ve güvenliklerini tehdit eden pek çok 

potansiyel tehlikenin etrafında çalıĢmaktadırlar. Örneğin maden iĢçileri zararlı tozların etkisi 

ve patlama, mezbaha ya da mutfak gibi ortamlarda çalıĢanlar bıçak ya da baĢka kesici aletlerle 

yararlanma, kırsal alanda çalıĢanlar ise zararlı canlılardan zehirlenme riski ile karĢı karĢıyadır. 

Yapılan iĢin niteliğine göre önem derecesinin değiĢmesiyle birlikte, tüm çalıĢma ortamlarında 

çeĢitli sağlık ve güvenlik riskleri mevcuttur. Bu risklerden tamamen korunmak bir amaç 

olarak ele alınabilse de uygulamada böyle bir sonuca ulaĢmak mümkün değildir. Bu bağlamda 

çalıĢma ortamında sağlık ve güvenliği tehdit eden risk unsurlarından olabildiğince korunmayı 

esas almak gerekmektedir (Bohle ve Quinlan, 2000, s. 7).  Bu noktada çalıĢma ortamındaki 

sağlık ve güvenlik koĢullarının iyileĢtirilmesini hedefleyen iĢ sağlığı ve güvenliği; hem 

iĢletmeler ve çalıĢanlar, hem de ülkelerin geneli açısından son derece önem arz etmektedir.  

 

     20. yüzyılın ortalarına kadar, iĢ kazaları ve meslek hastalıklarını önlemeye yönelik 

uygulamaların oldukça kısıtlı olduğu görülmektedir. Ancak günümüzde bu uygulamaların 

yerine getirilmesi, iĢletmeler için önemli bir görev ya da sorumluluk haline gelmiĢtir (Kang, 

2009. s. 47). ĠĢletmelerin en önemli kaynağı olan insan faktörünün maruz kaldığı iĢ kazaları 

ve meslek hastalıkları, iĢ sağlığı ve güvenliği üzerine çeĢitli uygulamaların ve stratejilerin 



2 
 

geliĢtirilmesine neden olmuĢtur. Günümüzde iĢ sağlığı ve güvenliği alanında pek çok geliĢme 

olmasına rağmen, iĢ kazası istatistikleri halen yüksektir. Bu nedenle tüm dünya genelinin iĢ 

sağlığı ve güvenliği üzerine daha çok eğilmesi ve yeni stratejiler geliĢtirmesi gerekmektedir 

(Alli, 2008, s. 3). 

 

     ĠĢ sağlığı ve güvenliği bilimi, insana verilen değerin bir ürünü olarak ortaya çıkmıĢtır. 

ÇalıĢanların daha sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma ortamı sunarak, onların iĢ tatminlerine ve 

verimliliklerine olumlu yönde katkı sağlamayı hedefleyen iĢ sağlığı ve güvenliği, ülkelerin 

geliĢmiĢlik düzeyinin bir belirleyicisi haline gelmiĢtir. ĠĢletmelerde iĢ sağlığı ve güvenliği 

kültürünün oluĢturulmasıyla birlikte, iĢ kazası ve meslek hastalıklarının yol açtığı ekonomik 

maliyetleri en aza indirgemek mümkün olabilmektedir. Ayrıca iĢ kazası ve meslek 

hastalıklarının toplum nezdinde meydana getirdiği manevi kayıplar, iĢ sağlığı ve güvenliğinin 

sadece ekonomik değil aynı zamanda etik bir anlayıĢ olduğunu göstermektedir (Tozkoparan 

ve TaĢoğlu, 2011, s. 184). Tez çalıĢmasının devam ettiği 2014 yılı içerisinde ülkemizde 

yaĢanan bazı üzücü olaylardan sonra kamuoyunun göstermiĢ olduğu tepkiler, iĢ sağlığı ve 

güvenliğinin toplum nezdindeki önemini ortaya koymuĢtur. Bu bağlamda iĢ sağlığı ve 

güvenliği çalıĢanlara olduğu kadar topluma karĢı da bir sosyal sorumluluk olarak 

değerlendirilmelidir.  

 

     Günümüzün iĢletmelerinde insan kaynakları yönetiminin etkin bir Ģekilde icra edilmesi 

zorunluluk haline gelmiĢtir. ĠĢletmelerin en önemli ve en değerli kaynağını oluĢturan 

insanların, sağlıklı ve güvenli bir ortamda çalıĢma hakları olduğu tüm iĢletmeler tarafından 

dikkate alınmalıdır. ĠĢ sağlığı ve güvenliği, insan kaynakları yönetiminin koruma iĢlevi olarak 

da kabul edilebilir. ÇalıĢanların daha verimli olabilmeleri için, fiziksel ve ruhsal yönden 

sağlıklı olmaları ayrıca kendilerini güvende hissetmeleri gerekmektedir. Bu bağlamda 

iĢletmelerdeki insan kaynakları uygulamaları, iĢ sağlığı ve güvenliği prensipleri ekseninde 

Ģekillenmelidir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği insan kaynakları yönetiminin bir iĢlevi olarak ele 

alındığında, özellikle iĢ analizleri bu süreçte son derece önemlidir. Etkin bir Ģekilde icra 

edilen iĢ analizleri, çalıĢma ortamındaki sağlık ve güvenlik risklerinin belirlenmesine 

yardımcı olur (Sadullah vd., 2013, s. 57) 

 

     ĠĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik iĢletmelerin sahip oldukları sorumluluklar, pek çok 

ülkede yasal mevzuatlar çerçevesinde teminat altına alınmaktadır. Türkiye‟nin Avrupa Birliği 

normlarına uyum sürecinde, 2003 yılından itibaren iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili çeĢitli yasal 

düzenlemeler söz konusu olmuĢtur. Özellikle 2003 yılında yürürlüğe girmiĢ olan 4857 sayılı 
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ĠĢ Kanunu, bir önceki 1475 sayılı kanuna göre iĢ sağlığı ve güvenliği bağlamında daha 

kapsamlı düzenlemelere yer vermiĢtir. Ancak 4857 sayılı ĠĢ Kanunu, sadece 50 ve üzeri 

personel çalıĢtıran iĢletmelere bir takım yükümlülükler getirmiĢtir. Aslında 50‟den daha az 

personel çalıĢtıran iĢletmeler de sağlık ve güvenlik yönünden pek çok risk faktörünün 

etrafında faaliyet gösterebilmektedir. Ayrıca 4857 sayılı kanunun kapsamı, iĢveren ile bir iĢ 

sözleĢmesine dayanarak çalıĢan iĢçilerle sınırlı kalmaktadır. Dolayısı ile 4857 sayılı kanunun 

iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili uygulamaları, kanunun dıĢında kalan kamu kuruluĢlarını 

kapsamı dıĢında tutmaktaydı. Ayrıcı 4857 sayılı kanununda açıklanan iĢ sağlığı ve güvenliği 

uygulamaları, yaptırımlardan oluĢan kuralcı bir anlayıĢa sahiptir.   

 

     4857 sayılı kanundaki kuralcı anlayıĢın yerine, ulusal anlamda sağlık ve güvenliği 

destekleyerek bunun bir kültür haline getirilmesine olan ihtiyaç, 6331 sayılı kanuna zemin 

hazırlamıĢtır. AB normlarına uyum sürecinin önemli bir yapı taĢı olan 6331 sayılı ĠĢ sağlığı ve 

Güvenliği Kanunu, 2012 yılı Haziran ayında kabul edilmiĢtir. Bu kanunla birlikte iĢ sağlığı ve 

güvenliği, kamu kurum ve kuruluĢlarını da kapsayan bir düzenleme halini almıĢtır. Ayrıca 

6331 sayılı kanunla birlikte, çalıĢanların iĢletmedeki sağlık ve güvenlik politikalarına katılımı 

sağlanmıĢ; uzmanlar, devlet, iĢveren ve çalıĢan arasındaki koordinasyona dikkat çekilmiĢtir. 

Bu bağlamda ilgili kanunla birlikte, iĢ sağlığı ve güvenliğinin bir “kültür” haline 

getirilmesinde önemli bir adım atılmıĢtır.       

 

     Bu tez çalıĢması, iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının örgütsel sonuçlara olan 

yansımalarını incelemek üzere gerçekleĢtirilmiĢtir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği uygulamaları olarak 

6331 sayılı kanunda ve kanun ile ilgili yönetmeliklerde açıklanan genel yükümlülükler esas 

alınmıĢtır. Bu bağlamda yasal mevzuat ekseninde iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını 

yerine getiren iĢletmelerde, bazı örgütsel sonuçların nasıl etkilendiğini ortaya koymak 

hedeflenmiĢtir. Örgütsel sonuçlar olarak örgütsel güven ve iĢ tatmini kavramları ele alınmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini Alanya‟da faaliyet gösteren konaklama iĢletmelerinin çalıĢanları 

oluĢturmaktadır. Anket formu aracılığı ile elde edilen veriler doğrultusunda istatistik analizleri 

gerçekleĢtirilmiĢ ve önemli bulgulara ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın birinci bölümünde iĢ sağlığı ve 

güvenliği kavramına genel bir bakıĢ açısı getirmek amacıyla çeĢitli açıklamalar yer 

almaktadır. Öncelikle iĢ sağlığı ve güvenliği ile iliĢkili olan sağlık ve güvenlik kavramlarına, 

daha sonrada iĢ kazası ve meslek hastalıklarının tanımına ve nedenlerine yer verilmiĢtir. 

Ayrıca dünya geneline ve Türkiye‟ye ait bazı istatistikler sunulmuĢtur. Yine bu bölümde iĢ 

sağlığı ve güvenliğinin tanımına ve ülkemizin yasal mevzuatı ekseninde Ģekillenen iĢ sağlığı 

ve güvenliği uygulamalarına yönelik açıklamalar bulunmaktadır. Ġkinci bölümde örgütsel 
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güven ve iĢ tatmini kavramlarına iliĢkin tanımlara ve bu kavramlarla ilgili yapılan bazı 

çalıĢmaların bulgularına yer verilmiĢtir. Ġkinci bölümde son olarak, örgütsel güven ve iĢ 

tatmini arasındaki iliĢki üzerine bazı araĢtırmaların bulguları sunulmuĢtur. ÇalıĢmanın üçüncü 

bölümünde ise iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının örgütsel ve iĢ tatminine olan etkisini 

belirlemek üzere yapılan analizler ve bu analizler sonucunda elde edilen bulgular yer 

almaktadır.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 Ġġ SAĞLIĞI ve GÜVENLĠĞĠNE GENEL BAKIġ 
 
 

     ÇalıĢmanın bu bölümünde, öncelikli olarak iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili bazı kavramlara 

iliĢkin tanımlamalar sunulmuĢtur. Ġlgili kavramlar güvenlik, sağlık, iĢ kazası ve meslek 

hastalığıdır. ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin tanımı ve öneminden önce, ilgili kavramların 

açıklanmasıyla konunun daha iyi anlaĢılır hale getirilmesi hedeflenmiĢtir. Daha sonra iĢ 

sağlığı ve güvenliğinin tanımı ve önemi ile ilgili açıklamalara yer verilmiĢtir. Bu bölümde son 

olarak, Türkiye‟nin yasal mevzuatı ekseninde Ģekillenen iĢ sağlığı ve güvenliği 

uygulamalarına yönelik ifadeler yer almaktadır.   

1.1. Güvenlik 

     ÇalıĢmanın konusu olan iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili kavramlardan biri güvenliktir. 

Günlük hayatta sıklıkla kullanılan güvenlik kelimesi genel olarak “ehemmiyet içerisinde 

olma” ya da “tehlikelerden uzak olma” anlamlarına gelmektedir (Harms-Ringdahl, 2005, s. 

15; Demirbilek, 2005, s. 4).  Daha kapsamlı bir ifadeyle her türlü fiziksel, ruhsal, maddi ve 

manevi tehlikelerden uzak olmak ya da bunların kontrol altında tutulmasıyla ortaya çıkan 

bireysel veya toplumsal iyi olma hali, güvenliğin tanımını oluĢturmaktadır (Maurice vd., 

2001, s. 238). Bu tanımdan yola çıkarak güvenliğin “tehlike“ kavramı ile iliĢkili olduğu ifade 

edilebilir. Yani güvenlikten bahsedilebilmesi için tehlikenin var olması gerekmektedir. Aksi 

takdirde güvenliğe gerek kalmayacaktır (Yazgan, 1992, s. 18). 

 

     Güvenliğin temelinde yer alan “tehlike” kavramı, hasar ya da zarar gibi istenmeyen 

sonuçlara sebebiyet verebilecek olan unsurları ya da bu unsurların kaynağını ifade etmektedir. 

Örneğin solunum sistemine zarar verebilecek bazı kimyasalların bulunduğu bir depoya giren 

iĢçi, bu kimyasallar yüzünden zehirlenebilir ya da boğulabilir. Burada tehlike unsurunu 

depodaki kimyasal maddeler oluĢturmaktadır. Ayrıca kimyasal maddelerin bulunduğu depo 

da “tehlikeli” olarak nitelendirilebilir  (Erickson, 1996, s. 13). Tehlike ile ilgili unsurlar, 

günlük yaĢantımızın her anında olduğu gibi, iĢ ortamında da karĢımıza çıkabilmektedir. 

Böylece hem çalıĢanları, hem de üretim ya da iĢ akıĢını tehdit edebilmektedir. 

 

     Güvenlik kavramı ile ilgili yapılan bazı tanımlamalarda ise risk kavramına dikkat 

çekilmektedir. Risk ve tehlike kavramları birbirleriyle iliĢki halindedir ve iki kavram da aynı 

anlamda kullanılabilmektedir. Ancak aralarında önemli bir fark bulunmaktadır. Tehlike, zarar 

meydana getirme potansiyeline sahip olan unsurları tanımlarken; risk, tehlikenin meydana 
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getireceği zararın olasılığını ifade etmektedir (Bever, 1992 akt. Demirbilek, 2005, s. 14).  Bu 

bağlamda güvenlik, risk düzeyinin en düĢük olduğu durum olarak da kabul edilebilir. Bir 

baĢka deyiĢle risk ve güvenlik, zıt yönlü bir iliĢki halindedir. Riskin arttığı durumda güvenlik 

düzeyi azalmaktadır. Güvenlik düzeyinin artması ise, risk düzeyinin düĢtüğü anlamına 

gelmektedir. Herhangi bir makinenin ya da iĢ sürecinin güvenli olarak kabul edilebilmesi için, 

çevresine zarar verme riskinin olabildiğince en düĢük düzeyde olması gerekmektedir. 

YaĢamın her alanında riskten kaçınmak, bir amaç olarak ele alınabilse de pratikte böyle bir 

Ģey mümkün değildir (Harms-Ringdahl, 2005, s. 15). Bu duruma örnek olarak trafik kazaları 

gösterilebilir. Hergün pek çok insanın hayatını kaybettiği trafik kazalarının olasılığını kabul 

edip trafiğe çıkmamız, risk aldığımızın bir göstergesidir. Ġnsanlar günlük yaĢantılarında bu 

gibi risk unsurlarını kabullenip, hayatlarına devam ederler (KüçükĢahin, 2006, s. 18). 

      

     Yukarıda da belirtildiği gibi güvenlik sözcüğü oldukça geniĢ bir kullanım alanına sahiptir. 

Bu yüzden kullanım yerine göre taraflar açısından (birey, toplum gibi) farklı Ģekillerde 

kullanılabilmektedir. Örneğin Türk Dil Kurumu‟nun (TDK) web sayfasında yer alan Türkçe 

sözlüğe göre, güvenlik kelimesi taraflar açısından farklı anlamlara gelebilmektedir. Toplumsal 

yaĢamda yasal düzenin aksamadan yürümesi ve kiĢilerin korkusuzca yaĢayabilmesi, güvenlik 

kelimesinin “ulusal” yöndeki kullanımına iĢaret etmektedir.  Ayrıca güvenlik kelimesinin 

bireysel anlamda da kullanılabildiği ve “bütün gereksinim ve isteklerin güven altında 

bulunması” Ģeklinde tanımlandığı görülmektedir (http://www.tdk.gov.tr). TDK‟nın web 

sayfasında yer alan bu tanıma göre güvenlik, bireysel anlamda ele alınıp temel bir insan 

ihtiyacı olarak olarak kabul edilebilir. Abraham Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde güvenlik,  

fizyolojik gereksinimlerden sonra ikinci sırada yer almaktadır ve bireyin iĢsiz kaldığı 

durumlarda hayatını devam ettirebilmek için bir takım güvencelerin (sigortalı olmak gibi) 

arayıĢı içerisinde olduğunu göstermektedir (Eren, 2010, s. 31). Bireyin bu güvence arayıĢı, 

güvenliğin bir diğer kullanım alanı sosyal güvenlik ile ilgilidir. 

      

     Sosyal güvenlik, çalıĢmamıza konu olan iĢ sağlığı ve güvenliği gibi çalıĢma hayatı ile ilgili 

olan bir kavramdır. Genel bir tanımlamayla sosyal güvenlik; mesleki, fizyolojik ve sosyo-

ekonomik bazı risklerden dolayı gelir durumu geçici veya sürekli olarak kesilmiĢ olan 

bireylerin yaĢam ihtiyaçlarını karĢılamak üzere meydana getirilmiĢ bir sistemdir (Ayhan, 

2012, s. 43).  Ancak bu noktada güvenliğin baĢka bir kullanım alanı olan milli güvenlik 

kavramı ile sosyal güvenlik kavramı, birbirlerinin yerine kullanılabilmektedir. Her iki 

kavramda da tehlikelere karĢı toplumun korunması esas alınsa da, milli güvenlik silahlı 

http://www.tdk.gov.tr/
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kuvvetler ile sağlanır. Sosyal güvenliğin sağlanması ise sosyal sigortalar aracılığı ile olur 

(Yazgan, 1992, s. 20). 

      

     Güvenlik kavramı bireyler için temel bir ihtiyaç olarak ele alındığında bireylerin fiziksel, 

sosyal, kültürel, politik, ekonomik ve örgütsel çevreleri ile iliĢkili olan bir unsur olduğu 

söylenebilir. Bu bağlamda Maurice ve diğerleri (2001), insanların çevresi ile 

etkileĢimlerinden yola çıkarak güvenliğin hem bireysel hem de toplumsal yönünü bir araya 

getirip, dört maddelik bir sentez oluĢturmuĢtur. Bu dört madde; birey, topluluk (örgüt ya da 

gruplar) ve devlet arasında optimum bir güvenlik düzeyinin sağlanmasını Ģu koĢullara 

bağlamaktadır (Maurice vd., 2001: 238): 

 

 Birinci koĢul, insan hak ve özgürlüklerinin güvence altına alınması için toplumsal 

gruplar arasındaki uyum ve barıĢ sürecini vurgulamaktadır. Adil bir sosyal yapıda; ırk, 

cinsiyet ve dini inanç gibi unsurlar üzerinden ayrımcılığın olmaması ve bu unsurlar 

üzerinden çatıĢmaların yaĢanmaması gereklidir. Toplum, savaĢ veya çatıĢma gibi 

olaylara karĢı korunmalıdır. Yoksulluk ve eĢitsizliğin giderek yükseldiği bir ortamda, 

güvenlik ile ilgili ciddi problemlerde ortaya çıkabilecektir. 

 

 Ġkinci koĢul, insani değerlere olan saygının önemine dikkat çekmektedir. Toplumu 

oluĢturan bireyler her türlü psikolojik (örneğin; taciz, kötü söz) ve fiziksel saldırıdan, 

ayrıca kendine ait olan her türlü varlığın çalınıp, yağmalanmasından korkmadan 

yaĢayabilmelidir. Bir önceki güvenlik koĢulunda belirtilen gruplar arasındaki barıĢ 

sürecinden faklı olarak ikinci koĢul, bireyler arasındaki etkileĢimin güvenlik 

çerçevesinde gerçekleĢmesini vurgulamaktadır. 

 

 Üçüncü koĢul, kazalardan kaynaklanan yaralanmaların ve hasarların önlenip kontrol 

edilmesiyle ilgilidir. Ġnsan sağlığına zarar verebilecek her türlü faktörün önlenmesi 

için gerekli ortam ve davranıĢlar ortaya konmalıdır.  

 

 Dördüncü ve son koĢul ise, daha önce ifade ettiğimiz üç güvenlik koĢulunun 

sağlanabilmesi için gerekli önlemlerin ve uygulamaların hayata geçirilmesine yer 

vermektedir. Beklenmedik olaylara karĢı hazırlıklı olmak gerekmektedir. Beklenmedik 

olayların ya da felaketlerin sebebiyet verebileceği her türlü maddi – manevi zararı en 

aza indirgemek için her türlü materyal, insan kaynağı ve finansal kaynak kullanılmalı, 
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organize hale getirilmelidir. Dördüncü koĢul, önceki üç koĢul üzerinde kamu 

otoritesinin sorumluluğunu ortaya koymaktadır.  

 

  ÇalıĢmanın konusu olan iĢ sağlığı ve güvenliği kavramının iĢaret ettiği “güvenlik” ise, iĢ 

ortamındaki güvenlik unsurunu ifade etmektedir. ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin bir boyutu olan iĢ 

güvenliği, çalıĢanlara ve iĢletmeye yönelik tehlike unsurlarının önlenmesi için yapılması 

gereken teknik uygulamalar olarak tanımlanabilir. Bu tanımdan da anlaĢılacağı üzere iĢ 

güvenliği yalnızca çalıĢanları değil, tüm iĢletmeyi ve üretim sisteminin güvenliğini esas 

almaktadır (Tozkoparan ve TaĢoğlu, 2011, s. 183). Bir diğer tanımda ise iĢ güvenliğinin 

amacı, çalıĢma ortamında iĢlerin yapılması sırasında doğabilecek tehlikelerin ve çalıĢanların 

sağlığına zarar verebilecek koĢulların kaldırılması olarak ifade edilmiĢtir (Durdu, 2006, s. 8). 

Bu ifadelerden yola çıkarak iĢ güvenliği, çalıĢma ortamında sağlık ve güvenlik ortamının 

oluĢturulması için yapılması gereken faaliyetlerin “teknik” yönü olarak tanımlanabilir. 

 

1.2. Sağlık 

     ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile iliĢkili olan kavramlardan biri de sağlıktır. Sağlık kavramı tıbbi 

yönden, herhangi bir hastalığın ya da bozukluğun yokluğu anlamına gelmektedir (Barnett-

Schuster, 2008, s. 2). Dünya Sağlık Örgütü‟nün (WHO) tanımına göre sağlık;  fiziksel, ruhsal 

ve sosyal açılardan tamamen iyi olma halini ifade etmektedir (Larson, 1996, s. 181).  Sağlık 

kavramını sadece patolojik bulguların yokluğu olarak ifade etmek doğru bir yaklaĢım 

olmayacaktır. WHO‟nun tanımında görüldüğü gibi insanın psikolojik ve sosyal yönü de sağlık 

kavramı içerisinde değerlendirilmelidir. Sağlık, yaĢamın devamı için gerekli olan en önemli 

unsurdur ve hukuk sistemi içerisinde korunması gereken temel haklardan biridir (Susser, 

1993, s. 419). Sağlık hakkı olarak da ifade edilen bu kavram, Ģüphesiz ki bir iĢletmenin 

çalıĢanları için geçerli olmalıdır. 

 

     Sağlık kavramını temel bir insan hakkı olarak ele alındığında, bu hakkın kaynağı olarak 10 

Aralık 1948 tarihinde BirleĢmiĢ Milletler Genel Kurulu tarafından ilan edilmiĢ olan Ġnsan 

Hakları Evrensel Beyannamesi gösterilebilir. Ġnsan Hakları Evrensel Beyannamesi‟nin 25. 

Maddesinde bireylerin sağlık hakları Ģu Ģekilde ifade edilmektedir:  

 Herkesin kendisinin ve ailesinin sağlık ve refahı için beslenme, giyim, konut ve tıbbi 

bakım hakkı vardır. Herkes; iĢsizlik, hastalık, sakatlık, dulluk, yaĢlılık ve kendi iradesi 

dıĢındaki koĢullardan doğan geçim sıkıntısı durumunda güvenlik hakkına sahiptir.  
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 Anaların ve çocukların özel bakım ve yardım görme hakları vardır. Bütün çocuklar, 

evlilik içi veya evlilik dıĢı doğmuĢ olsunlar, aynı sosyal güvenceden yararlanırlar. 

 

     Ġnsan Hakları Beyannamesi‟nin 23. maddesinde tüm bireylerin iĢini serbestçe seçebilme ve 

elveriĢli koĢullarda çalıĢma hakkına sahip olduğu belirtilmektedir. Ġnsan Hakları Evrensel 

Beyannamesi, 6 Nisan 1949 tarihinde kabul edilen bakanlar kurulu kararı ile Resim Gazetede 

yayımlanmıĢtır (http://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/pdf01/203-208.pdf). 

 

     Ġnsanın biyolojik yapısı gereği sağlık sorunlarından tamamen uzak olabilmesi mümkün 

değildir. Dolayısı ile tüm insanları olduğu gibi bir iĢletmenin çalıĢanlarının da sağlık 

sorunlarının olması son derece doğal bir durumdur. Fakat bu sağlık sorunları değiĢiklik 

gösterir. ÇalıĢanların soğuk algınlığı gibi önemsiz hastalıklardan, yaptıkları iĢe ile ilgili olan 

meslek hastalıklarına kadar pek çok sorun ile karĢılaĢmaları olasıdır. Bazen çalıĢanların 

psikolojik rahatsızlıkları olabilir ya da alkol, uyuĢturucu bağımlılığı gibi sorunları olabilir. Bu 

tür sorunların sebepleri her ne olursa olsun, her türlü iĢletme faaliyetinin aksamasına neden 

olur. Ayrıca iĢgücü verimliliği negatif yönde etkilenir (Bingöl, 2010, s. 616). Barge ve 

Carlson‟a (1993) göre iĢletmecilik açısından sağlık, artan verimlilik ve kalite düzeyinin buna 

karĢılık azalan iĢletme maliyetlerinin temelini oluĢturmaktadır (akt. Demirbilek, 2005, s. 8). 

 

     ÇalıĢmanın konusu olan iĢ sağlığı kavramı; iĢ kazalarının, yaralanmaların ve meslek 

hastalıklarının önlenmesini amaçlayan ve bu amacı gerçekleĢtirmek için çalıĢma ortamının 

sağlık belirleyicilerini dikkate alarak, çalıĢma ortamında sağlığın korunmasını hedefleyen bir 

bilim dalıdır (Ofluoğlu ve Cihan, 2001, s. 29). WHO‟nun tanımına göre iĢ sağlığı; çalıĢma 

ortamında insan sağlığını tehdit eden tehlikelerden, kazalardan ve meslek hastalıklarından 

çalıĢanları korumayı amaçlayan ve böylece çalıĢanların her açıdan tam iyilik halinde 

olmalarını sağlayan, bunun yanında çalıĢanların kapasitelerine göre uygun iĢlerde 

çalıĢmalarını öngören çok disiplinli bir yaklaĢımdır (WHO, 2001, s. 13). 

 

    ĠĢ sağlığı kavramı yakın bir geçmiĢe kadar iĢ kazası geçirmemek ve meslek hastalığına 

yakalanmamak ile sınırlanmıĢ olan bir kavramdı. Ancak günümüzün koĢullarında iĢ sağlığı 

kavramı bireyleri yalnızca et ve kemikten oluĢmuĢ biyolojik bir varlık olarak değil, aynı 

zamanda düĢünen ve düĢünceleri doğrultusunda hareken eden bir varlık olarak ele almaktadır. 

Bu bağlamda günümüzün çalıĢma hayatında iĢ sağlığı; fiziksel, sosyal ve ruhsal yönleri ile bir 

bütünlük içerisinde olan insanlara, yüksek standartlarda bir hayat düzeni sağlamayı 

hedeflemektedir (Durdu, 2006, s. 7). 

http://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/pdf01/203-208.pdf
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1.3. ĠĢ Kazası 

     ÇalıĢma ortamında sağlık ve güvenlik koĢullarının yetersiz olması durumunda, iĢ kazaları 

ile karĢı karĢıya kalınabilmektedir. Ġngiltere Sağlık ve Güvenlik Ġdaresi‟ne (HSE) göre iĢ 

kazası; beklenemedik bir Ģekilde ortaya çıkıp insan sağlığına ya da iĢletmelerin çeĢitli 

unsurlarına (üretim kaynakları, bina, tesis vb.) zarar veren olaydır. ĠĢ esnasında meydana 

gelen kazanın iĢ kazası olarak tanımlanması ile birlikte iĢ ortamı dıĢında; örneğin çalıĢanları 

bir yerden baĢka bir yere taĢırken meydana gelen kaza da iĢ kazası olarak 

değerlendirilmektedir (Hughes ve Ferett, 2012, s. 3). 

 

    5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu‟nun 13. maddesinde iĢ 

kazası ayrıntılı bir Ģekilde tanımlamıĢtır. Ġlgili maddeye göre iĢ kazası;  

 Sigortalının iĢyerinde bulunduğu sırada, 

 ĠĢveren tarafından yürütülmekte olan iĢ nedeniyle sigortalı kendi adına ve bağımsız 

çalıĢıyorsa, yürütmekte olduğu iĢ nedeniyle, 

 Bir iĢverene bağlı olarak çalıĢan sigortalının, görevli olarak iĢyeri dıĢında baĢka bir 

yere gönderilmesi nedeniyle asıl iĢini yapmaksızın geçen zamanlarda, 

 Bu Kanunun 4 üncü maddesinin birinci fıkrasının (a) bendi kapsamındaki emziren 

kadın sigortalının, iĢ mevzuatı gereğince çocuğuna süt vermek için ayrılan 

zamanlarda,  

 Sigortalıların, iĢverence sağlanan bir taĢıtla iĢin yapıldığı yere gidiĢ geliĢi sırasında,  

 

     meydana gelen ve sigortalıyı hemen veya sonradan bedenen ya da ruhen engelli hâle 

getiren olaydır. 

 

1.4. ĠĢ Kazalarının Nedenleri 

     ĠĢ kazaları, genelde birden çok neden ya da faktörden dolayı meydana gelmektedir. ĠĢ 

kazaları ile ilgili bir sınıflandırmaya göre kazalar; “insana bağlı nedenler” ve “fiziksel, 

mekanik çevre koĢullarına bağlı nedenler” olmak üzere iki baĢlık altında incelenmektedir 

(Gerek, 2006, s. 29). Daha geniĢ ve detaylı bir sınıflandırma ise, “kök neden analizi” olarak 

ifade edilen uygulama esas alınarak yapılmaktadır. 

     Meydana gelen bir iĢ kazasına neden olan faktörlerin doğru bir Ģekilde analiz edilmesi, 

aynı kazanın ya da benzer kazaların tekrarlanmaması için son derece önemlidir. Bu amaç 

doğrultusunda kullanılan kök neden analizi, bir kazaya yol açan bütün nedenlerle ilgili bilgi 

toplanmasına ve toplanan bilgilerin mantıksal bir çerçeve içerisinde Ģekillendirilmesine 
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yardımcı olmaktadır. Böylece kazaların önlenebilmesi için yeni metotların geliĢtirilmesi ve 

baĢka kazaların önlenebilmesi mümkün olabilecektir. Kök neden analizi temel alındığında iĢ 

kazaları; doğrudan nedenler, dolaylı nedenler ve temel nedenler olmak üzere üç baĢlık altına 

incelenmektedir (Reese, 2003, s. 91-92).   

 

1.4.1. Doğrudan Nedenler 

     ĠĢ kazalarını meydana getiren doğrudan nedenler, enerji kaynaklarından veya çalıĢma 

ortamında bulunan tehlikeli maddelerden kaynaklanan unsurladır. Doğrudan nedenlerle ortaya 

çıkan kazaları önlemek, çalıĢma ortamının veya kullanılan donanımların yeniden 

tasarlanması, ayrıca enerji salınımına ya da tehlikeli maddelere karĢı teması önlemek 

amacıyla koruyucu donanımların sağlanması ile mümkün olabilecektir (Reese, 2003, s. 92)  ĠĢ 

kazalarının doğrudan nedenleri ile ilgili bazı örnekler, aĢağıdaki tabloda görülmektedir: 

 

Tablo 1.1. ĠĢ Kazalarının Doğrudan Nedenleri 

Enerji Kaynakları Tehlikeli Maddeler 

1. Mekanik: Makineler, araç-gereçler, 
gürültü, patlama tehlikesi, hareketli 
nesneler 

2. Elektrik: Yüksek voltaj kaynakları, 
yalıtım eksikliği 

3. Termal: Alev, sıcak yüzeyler 
4. Kimyasal: Asitler, bazlar, yanıcı 

maddeler, patlayıcılar 
5. Radyasyon: Lazer, X-ıĢınları, mikrodalga, 

radyasyon kaynakları 
 

 
1. SıkıĢtırılmıĢ veya sıvı hale getirilmiĢ 

gazlar (yanıcı veya yanıcı olmayan) 
2. AĢındırıcı Maddeler 
3. Yanıcı Maddeler (katı, sıvı ya da gaz 

halinde) 
4. Zehirli Maddeler 
5. Oksitlenen Maddeler 
6. Toz 

Kaynak: Reese, 2003, s. 93 

 

1.4.2. Dolaylı Nedenler 

     ĠĢ kazalarının dolaylı nedenleri, güvenli olmayan davranıĢlar ve güvenli olmayan koĢullar 

ile ilgilidir. Kazaların dolaylı nedenleri bireylerin yaralanmalara, tesis veya çeĢitli iĢletme 

varlıklarının zarar görmesine yol açabilir. Ayrıca dolaylı nedenler, bir önceki baĢlıkta ifade 

edilen doğrudan nedenlerin (enerji kaynakları ve tehlikeli maddeler) ortaya çıkmasına sebep 

olabilir (Reese, 2003, s. 93). Dolaylı nedenleri oluĢturan unsurlar, Tablo 1.2‟de gösterilmiĢtir: 
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Tablo 1.2. ĠĢ Kazalarının Dolaylı Nedenleri 

Güvenli Olmayan DavranıĢlar Güvenli Olmayan KoĢullar 

 ÇalıĢma arkadaĢlarını uyarmaktan kaçınmak 

ve kullanılan donanımları emniyet altına 

almamak 
 Kullanılan donanım ya da aletlerdeki 

kusurları görmezden gelmek 
 Uygunsuz bir biçimde yük kaldırmak 
 Uygunsuz bir biçimde donanımları 

kullanmak 

             - AĢırı hızlı bir Ģekilde kullanmak 

- Eksik donanım kullanmak 

 Yetkisi dıĢındaki donanımları kullanmak 
 Tehlikeli Ģakalar yapmak, hoyratça 

davranmak 
 Güvenlik donanımlarına zarar vermek 
 UyuĢturucu kullanmak 
 Alkollü olarak çalıĢmak 
 Sağlık ve güvenlik kurallarını ihlal etmek 
 Kendisine sağlanan koruyucu donanımları 

kullanmamak 

 Kalabalık çalıĢma alanları 
 Arızalı makine ve teçhizatlar 
 Yetersiz Aydınlatma 
 Uygunsuz bir Ģekilde depolanıĢ olan tehlikeli 

veya patlayıcı maddeler 
 Yetersiz havalandırma 
 Yetersiz gözetim sistemi 
 Yetersiz çalıĢma ortamı temizliği ve düzeni 
 Radyasyona maruz kalmak 
 AĢırı gürültü 
 Zararlı hava koĢulları 
 Tehlikeli zemin koĢulları 
 Yangınla mücadele araçlarının eksikliği 
 Sağlam olmayan çalıĢma alanı ya da 

platformlar 

Kaynak: Reese, 2003, s. 94 

 

      ĠĢ kazalarının dolaylı nedenlerinden biri olan güvenli olmayan insan davranıĢları, çalıĢma 

ortamında sağlık ve güvenliği tehdit eden en önemli faktör olarak kabul edilmektedir. Ġngiltere 

Sağlık ve Güvenlik Ġdaresi‟ne (HSE) göre iĢ kazalarının %90‟ı insanların yaptığı yanlıĢlardan 

ya da hatalardan dolayı ortaya çıkmaktadır. Ayrıca meydana gelen kazaların %70‟nin, önceden 

alınan bir takım tedbirlerle önlenebileceği belirtilmiĢtir (Hughes ve Ferett, 2012, s. 70). Aybek 

ve diğerleri (2003) tarafından ülkemizde yapılan ve kamu kurumlarında çalıĢmakta olan teknik 

personelleri kapsayan bir araĢtırmanın sonuçları da, insan davranıĢlarının çalıĢma ortamındaki 

sağlık ve güvenlik açısından önemini ortaya koymuĢtur. Yönetici pozisyonunda olan 

katılımcılara göre iĢ kazalarının %84,4‟ü güvenli olmayan davranıĢlardan, %15,6‟sı ise 

güvenli olmayan çalıĢma koĢullarından kaynaklanmaktadır (Aybek vd., 2003, s. 94). 

 

1.4.3. Temel Nedenler 

     Herhangi bir iĢ kazasından sonra yapılan incelemelerin bazıları, güvenli olmayan 

davranıĢlar ve koĢullar olarak ifade edilen dolaylı nedenlerin tespit edilmesi ve bunların 

düzeltilmesi ile sonuçlanmaktadır. Fakat bazı iĢ kazalarının dolaylı nedenlerinin altında yatan 

birtakım temel nedenler bulunmaktadır ve dolaylı nedenler, bu temel nedenlerin devamı olarak 

ortaya çıkabilmektedir. ĠĢ kazalarına sebebiyet veren bu temel nedenler; politika ve kararlar, 

kiĢisel faktörler ve çevresel faktörler olmak üzere üçe ayrılmaktadır (Reese, 2003, s. 95): 
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Tablo 1.3. ĠĢ Kazalarının Temel Nedenleri 

Politika ve Kararlar KiĢisel Faktörler 

1. ĠĢletmenin güvenlik politikası, 

 Yazılı değildir. 
 Tepe yönetim tarafından onaylanmamıĢtır. 
 Tüm çalıĢanlara duyurulmamıĢtır. 
 Periyodik olarak kontrol edilmemektedir. 

2. ĠĢletme içerisindeki güvenlik yönetimi, aĢağıdaki 
unsurları göz ardı etmiĢtir: 

 Güvenlik toplantıları 
 Güvenlik analizi (Risk Analizi) 
 Temizlik ve düzen 
 Yazılı kılavuzlar 
 Sağlık gözetimi 
 Kaza ile ilgili araĢtırmalar 
 Önleyici bakımlar 
 Raporlar 
 Güvenlik ile ilgili denetimler 

3. Malzeme, araç-gereç temini ve dıĢarıdan alınan 
hizmetlerin sağlanmasında güvenlik dikkate 

alınmamıĢtır. 

4. AĢağıdaki personel uygulamalarında güvenlik 
unsuru göz ardı edilmiĢtir: 

 Seçim 
 Yetki ve sorumluluk 
 Hesap verilebilirlik 
 ĠletiĢim  
 Eğitim ve Gözlem 

1. Fiziksel: 

 Uygun olmayan beden ölçüleri 
 Yetersiz kuvvet gücü 
 Yetersiz dayanma gücü 

2. Tecrübe (Deneyimsel) : 

 Yetersiz bilgi ve beceri 
 GeçmiĢte yaĢanan kazalar 
 Güvenli olmayan iĢ alıĢkanlıkları 

3. Motivasyon: 

 Ġhtiyaçlar 
 Yetenekler 

4. Tutumlar: 

 ĠĢe, diğer kiĢilere veya iĢletmeye yönelik 

tutum 
 Alkol, uyuĢturucu bağımlılığı ya da 

duygusal çöküntü sonucu kendine 

yönelik tutumu 

5. DavranıĢlar: 

 Risk alma 
 Tehlikenin farkında olmama 

 
 
 

Kaynak: Reese, 2003, s. 95-96 

  

1.5. Meslek Hastalığı 

     5510 sayılı kanunun 14. maddesine göre meslek hastalığı, sigortalının çalıĢtığı veya yaptığı 

iĢin niteliğinden dolayı tekrarlanan bir sebeple veya iĢin yürütüm Ģartları yüzünden uğradığı 

geçici veya sürekli hastalık, bedensel veya ruhsal engellilik halleridir. Meslek hastalıklarında 

yapılan iĢ ile hastalık arasında doğrudan bir etkileĢim bulunmaktadır. Bundan dolayı meslek 

Çevresel Faktörler 

1. Güvenli olmayan çalıĢma ortamı tasarımı: 

 Yetersiz mekanik düzen 
 Yetersiz elektrik veya hidrolik sistemi 
 Kalabalık ve kısıtlı geçiĢ yolları 
 Yetersiz aydınlatma 
 Yetersiz havalandırma 
 Yüksek düzeyde gürültü (gürültünün 

kontrol edilmemesi) 

2. Güvenli olmayan çalıĢma süreçleri  

 Normal koĢullarda 
 Acil durumlarda (fazla mesai) 

 
3.  Hava koĢulları 

4. Coğrafi bölgenin özellikleri 
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hastalığına yakalanan bir kiĢi, o meslekte çalıĢtığı için hastalığa maruz kalmıĢtır. GeçmiĢte 

baĢka bir meslekte çalıĢmıĢ olması durumunda, aynı hastalığa yakalanmasının söz konusu 

olmayacağı söylenebilir (Bilir, 2008, s. 38). Meslek hastalığı çalıĢanın kendi yaptığı iĢin 

koĢullarından veya çalıĢma ortamındaki diğer koĢullardan dolayı ortaya çıkabilir. Ayrıca 

meslek hastalığı, maruz kalınan bazı unsurlardan sonra kısa ya da uzun bir zaman dilimi 

içerisinde çalıĢanı etkileyebilmektedir (Hughes ve Ferett, 2012, s. 3). 

 

     Meslek hastalıklarının türleri, Sosyal Sigortalar Kanunu Sağlık ĠĢlemleri Tüzüğü‟nde beĢ 

ana baĢlık altında toplanmıĢtır. Bu baĢlıklar; kimyasal maddelerden kaynaklanan meslek 

hastalıkları (A), mesleki cilt hastalıkları (B), mesleki solunum sistemi hastalıkları (C), mesleki 

bulaĢıcı hastalıklar (D) ve fiziksel etkenlerle meydana gelen hastalıklar (E) olarak 

belirtilmiĢtir (Bilir, 2008, s. 38-39). 

 

1.6. Meslek Hastalıklarının Nedenleri 

     Sosyal Sigortalar Kanunu Sağlık ĠĢlemleri Tüzüğü‟nde yer alan beĢ hastalık türüne göre 

meslek hastalıklarının nedenleri, aĢağıdaki tabloda görülmektedir: 

Tablo 1.4. Meslek Hastalıklarının Türleri ve Nedenleri 

Meslek Hastalığı Türü Hastalığa Neden Olan Faktörler 

Kimyasal Maddelerden Kaynaklanan 
Hastalıklar 

KurĢun, krom, nikel, cıva, arsenik, organik fosforlu 
bileĢikler vb. maddelerden ve bazı gazlardan etkilenme 

Mesleki Cilt Hastalıkları Sabun, deterjan vb. bazı maddelere temas etme, ayrıca 
makine sanayi, inĢaat iĢleri, radyasyonla yapılan çalıĢmalar 

Mesleki Solunum Sistemi Hastalıkları Solunum yoluyla vücuda giren zararlı tozlar (kömür, kurĢun, 

asbest, silis vb.) 

Mesleki BulaĢıcı Hastalıklar Zararlı mikro organizmalar (virüs, bakteri, vb.) 

Fiziksel Etkenlerle Meydana Gelen 
Hastalıklar 

Ġyonlayıcı ıĢınlar, kızılötesi ıĢınlar, gürültü, titreĢim vb. 

Kaynak: Gerek, 2006, s. 36-38; Bilir, 2008, s. 38-39 

 

     Tablo 1.4‟de görülen mesleki cilt hastalıkları, geliĢmiĢ ülkelerdeki toplam meslek hastalığı 

sayısının %60‟nı oluĢturmaktadır. Ayrıca fiziksel etkenlere bağlı olarak geliĢen meslek 

hastalıkları, teknolojinin geliĢimine paralel olarak giderek artıĢ göstermektedir. Mesleki 

solunum sistemi hastalıkları ise, daha çok madencilik sektöründe çalıĢan kiĢilerde 

görülmektedir (Gerek, 2006, s. 36-37).  
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     Meslek hastalıkları ile ilgili bilinmesi gereken önemli hususlardan biri, bu hastalıklardan 

korunmanın mümkün olmasıdır. ĠĢyerinde meslek hastalığına neden olan faktörler, bir takım 

mühendislik uygulamaları ile kontrol altına alındığı takdirde, bu hastalıkların ortaya çıkması 

söz konusu olmayacaktır (Bilir, 2008, s. 39). 

 

1.7. ĠĢ Kazası ve Meslek Hastalıklarının Maliyetleri 

     Meydana gelen iĢ kazalarının ya da meslek hastalıklarının iĢletmelere olan maliyetleri, 

görünür ve görünmez maliyetler olmak üzere iki baĢlık altında incelenebilmektedir. 

Görünmez maliyetler, tam olarak nelerden oluĢtuğu belirlenemeyen ve uzun vadede oluĢan 

unsurlardır. Ġngiltere Sağlık ve Güvenlik Ġdaresi‟ne (HSE) göre göre bir iĢ kazasının 

görünmez maliyetleri, görünür maliyetlerine göre 36 kat daha büyüktür. Görünür ve 

görünmez maliyetler, aĢağıdaki gibi özetlenebilir (Hughes ve Ferett, 2012, s. 9-11; Özkılıç, 

2005, s. 15-16) : 

 

Görünür maliyetler 

 Acil müdahale, tedavi, hastane ve ambulans masrafları 

 Kaza ya da hastalık sonucu iĢ göremezlik veya ölüm ödenekleri 

 ÇalıĢana ya da yakınlarına verilen tazminatlar 

 Sigorta kurumuna ya da devlete ödenen tazminatlar 

 ĠĢletmeye ait bina, araç, gereç ya da taĢıtlara verilen zarar 

 Kaza sonrası iĢten ayrılan personel 

 Üretim sürecinin ya da genel olarak iĢletmenin tamamen durması 

  

Görünmez maliyetler 

 Uzun vadede iĢletmenin zarar ya da iflas etmesi 

 Kurumsal imajın zarar görmesi 

 ĠĢletme hakkındaki olumsuz söylemler (medya) 

 MüĢteri kaybı 

 Üretim sürecindeki ertelemeler nedeniyle meydana gelecek kayıplar 

 Kaza sonrası fazla mesai yapılması durumunda ortaya çıkan maliyetler 

 SipariĢlerin zamanında yetiĢtirilememesi nedeniyle ortaya çıkacak kayıplar  

 Yeni personel alımı gerektiği takdirde,  ilk etapta verimin düĢük olması nedeniyle 

ortaya çıkan maliyet 

 Yeni personel alımının ve yeni personele verilen eğitiminin getirdiği maliyet 
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 Kaza sonrası mevcut personellerin moral düzeylerinin düĢük olması sonucu, dolaylı 

veya dolaysız olarak iĢlerini yavaĢlatmaları 

 Bürokratik bazı iĢlemlere ayrılan zaman ve bu iĢlemlerin getirdiği maliyetler 

 
1.8. ĠĢ Kazası ve Meslek Hastalığı Ġstatistikleri 

     Bu baĢlık altında çeĢitli kurumların veri tabanları dikkate alınarak iĢ kazaları ve meslek 

hastalıklarına yönelik istatistiklere yer verilmiĢtir. Öncelikli olarak dünya geneline, daha 

sonra da ülkemize iliĢkin bazı veriler paylaĢılmıĢtır.  

 

1.8.1. Dünya Ġstatistikleri 

     ĠĢ kazaları ve meslek hastalıklarına yönelik küresel anlamda çalıĢmalarda bulunan 

kuruluĢlardan biri Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO)‟dür. ILO‟nun açıklamalarına göre 

dünya genelinde her on beĢ saniyede bir iĢçi, iĢ kazası ya da meslek hastalığı sonucu hayatını 

kaybetmektedir. Ayrıca her on beĢ saniyede yüz altmıĢ iĢçi, iĢ kazasına maruz kalmaktadır. 

ILO‟nun tahminlerine göre iĢ kazası ve meslek hastalıkları, her yıl 2.3 milyon kiĢinin 

ölümüne neden olmaktadır. Bu ölümlerin 350 bini ölümcül iĢ kazaları, 2 milyonu da meslek 

hastalıkları sonucu oluĢmaktadır. Ayrıca her yıl 313 milyon iĢ kazası meydana gelmekte ve bu 

kazaların büyük çoğunluğu belirli bir süre iĢ göremezlik durumunu ortaya çıkarmaktadır. 

ILO‟nun açıklamasına göre iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik gerekli önlemlerin 

alınmamasının ekonomik maliyeti, dünya geneli gayri safi yurtiçi hasılanın  % 4‟ü kadardır 

(http://ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/lang--en/index.htm). Bu bağlamda 

Türkiye‟nin 2013 yılı GSYH rakamı dikkate alınarak (122 Milyar 388 Milyon TL), 2013 

yılındaki iĢ kazası ve meslek hastalıklarının ülkemize olan ekonomik maliyeti 4 Milyar 895 

Milyon TL olarak tahmin edilebilir. 

 

       Yukarıda yer alan veriler dıĢında,  dünya genelindeki ülkelerin iĢ kazası ve meslek 

hastalığı istatistiklerini ortaya koymak için bazı veritabanları incelenmiĢtir.  Öncelikli olarak 

ILO‟nun küresel anlamda çalıĢma hayatı ile ilgili pek çok veriyi kayıt altında aldığı ILOSTAT 

veritabanına göz atılmıĢtır. Ülkelerin bu konudaki genel performansını belirlemek üzere, iĢ 

kazası sıklık hızları incelenmek istenmiĢtir. Ancak ILOSTAT veri tabanında, pek çok ülkenin 

bu yönde bir kaydının olmadığı görülmüĢtür.  Genel olarak ülkelerin iĢ kazası ve meslek 

hastalığı rakamlarına ve bunların faaliyet alanı, cinsiyet, yaĢ gibi bazı faktörlere göre ayrımına 

yer verilmiĢtir. Sonuç olarak  veri tabanından elde edilen veriler ile ülkeler arasında kıyaslama 

yapmak oldukça güçtür. 

 

http://ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/lang--en/index.htm


17 
 

     Dünya genelindeki ülkeler arasında kıyaslama yapmak üzere internet ortamında araĢtırma 

yapılırken, bazı haber kaynaklarında Türkiye‟nin ölümcü iĢ kazaları açısından Avrupa‟da 

birinci, Dünya genelinde üçüncü olduğu ile ilgili ifadelerin yer aldığı görülmüĢtür. Bu konuda 

ILO Türkiye Ofisi‟nin web sayfasında bir açıklamaya yer verilmitir. Ġlgili açıklamada Dünya 

genelindeki ülkelerin iĢ güvenliği açısından hiçbir Ģekilde sıralamaya tabi tutulmadığı 

belirtilmiĢtir. ILO Türkiye Ofisi‟nin açıklamasına göre, ILO‟nun veritabanından elde edilen 

bazı verilerden yola çıkarak Türkiye ile ilgili böyle bir yargıya varılmıĢtır ancak bu tür 

karĢılaĢtırmalara yer verilmesi doğru değildir. Çünkü ILO‟nun veritabanı, tüm ülkeleri her 

açıdan kapsayan bir yapı değildir. Ayrıca sadece mutlak değerleri içermektedir, ülkeler arası 

karĢılaĢtırma yapabilmek için bazı ek veriler de gerekebilmektedir. Bunun yanında bazı 

ülkeler, ILO‟ya sağlıklı bilgi vermekten kaçınabilmekte ya da eksik bilgi verebilmektedir 

(http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/areas/ilo_aciklamasi_06_14.htm):  

“ Son zamanlarda medyada yer alan çeĢitli haberlerde ILO‟nun “ölümcül iĢ kazaları 

açısından Türkiye‟yi Avrupa‟da birinci, üçüncü dünya ülkeleri arasında ise üçüncü 

sıraya yerleĢtirdiği” belirtilmektedir. 

ġu hususların açıklanmasında yarar görüyoruz: Türkiye olsun, baĢka ülkeler olsun 

ILO ülkeleri iĢ güvenliği ve sağlığı (ĠGS) açısından hiçbir zaman sıralamamaktadır. 

ILO‟nun istatistik veri tabanı; madencilik ve taĢ ocakçılığı sanayilerinde meydana 

gelen ölümlerle ilgili ve web sayfamızdan herkesin ulaĢabileceği bilgiler 

içerdiğinden, Türkiye dâhil ülkelerin sıralanmasında dıĢarıdan kiĢiler tarafından bu 

veri tabanının kullanıldığını varsayıyoruz; böylece doğru olmayan sonuçlar çıkarılmıĢ 

ve kaynak olarak da ILO gösterilmiĢtir. 

ILO bir hususu kuvvetli Ģekilde vurgulamak ister: Bu tür karĢılaĢtırmalara gidilmesi 

doğru değildir; çünkü veri tabanımız çeĢitli nedenlerden dolayı tüm ülkeleri her 

durumda kapsamamaktadır (örneğin, kimi durumlarda ülkeler sayısal bilgi 

iletmemekte ya da ancak kısmi bilgiler vermektedir). 

Ayrıca, mutlak sayılardan yola çıkarak ciddi bir karĢılaĢtırma yapılamayacağının da 

belirtilmesi gerekir. Ciddi bir karĢılaĢtırma için, örneğin maruz kalma süresi gibi ek 

unsurların hesaba katılması, örneğin eldeki verilerin söz konusu yıl içinde belirli bir 

sektördeki iĢgücünün yıllık çalıĢma saatleri gibi baĢka verilerle iliĢkilendirilmesi 

gerekir. 

Türkiye‟deki maden kazası söz konusu olduğunda bu açıklamayı meslektaĢlarınızla 

paylaĢmanız bizi memnun edecektir. “ 

 

 

 

http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/areas/ilo_aciklamasi_06_14.htm
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     ILO Türkiye Ofisi‟nin bu açıklaması doğrultusunda, ülkeler arasında kıyaslama yapmanın 

doğru bir yaklaĢım olmadığı anlaĢılmaktadır.  ILOSTAT dıĢında, çalıĢma hayatı ile ilgili 

çeĢitli verilerin kayıt altına alındığı Avrupa Ġstatistik Ofisi‟nin (EUROSTAT) veri tabanı da 

incelenmiĢtir. EUROSTAT sadece Avrupa ülkelerine ait veriler sunmaktadır. Yapılan 

inceleme sonucunda veri tabanında AB‟ye üye olan ülkelere ait iĢ kazası sıklık hızı verilerinin 

yer aldığı görülmüĢtür. Genel bir fikir edinmek amacıyla, AB üyesi bazı ülkelerin iĢ kazası 

sıklık hızları ile SGK istatistik yıllığında yer alan ülkemizin iĢ kazası sıklık hızı bir araya 

getirilerek, Tablo 1.5 oluĢturulmuĢtur.  

 

Tablo 1.5. AB’ye Üye olan Bazı Ülkelere ve Türkiye’ye Ait ĠĢ Kazası Sıklık Hızları 2012 

Ülkeler 
ĠĢ Kazası Sıklık Hızı 

(100.000 kiĢide)* Ülkeler 
ĠĢ Kazası Sıklık Hızı 

(100.000 kiĢide)* 

Portekiz 3.701,21 Estonya 1.016,61 
Fransa 3.036,87 BirleĢik Krallık 920,87 
Ġspanya 2.935,11 Ġsveç 895,78 
Ġsviçre 2.835,96 Hırvatistan 873,73 

Hollanda 2.668,89 Ġrlanda 817,82 
Almanya 2.243,51 Polonya 602,43 

Finlandiya 2.145,85 Türkiye    550,00** 
Danimarka 1.977,86 Yunanistan 546,11 
Avusturya 1.886,30 Macaristan 537,79 
Slovenya 1.792,60 Slovakya 432,38 
Ġtalya 1.717,22 Romanya 58,69 

Kaynak: Avrupa Ġstatistik Ofisi (Eurostat) hsw_mi01 veri tabanı; SGK 2012 Yılı 
Ġstatistik Yıllığı 

* İş kazası sıklık hızı sayıları, üç gün veya daha fazla süre iş göremezliğe neden olan iş kazaları 

esas alınarak oluşturulmuştur. 

** Türkiye’ye ait iş kazası sıklık hızı, SGK 2012 istatistik yıllığında yer alan rakamın 100.000 

kişiye uyarlanması ile elde edilmiştir. 2013 istatistik yıllığında yer alan açıklamaya göre, 2012 ve 

öncesi yıllara ait verilerde sadece ödemesi yapılıp kapatılan iş kazası vaka sayıları esas alınmıştır.  
 

 

     Tablo 1.5‟de yer alan kaza sıklık hızları incelendiğinde, bazı ülkeler arasında çok büyük 

farklılıkların olduğu ve bu yüzden tutarsızlık gösterdiği anlaĢılmaktadır. Örneğin Almanya‟da 

her 100.000 kiĢi arasında meydana gelen kaza sayısı 2.243 iken, Romanya‟da bu sayı sadece 

58‟dir. Sonuç olarak ILO Türkiye Ofisi‟nin iĢ kazalarına göre ülkeler arasında kıyaslama 

yapılamayacağına yönelik açıklamasının doğruluğu ortaya konmuĢtur. 
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1.8.2. Türkiye Ġstatistikleri 

     ĠĢ kazaları ve meslek hastalıkları dünya genelinde olduğu gibi, ülkemiz içinde sorun teĢkil 

eden unsurlardır. ÇalıĢmanın bu baĢlığında, ülkemizin bazı resmi kurumlarının kayıtları 

dikkate alınarak iĢ kazaları ve meslek hastalıklarına yönelik istatistiklere yer verilmiĢtir. 

Ülkemizde Sosyal Güvenlik Kurumu (SGK) tarafından düzenli olarak iĢ kazaları ve meslek 

hastalıkları ile ilgili veriler kayıt altına alınmakta ve sonra bu veriler, “yıllık” Ģeklinde 

kurumun web sayfasında kamuoyu ile paylaĢılmaktadır. Tablo 1.6‟da ülkemizin 2005 – 2013 

yıllarını kapsayan iĢ kazası ve meslek hastalığı istatistikleri görülmektedir. 2014 yılı istatistik 

yıllığı, çalıĢmamızın devam ettiği süre zarfı içerisinde açıklanmamıĢ olduğu için, 2014 yılına 

ait verilere yer verilememiĢtir. 

 

  Tablo 1.6. 2005 – 2013 Yıllarına Ait ĠĢ Kazası Sayısı, Sıklık Hızı ve Ağırlık Hızı Verileri 

Yıl 
ĠĢ Kazasına Maruz 
Kalan ÇalıĢan Sayısı 

ĠĢ Kazası Sıklık Hızı / 

Her 100 KiĢide 
ĠĢ Kazası Ağırlık 

Hızı / Gün 

2005 73.923 0.96 782 

2006 79.027 0.91 961 

2007 80.602 0.81 634 

2008 72.963 0,70 519 

2009 64.316 0.62 641 

2010 62.903 0,55 706 

2011 69.227 0.55 721 

2012 74.871 0,55 395 

2013 191.389* 1,32 507 

           Kaynak: SGK 2005-2013 Ġstatistik Yıllıkları 

* 2013 istatistik yıllığında açıklandığı üzere, 2012 ve öncesi yıllarda iş kazası geçiren 

sigortalı sayılarına ait istatistikler verilirken ödemesi yapılıp kapatılan iş kazası vaka sayıları 

esas alınmaktaydı. 2013 yılından itibaren iş kazası bildirim formunun elektronik ortamda 

alınmaya başlanması ile iş kazası geçiren tüm sigortalı sayılarına ait veriler, Avrupa Birliği 

standartları dikkate alınarak verilmeye başlanılmıştır.             

 

     Tablo 1.6’da yer alan veriler, 2013 yılında iĢ kazasına maruz kalan kiĢi sayısının diğer 

yıllara göre oldukça yüksek olduğu görülmektedir. 2013 yılı istatistik yıllığında yer alan 

açıklamaya göre, 2012 yılı ve öncesinde yalnızca gerekli ödemeleri yapılıp kapatılan iĢ kazası 

sayılarına yer verilmiĢtir. Bu durum, istatistik yıllıklarında yer alan verileri esas alarak yıllara 

göre bir karĢılaĢtırma yapılmasını zorlaĢtırmaktadır. 
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     SGK istatistik yıllıklarında yer alan tanımlamalara göre iş kazası sıklık hızı, tam gün 

çalıĢan her 100 kiĢi arasında kaç tane iĢ kazası olduğunu göstermektedir. SGK‟nın 2012 yılı 

ve öncesine ait verilerle ilgili açıklamasından yola çıkarak, ilgili yılların 2013 yılından ayrı 

tutularak incelenmesinin daha sağlıklı olacağı düĢünülmektedir. Bu bağlamda 2005 yılından 

2010 yılına kadar iĢ kazası sıklık hızında önemli bir düĢüĢ olduğu, 2010-2012 yılları arasında 

ise sabit bir oranda kaldığı görülmektedir. Tablo 1.6‟da yer alan iş kazası ağırlık hızı, bir 

takvim yılı içerisinde çalıĢılan her 1 milyon saatte, kaç iĢ gününün iĢ kazası neticesiyle 

kaybedildiğini göstermektedir. Bu bağlamda 2012 yılında kaza neticesinde kaybedilen gün 

sayısı, geçmiĢ yedi yıla göre önemli ölçüde bir düĢüĢe uğramıĢtır. 2013 yılına ait veriler ise 

191.389 kiĢinin iĢ kazasına maruz kaldığını göstermektedir. 2013 yılında iĢ kazası sıklık hızı 

1,32 ve iĢ kazası ağırlık hızı 507 olarak hesaplanmıĢtır.  

 

     2005-2013 yıllarına ait istatistik verileri iĢ kazası sonucu vefat edenler ve meslek 

hastalığına yakalananlar kapsamında incelendiğinde, Tablo 1.7‟de yer alan bulgulara 

ulaĢılmıĢtır: 

 

  Tablo 1.7. 2005 – 2013 Yıllarına Ait Ölümlü ĠĢ Kazası ve Meslek Hastalığı Sayıları 

      Kaynak: SGK 2005-2013 Ġstatistik Yıllıkları 

* 2012 yılı ve öncesinde ödemesi yapılıp kapatılan iş kazası vaka sayılarının esas alındığı, 2013 yılında 

Avrupa Birliği standartlarına göre vakaların kayıt altına alındığı dikkate alınmalıdır. 
 

     Tablo 1.7‟de yer alan veriler 2005-2012 yılları kapsamında incelendiğinde, 2008 ve 2012 

yıllarında iĢ kazası sonucu hayatını kaybedenlerin sayısında önemli bir düĢüĢ olduğu 

görülmektedir. ĠĢ kazası sonucu hayatını kaybedenlerin sayısına göre en yüksek değer, 2011 

yılına aittir (1.700 kiĢi). Meslek hastalığına yakalanan kiĢi sayısı en yüksek düzeyde 2007 

yılında gerçeklemiĢtir (1.208 kiĢi).   AB standartlarına göre kayıt iĢlemlerinin yapıldığı 2013 

yılı verilerine göre ilgili yılda 1.360 kiĢi iĢ kazası sonucu hayatını kaybetmiĢ, 371 kiĢi meslek 

Yıl 
ĠĢ Kazasına Maruz 

Kalan ÇalıĢan Sayısı 
ĠĢ Kazası Sonucu Vefat 

Eden KiĢi Sayısı 
Meslek Hastalığına 

Yakalanan KiĢi Sayısı 

2005 73.923 1.072 519 

2006 79.027 1.592 574 

2007 80.602 1.043 1.208 

2008 72.963 865 539 

2009 64.316 1.171 429 

2010 62.903 1.444 533 

2011 69.227 1.700 697 

2012 74.871 744 395 

2013 191.389* 1.360 371 
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hastalığına yakalanmıĢtır. Diğer yıllara göre meslek hastalığına yakalanan kiĢi sayısı, 2013 

yılında en düĢük düzeyde gerçekleĢmiĢtir. 

     Ġstatistik yıllıklarında iĢ kazalarının nedenleri ile ilgili veriler de sunulmaktadır. Bu 

bağlamda 2013 yılında meydana gelen iĢ kazaları yaralanmaya sebep olan olaylara göre 

incelenerek Tablo 1.8 oluĢturulmuĢtur. 

 

Tablo 1.8. 2013 Yılında Meydana Gelen ĠĢ Kazalarında Yaralanmaya Sebep Olan Olaylar 

Yaralanmaya Sebep Olan Olaylar 

Ġlgili Sebepten Meydana Gelen 

Kaza Sonucu 

ĠĢ Göremezlik Ölüm 

Elektrik Akımı, Isı ya da Tehlikeli Maddelerle Temas 4.224 78 

Boğulma, Gömülme, Sarılma 273 38 

Sabit Bir Nesneye Yatay veya DüĢey Darbe (Hareket Halindeyken) 21.274 132 

Hareket Halindeki Bir Nesnenin Çarpması, ÇarpıĢma 20.828 197 

Sivri, Uçlu, Sert veya Kaba Bir Materyal Araç ile Temas 25.833 25 

Kısılmak, Ezilmek, vb. 21.819 99 

Fiziksel veya Ruhsal Baskı 1.638 6 

Isırılma, Tekme, vb. (Hayvan veya Ġnsan Tarafından) 777 - 

Sınıflandırmada ListelenmemiĢ Yaralanmaya Sebep Olan Olay 85.212 539 

Bilgi Yok 9.511 246 

TOPLAM 191.389 1.360 

  Kaynak: SGK 2013 Yılı Ġstatistik Yıllığı 

 

     Tablo 1.8‟de görüldüğü üzere SGK‟nın sınıflandırmasında yer almayıp, yaralanmaya 

sebep olan olaydan ötürü 85.212 kiĢi iĢ göremezliğe maruz kalmıĢ ve 539 kiĢi hayatını 

kaybetmiĢtir. Yaralanmaya sebep olan olaylar hakkına yeterli bilginin alınamadığı koĢullarda 

ise 9.511 kiĢi kaza sonucu iĢ göremez hale gelmiĢ ve 246 kiĢi hayatını kaybetmiĢtir. Bu iki 

faktör haricinde, iĢ kazasına neden olan en önemli olayın sivri, uçlu, sert veya kaba bir 

materyal araç ile temas olduğu görülmektedir (25.833 kiĢi). Aynı olay sonucunda 25 kiĢi 

hayatını kaybetmiĢtir. Bu bağlamda kaza sonucu iĢ göremezliğin en önemli nedeni sivri, uçlu, 

sert veya kaba bir materyal araç ile temas iken, en az ölüm vakası da bu neden üzerinden 

gerçekleĢmiĢtir. Sınıflandırmada yer almayan ve yeterli bilgi alınamayan olaylar haricinde, 

hareket halindeki bir nesnenin çarpması, çarpışma sonucu en çok ölümün gerçekleĢtiği 

görülmektedir (197 kiĢi). Ġlgili olay sonucunda 20.828 kiĢi iĢ göremez hale gelmiĢtir. 
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     Yukarıdaki veriler haricinde, 2008 - 2013 yılına ait iĢ kazası istatistikleri konaklama 

sektörü kapsamında incelenerek Tablo 1.9. oluĢturulmuĢtur. 2008 yılından önceki istatistik 

yıllıklarında, faaliyet alanları ile ilgili herhangi bir ayrım yapılmadığı için 2008 yılı ve 

öncesine ait veriler tabloya dahil edilememiĢtir. 

 

Tablo 1.9. 2008-2013 Yıllarında Konaklama Sektöründe Meydana Gelen Kazalar 

YIL 

Konaklama 
Sektöründe ĠĢ 

Kazasına Maruz 
Kalanların Sayısı 

Ġlgili Yılda ĠĢ 

Kazasına Maruz 

Kalan ÇalıĢan Sayısı 

Toplam Kaza Sayısına 
Göre Oran 

Ġlgili Yılda 

Türkiye’nin Toplam 
Yatak Kapasitesi 

(Adet)* 

2008 617 72.963 % 0,85 567.470 

2009 659 64.316 % 1,02 608.765 

2010 734 62.903 % 1,17 629.465 

2011 778 69.227 % 1,12 668.829 

2012 894 74.871 % 1,19 706.019 

2013 4.183 191.389 % 2,19 749.299 

Kaynak: SGK 2008-2013 Ġstatistik Yıllıkları; Kültür ve Turizm Bakanlığı ĠĢletme ve Yatırım 
Belgeli Tesis Ġstatistikleri 

  * Turizm iĢletme belgeli tesislerin toplam yatak sayısına ait veriler dikkate alınmıĢtır 
 

 

    Tablo 1.9‟da görüldüğü üzere 2008-2013 yılları arasında iĢ kazasına maruz kalan toplam 

çalıĢan sayıları konaklama sektörü kapsamında incelenerek, yıllara göre oranlar elde 

edilmiĢtir.  Toplam altı yıllık süreç içerisinde en yüksek kaza oranı % 2,19 ile 2013 yılına 

aittir. Bir baĢka deyiĢle 2013 yılında iĢ kazasına maruz kalanların % 2,19‟u konaklama 

sektöründe çalıĢmıĢtır. Toplam altı yıllık süreç boyunca Türkiye‟nin yatak kapasitesi % 32 

oranında artmıĢtır. Buna karĢılık konaklama sektöründeki iĢ kazası oranı % 0,85‟ten % 2,19‟a 

yükselmiĢtir.  

 

     SGK‟nın istatistik yıllıkları dıĢında ülkemizin iĢ kazası ve meslek hastalığı rakamlarını 

incelemek üzere kullanabileceğimiz bir diğer kaynak, Türkiye Ġstatistik Kurumu‟na (TÜĠK) 

aittir. Birincisi 2007 yılında icra edilen “ĠĢ Kazaları ve ĠĢe Bağlı Sağlık Problemleri” konulu 

araĢtırma, ikinci kez 2013 yılı Nisan, Mayıs ve Haziran ayları içerisinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma 15 yaĢ ve üzeri toplam 95 bin 361 kiĢinin katılımı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmanın amacı, uygulama döneminde istihdam edilmekte olan veya son 12 ay içerisinde 

herhangi bir iĢte çalıĢmıĢ olan katılımcıların, son 12 ay içerisinde iĢ kazası geçirip 

geçirmediklerini ve son 12 ay içerisinde iĢe dayalı bir sağlık problemine maruz kalıp 

kalmadıklarını ortaya koymaktır. Ayrıca araĢtırma sonuçları, birincisi 2007 yapılan 

çalıĢmanın sonuçları ile kıyaslamaya tabi tutulmuĢtur (TÜĠK, 2014, s. 4). Elde edilen 
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sonuçlara göre iĢ kazası geçirenlerin sayı ve oranları ile cinsiyet değiĢkenine göre dağılımları, 

Tablo 1.10‟da gösterilmiĢtir:  

 

Tablo 1.10.  Son 12 Ay Ġçerisinde Ġstihdam Edilenlerden ĠĢ Kazasına Maruz Kalanlar 

 
Son 12 Ay Ġçerisinde 
Ġstihdam Edilen 
Katılımcılar 

Son 12 Ay Ġçerisinde ĠĢ Kazasına Maruz Kalanlar 

 2007 2013 2007 (Sayı) 2013 (Sayı) 2007 (Oran) 2013 (Oran) 

Toplam 24.470 30.614 725 706 % 3,0 % 2,3 

Erkek 17.419 20.428 632 576 % 3,6 % 2,8 

Kadın 7.051 10.187 93 131 % 1,3 % 1,3 

  Kaynak: TÜĠK, ĠĢ Kazaları ve ĠĢe Bağlı Sağlık Problemleri AraĢtırma Sonuçları 

 

 

     Tablo 1.10‟da görüldüğü gibi Türkiye genelinde son 12 ay içerisinde istihdam edilen 

katılımcıların % 2.3‟ü iĢ kazasına maruz kalmıĢtır. ĠĢ kazası oranı toplam katılımcı sayısına 

göre erkeklerde % 2.8 ve kadınlarda %1.3 olarak saptanmıĢtır. Ayrıca iĢ kazası geçirenlerin 

%81.6‟sının erkeklerden oluĢtuğu belirlenmiĢtir (TÜĠK, 2014, s. 5). Ġlgili araĢtırmada yer alan 

veriler eğitim ve yaĢ gruplarına göre incelendiğinde, Tablo 1.11‟deki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

 

Tablo 1.11. Eğitim ve YaĢ Gruplarına Göre ĠĢ Kazasına Maruz Kalanlar 

 
Son 12 Ay 
Ġçerisinde 

Ġstihdam Edilen 

Katılımcı Sayısı 
 

30 bin 614 

Eğitim Durumuna Göre ĠĢ Kazasına Maruz 

Kalanlar 
YaĢ Gruplarına Göre ĠĢ 

Kazasına Maruz Kalanlar 

Eğitim Durumu Oran YaĢ Grubu Oran 

Okur Yazar Olmayanlar % 2.2 15 – 24 % 1.9 

Lise Altı Eğitimliler % 2.8 25 - 34 % 2.3 

Genel Lise % 1.7 35 – 54 % 2.6 

Lise Dengi Meslek Okulu % 2.4 55 ve üstü % 2.0 

Yükseköğretim % 1.0   

Kaynak: TÜĠK, ĠĢ Kazaları ve ĠĢe Bağlı Sağlık Problemleri AraĢtırma Sonuçları 

      

     Tablo 1.11‟de yer alan bulgulara göre, son 12 ay içerisinde istihdam edildiğini bildiren 

yükseköğretim mezunu katılımcıların % 1.0‟i iĢ kazasına maruz kaldığını belirtmiĢtir. Bu 

bağlamda en düĢük oran, yükseköğretim mezunlarına aittir. Lise altı eğitim düzeyine sahip 

olan katılımcılarda bu oran  % 2.8 olarak gerçekleĢmiĢtir.  ĠĢ kazasına maruz kalanları yaĢ 

gruplarına göre incelendiğinde ise, 35-54 yaĢ grubu katılımcılar %2.6 ile en yüksek kaza 
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oranına sahiptir. 15-24 yaĢ grubuna dahil olup iĢ kazası geçirenlerin oranı ise % 1.9‟dur 

(TÜĠK, 2014, s. 6). Bu oranların son 12 ay içerisinde istihdam edildiğini bildiren katılımcı 

sayısının toplamına göre oluĢturulduğu dikkate alınmalıdır.  

 

     Ġlgili araĢtırmada elde edilen bulgular sektörlere göre de incelenmiĢtir. Tablo 1.12‟de son 

12 ay içerisinde istihdam edilip iĢ kazasına maruz kaldığını belirten katılımcıların faaliyette 

bulundukları sektöre göre yüzde oranları yer almaktadır: 

 

   Tablo 1.12. Sektör Ayrımına Göre, ĠĢ Kazasına Maruz Kalanların Oranı 

Sektör 
ĠĢe Kazasına Maruz Kalanların 

Oranları 

Madencilik ve TaĢ Ocağı Faaliyetleri % 10,4 

Elektrik, Gaz, Buhar, Su ve Kanalizasyon % 5,2 

ĠnĢaat % 4,3 

Ġmalat Sanayi % 3,3 

UlaĢtırma, Depolama ve HaberleĢme % 2,6 

Tarım, Ormancılık ve Balıkçılık % 2,0 

Ticaret, Lokanta ve Oteller % 1,9 

Toplum, Sosyal ve KiĢisel Hizmet Faaliyetleri % 1,2 

      Kaynak: TÜĠK, ĠĢ Kazaları ve ĠĢe Bağlı Sağlık Problemleri AraĢtırma Sonuçları 

 

     Tablo 1.12‟de görüldüğü üzere, son 12 ay içerisinde istihdam edilip iĢ kazası geçirdiğini 

bildiren katılımcıların % 10,4‟ü  madencilik ve taĢ ocağı faaliyetlerinde çalıĢmıĢtır. Elektrik,  

gaz,  buhar,  su ve kanalizasyon sektöründe iĢ kazası geçirenlerin oranı % 5,2 iken, inĢaat 

sektöründe iĢ kazası geçirenlerin oranı % 4,3 olarak gerçekleĢmiĢtir. En düĢük oran; toplum, 

sosyal ve kiĢisel hizmet faaliyetleri sektörüne aittir (% 1,2). Bu çalıĢma ile ilgili olan otelcilik 

sektörü ise tek baĢına ayrıma tabi tutulmamıĢ, ticaret ve lokanta faaliyetleri ile beraber 

değerlendirilmiĢtir. Bu faaliyetlerdeki iĢ kazası oranı % 1,9 olarak belirlenmiĢtir. 

1.9. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kavramı 

     ÇalıĢmanın önceki baĢlıklarında, iĢ sağlığı ve güvenliği ile iliĢkili olan bazı temel 

kavramlara açıklık getirilmiĢtir. Sağlık ve güvenlik kavramlarının ifade edildiği bölümlerde iĢ 

sağlığı ve iĢ güvenliği olmak üzere iki ayrı tanımlama yapılmıĢtır. Ancak bu iki kavramı farklı 

birer boyut olarak ele alıp, birbirinden ayrı olarak düĢünmek doğru değildir. ĠĢ sağlığı ve iĢ 

güvenliği birbirlerini tamamlayıp, bir bütün oluĢturmaktadır.   
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     Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO) ve Dünya Sağlık Örgütü‟nün (WHO) ortak yayımladığı 

bir bildiriye göre iĢ sağlığı ve güvenliği; çalıĢanların sosyal, ruhsal ve mesleki iyi hallerini 

olabilecek en yüksek seviyeye getirmeyi ve bu durumu sürdürmeyi amaçlayan ve bu 

bağlamda iĢ ortamındaki zararlı etmenlerden çalıĢanları koruyup, onları uygun bir iĢ 

pozisyonuna yerleĢtirmeyi hedefleyen bir bilim dalıdır (Barnett-Schuster, 2008, s. 2). Ayrıca 

iĢ sağlığı ve güvenliği tıp, mühendislik, iĢletme, ekonomi vb. gibi pek çok bilim dalı ile iliĢki 

halinde olan çok disiplinli bir yaklaĢım olarak tanımlanabilir.  ÇalıĢma ortamının nasıl daha 

güvenli hale getirileceği ve olası risk faktörlerinin nasıl minimize edileceği sorusu, iĢ sağlığı 

ve güvenliğinin bir diğer tanımına iĢaret etmektedir (Erickson, 1996, s. 11).  

 

      Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO) yayımladığı pek çok yayın ve bildiride iĢ sağlığı ve 

güvenliğine yönelik temel yaklaĢımlara dikkat çekmiĢtir. ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin pek çok 

konuyu ilgilendirmesiyle birlikte, aĢağıda yer alan temel prensipler etrafında Ģekillendiği ifade 

edilmektedir (Alli, 2008, s. 17-19): 

 

 Bütün çalıĢanlar, sağlıklı ve güvenli bir ortamda çalıĢma hakkına sahiptir. ĠĢveren ve 

devlet, güvenli bir çalıĢma ortamını sağlamakla yükümlüdür. 

 Bir ülkedeki bütün siyasal partilerin mutabakatları çerçevesinde, iĢ sağlığı ve 

güvenliğine yönelik ulusal politikalar geliĢtirilmelidir. 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliğini bir kültür olarak ele almayı sağlamak için, ülkenin bütününü 

kapsayan bir sistem oluĢturulmalıdır.  Bu sistem, iĢletmelerde güvenlik kültürünün 

nasıl oluĢturulacağına iliĢkin gerekli unsurları içermelidir. Ayrıca bu sistem, periyodik 

olarak geliĢtirilip gözden geçirilmelidir. ĠĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik bu yönde bir 

sistem geliĢtirilirken, iĢletmelerin paydaĢlarının da (çalıĢanlar, hissedarlar vb.) 

temsilcileri vasıtası ile görüĢleri alınmalıdır. 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik uygulama ve politikalar, hem korumayı hem de 

önlemeyi içermelidir. ĠĢ ortamında güvenlik kültürünü oluĢturmaya yönelik çabalar, 

baĢarılı bir Ģekilde planlanmalıdır. 

 Sağlık gözetimi, iĢ sağlığı uygulamalarının temel noktasıdır. ÇalıĢanların fiziksel, 

ruhsal ve sosyal anlamda kendilerini daha iyi hissetmeleri için gerekli çaba 

gösterilmelidir. 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik uygulamaların bütün çalıĢanlar kapsaması 

gerekmektedir. Her çeĢit sektörde istihdam edilen çalıĢanlar, bu uygulamalara 

eriĢebilme olanağına sahip olmalıdır. 
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 ĠĢ kazasına maruz kalan iĢçilere; tazminat, rehabilitasyon gibi imkanlar sağlanmalıdır. 

Bu tür imkanlar, iĢ kazalarının olumsuz sonuçlarını hafifletebilmek açısından son 

derece önemlidir. 

 Eğitim, sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma ortamının oluĢturulmasında anahtar rol 

oynamaktadır. ÇalıĢanlar, iĢverenler ve yöneticiler, güvenli bir çalıĢma ortamının nasıl 

oluĢturulacağına iliĢkin bilgi sahibi olmalıdır. Bu konu üzerine eğitim verecek 

kiĢilerin çeĢitli endüstri kollarına göre uzmanlaĢması ve ilgili alanlarda yeterli bilgi ve 

donanıma sahip olması gerekmektedir. 

 Hem çalıĢanlar hem iĢverenler hem de kamu otoritesi bu süreçte sorumluluklara 

sahiptir. Örneğin çalıĢan, iĢletme içerisinde güvenlik prosedürlerine uymalıdır. ĠĢveren 

de, güvenli bir çalıĢma ortamını çalıĢanlara sunmalıdır. Kamu otoritesi ise, periyodik 

olarak süreci denetlemeli, gerektiğinde iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik yasal 

uygulamaları gözden geçirmelidir. 

 GeliĢtirilen politikalar, zorunlu hale getirilmelidir. Denetim mekanizması, iĢ sağlığı ve 

güvenliğine yönelik uygulamaların takibatını yapmalıdır. 

 

     Yukarıda yer alan temel prensiplerin ıĢığında,  iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelmenin bazı 

gerekçeleri bulunmaktadır. Bu gerekçeler, aynı zamanda iĢ sağlığı ve güvenliğinin önemini 

ortaya koymaktadır.  Bu gerekçeler;  sosyal, ekonomik ve yasal olmak üzere üç baĢlık altında 

incelenmektedir (Hughes ve Ferett, 2012, s. 8-9; Barnett-Schuster, 2008, s. 3-4): 

 

 Sosyal gerekçeler: Dünya genelinde bütün iĢverenler, çalıĢanlarına ve topluma karĢı 

sosyal sorumluluklara sahiptir. ĠĢverenin çalıĢanlarına sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma 

ortamı sunması, toplum nezdinde önemli bir görev olarak algılanmaktadır. ĠĢverenin iĢ 

sağlığı ve güvenliği uzmanı istihdam ediyor olması ya da himayesinde çalıĢan kiĢilerin 

taĢeron iĢçi olması, bu görevi baĢkalarına devrettiği anlamına gelmeyecektir.  Ayrıca 

yaĢanan kaza ya da facialar, toplum nezdinde büyük bir üzüntüyle karĢılanmaktadır. ĠĢ 

sağlığı ve güvenliğinin sosyal gerekçelerinde iĢverenin olduğu kadar, çalıĢanlarında 

sorumluluk sahibi olduğu unutulmamalıdır.  

 

 Ekonomik gerekçeler: ĠĢ sağlığı ve güvenliği bağlamında gösterilen düĢük 

performans, bazı olumsuz ekonomik sonuçları da beraberinde getirmektedir. Meydana 

gelen iĢ kazalarının iĢletmelere olan maliyetlerine; tazminat ödemeleri, para cezaları, 

yüksek personel devir hızı, müĢteri ve imaj kaybı gibi örnekler verilebilir. ĠĢ 

kazalarının maliyetleri bir ülkeyi ya da ülkenin bulunduğu bölgeyi de dolaylı yönden 
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etkilemektedir. Avrupa Birliği‟nin 2000 yılında yayımladığı bir bildiriye göre birliğe 

üye olan ülkelerde meydana gelen iĢ kazalarının yıllık maliyeti 55 milyar Euro olarak 

tahmin edilmiĢtir.  

 

 Yasal gerekçeler: ĠĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik uygulamalar, pek çok ülkede 

yasalar tarafından zorunlu tutulmaktadır. Aksi yönde hareket eden iĢletmelere yasal 

takip süreci baĢlatılabilmekte, cezai yaptırımlar uygulanabilmektedir.   

     

1.10. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yönetim Sistemleri 

     Kurumların iĢ sağlığı ve güvenliğini sağlayabilmeleri açısından, iĢ sağlığı ve güvenliğine 

yönelik politikalar geliĢtirmeleri ya da bir baĢka deyiĢle bunu bir kültür halinde getirip, 

sistematik bir Ģekilde takip etmeleri gerekmektedir. ĠĢletmelerin karlılık ve üretkenliklerini 

olumsuz yönde etkileyen iĢ kazaları ve meslek hastalıklarına karĢı mevcut durumun analizini 

yaparak risk unsurlarının tespitini yaptığı ve bu risk unsurlarını kontrol altına almak için yasal 

mevzuata uygun çeĢitli programları oluĢturduğu yönetim anlayıĢı, iş sağlığı ve güvenliği 

yönetim sistemi olarak adlandırılmaktadır. Yine bu programların sistematik olarak yazılı hale 

getirilip düzenli bir Ģekilde denetlenmesi, iĢ sağlığı ve güvenliği yönetim sistemlerinin önemli 

bir parçasıdır (Özkılıç, 2005, s. 21-22).  ILO‟nun tanımına göre iĢ sağlığı ve güvenliği 

yönetim sistemi, bir iĢletmenin sağlık ve güvenlik ile ilgili kurumsal hedeflerine ulaĢmak için 

birbirleri ile etkileĢim halinde olan pek çok uygulamayı bir araya getirdiği bir yapıdır (Robson 

vd., 2007, s. 331). 

 

     ĠĢ sağlığı ve güvenliğini sağlamaya yönelik tavsiye edilen sistematik yönetim anlayıĢının, 

hangi bileĢenlerden oluĢtuğu ya da hangi süreçleri ihtiva ettiği net olarak belli değildir. Çünkü 

iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik uygulamalar, iĢ sağlığı ve güvenliği yönetimi, iĢ sağlığı ve 

güvenliği yönetim sistemi arasında net olarak belirlenmiĢ kavramsal sınırlar yoktur (Nielsen, 

2000 akt. Robson vd., 2007, s. 331). ĠĢ sağlığı ve güvenliği yönetim sistemleri, bir iĢletmede 

iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının nasıl icra edileceğine yönelik yardımcı bir rehber ya 

da model olarak düĢünülebilir. Dünya genelinde bazı organizasyonlar tarafından, iĢ sağlığı ve 

güvenliğinin en iyi Ģekilde nasıl yönetilip uygulanacağı ile ilgili çeĢitli standartlar 

geliĢtirilmiĢtir. Bu organizasyonlara ve geliĢtirdikleri standartlara örnek olarak 1996 yılında 

Ġngiliz Standartlar Enstitüsü‟nün (BSI) geliĢtirdiği BS 8800 (daha sonra OHSAS 18001 

olarak güncellenmiştir) ve Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟nün (ILO) geliĢtirdiği ILO-2001 

standartları verilebilir (Özkılıç, 2005, s. 29). BS 8800, bu alanda bir standart olarak 

geliĢtirilen ilk çalıĢmadır (Robson vd., 2007, s. 331). 
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    ÇalıĢanları iĢ kazaları ve meslek hastalıklarından korumak, öncelikle yönetimin 

sorumluluğundadır. Yöneticilerin geliĢtirdiği stratejiler; üretim, pazarlama vb. konularla ilgili 

olduğu kadar, çalıĢanların güvenlik ve sağlıklarını da kapsamalıdır. Bir iĢletmede sağlık ve 

güvenlik üzerine inĢa edilecek yönetim sistemi, kurumun iĢ kültürü ve iĢ süreçleri ile uyum 

halinde olmalıdır (Alli, 2008, s. 51). Bu durumda iĢ sağlığı ve güvenliği yönetim sistemi 

kavramını ve bu alanda geliĢtirilen standartları, kurum içerisinde sağlık ve güvenlik kültürüne 

sahip olmak için yardım alınabilecek bir rehber ya da model olarak düĢünmek mümkündür. 

 

     ILO tarafından 2001 yılında yayımlanan ILO-OSH 2001 standardı, bir iĢletmenin sahip 

olması gereken iĢ sağlığı ve güvenliği yönetim sistemini, kapsamlı ve sistematik olarak ele 

alan çalıĢmalardan biridir. Ġlgili modelde iĢ sağlığı ve güvenliği yönetim sistemi, toplamda altı 

adet temel bileĢenden oluĢmaktadır. Bunlar; politika geliĢtirme, örgütlenme, planlama, 

uygulama, değerlendirme ve sürekli geliĢimdir (ILO, 2009, s. 5). 

 

1.11. Ülkemizin Yasal Mevzuatı Ekseninde ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Uygulamaları 

     Bu baĢlık altında ülkemizin yasa ve yönetmelikleri çerçevesinde Ģekillenen iĢ sağlığı ve 

güvenliği uygulamaları tanımlanmaktadır. Ülkemizde iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik 

düzenlemelerin temeli, 1865 yılında yayımlanan Dilaver PaĢa Nizamnamesi ve ardından 

1869‟da yürürlüğe giren Maaddin Nizamnamesi‟ ne dayanmaktadır. Ġlgili düzenlemeler, 

kömür madenciliğinde yaĢanan sağlık ve güvenlik sorunlarına yönelik hazırlanmıĢtır. 1921 

yılında ise Türkiye Büyük Millet Meclisi‟nde maden iĢçilerinin haklarına iliĢkin kanun 

çıkarılmıĢtır. 1930 yılında kabul edilen “Umumi Hıfzıssıhha Kanunu”, en az elli iĢçinin 

bulunduğu iĢyerlerinde hekim bulundurma ve gerekli koĢullarda tedavi sağlama 

yükümlülükleri getirmiĢtir.  ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili düzenlemeler 1936 yılında kabul 

edilen 3008 sayılı ĠĢ Kanunu ile devam etmiĢ ve 1974 yılında yapılan son değiĢikliklerle 2003 

yılında kadar devam etmiĢtir. Bu süreçte iĢ sağlığı ve güvenliği mevzuatı geliĢen teknolojik 

imkanların karĢılığında yetersiz kalmıĢtır. 2003 yılında kabul edilen 4857 sayılı ĠĢ Kanunu, 

geliĢen imkanlara göre yetersiz kalan iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarına pek çok yenilik 

getirmiĢtir (http://www.isgum.gov.tr/Default.aspx?lnk=157). 

 

     4857 Sayılı Kanununun muhtelif maddeleri ile yürütülen iĢ sağlığı ve güvenliği 

uygulamaları, bu konuda müstakil bir kanuna ve bu kanuna dayalı uygulama esaslarına olan 

ihtiyaç doğrultusunda yerini 6331 sayılı kanuna bırakmıĢtır (Korkmaz ve Avsallı, 2012, s. 

154). 6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu, 20 Haziran 2012 tarihinde kabul edilmiĢtir. 

Ġlgili kanunun 1. maddesine göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun amacı, iĢyerlerinde iĢ 

http://www.isgum.gov.tr/Default.aspx?lnk=157
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sağlığı ve güvenliğinin sağlanması ve mevcut sağlık ve güvenlik Ģartlarının iyileĢtirilmesi için 

iĢveren ve çalıĢanların görev, yetki, sorumluluk, hak ve yükümlülüklerini düzenlemektir. 

6331 sayılı kanunda yer alan iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamaları ile ilgili pek çok yönetmelik 

de çıkarılmıĢtır. 2015 yılı ġubat ayı itibariyle ilgili yönetmeliklerin sayısı 37‟dir 

(http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/isggm.portal?page=mevzuat&id=3). 

 

     ÇalıĢanın bu baĢlığı altında yasa ve yönetmeliklerde yer alan uygulamalar açıklanırken, 

ILO-OSH 2001 standardı rehberinde yer alan bazı ifadelerden de yararlanılmıĢtır. Ġlgili 

standartta yer alan ifadelerle, iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının daha anlaĢılır bir Ģekilde 

sunulması hedeflenmiĢtir. ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin yasal dayanakları incelendiğinde, 

öncelikli olarak açıklanması gereken iĢverenin genel yükümlülüğüdür. Kanun ve 

yönetmeliklerde yer alan iĢverenin genel yükümlülükleri, iĢveren vekilinin de bu yönde 

sorumlu olduğu düĢünülerek yönetimin ya da yöneticilerin genel yükümlüğü Ģeklinde kabul 

edilmelidir. 

 
1.11.1. ĠĢverenin Genel Yükümlülüğü 

     ÇalıĢanları iĢ kazaları ve meslek hastalıklarından korumak, öncelikle iĢverenin ya da 

yönetimin sorumluluğundadır. Yönetimin geliĢtirdiği stratejiler; üretim, pazarlama vb. 

konularla ilgili olduğu kadar, çalıĢanların güvenlik ve sağlık koĢullarını da kapsamalıdır. Bir 

iĢletmede sağlık ve güvenlik üzerine inĢa edilecek yönetim anlayıĢı, kurumun iĢ kültürü ve iĢ 

süreçleri ile uyum halinde olmalıdır (Alli, 2008, s. 51). 

     ĠĢ ortamında sağlık ve güvenliği sağlama hususunda, yönetimin bunu bir öncelik haline 

getirerek iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarına karĢı bağlılık göstermesi son derece 

önemlidir. Yönetimin iĢ sağlığı ve güvenliğinde aktif rol alması, çalıĢanların bu yönde 

farkındalık sahibi olmalarına yardımcı olacaktır. Yönetimin iĢ sağlığı ve güvenliğine olan 

bağlılığı, bir takım uygulamalar ile ifade edilebilir (Alli, 2008, s. 52): 

 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik uygulamalar için yeterli mali kaynak ayırmak. 

 Hem yöneticilerin hem de çalıĢanların, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda sahip 

oldukları sorumlulukları yerine getirebilmeleri için etkin bir organizasyon yapısı 

oluĢturmak. 

 Kurum içerisinde iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını denetlemekten sorumlu olan 

bir kadro oluĢturmak. 

 

http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/isggm.portal?page=mevzuat&id=3
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     Ülkemizde iĢ sağlığı ve güvenliğinin temel dayanağı olan 6331 sayılı kanunun ikinci 

bölümünde, iĢverenin ve çalıĢanların genel yükümlülüklerine yer verilmektedir. ĠĢ sağlığı ve 

güvenliği bağlamında iĢverenin genel yükümlülüğü, kanunun 4. maddesinde Ģu Ģekilde 

açıklanmaktadır:    

 

 Mesleki risklerin önlenmesi, eğitim ve bilgi verilmesi dâhil her türlü tedbirin alınması, 

organizasyonun yapılması, gerekli araç ve gereçlerin sağlanması, sağlık ve güvenlik 

tedbirlerinin değiĢen Ģartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun iyileĢtirilmesi 

için çalıĢmaların yapılması 

 ĠĢyerinde alınan iĢ sağlığı ve güvenliği tedbirlerine uyulup uyulmadığının izlenmesi, 

denetlenmesi ve uygunsuzlukların giderilmesi 

 Risk değerlendirmelerinin yapılması veya yaptırılması 

 ÇalıĢanlara görev verilirken, sağlık ve güvenlik yönünden iĢe olan uygunluklarının 

göz önüne alınması 

 Yeterli bilgi ve talimat verilenler dıĢındaki çalıĢanların, hayati ve özel tehlike bulunan 

yerlere girmemesi için gerekli tedbirlerin alınması 

 

      Kanunun 4. maddesinde görüldüğü üzere, iĢverenin sağlık ve güvenlik ile ilgili gerekli 

tedbirleri alması, bu tedbirleri denetlemesi ve bu konuda gerekli organizasyonu 

yapılandırması ifade edilmektedir. ILO-OSH 2001 standardında ise öncelikli olarak kurum 

içerisinde iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili bir politika ya da strateji geliĢtirilmesi tavsiye 

edilmektedir. Kurum sahipleri ya da iĢveren bu politikaları oluĢtururken, çalıĢanların veya 

onların temsilcilerinin de katılımını sağlamalıdır. Kurum içerisinde otak mutabakat ile 

hazırlanan politika, genel hatlar ile Ģu unsurlardan oluĢmalıdır (ILO, 2009, s. 6):  

 

 GeliĢtirilen iĢ sağlığı ve güvenliği politikası, örgütün büyüklüğüne ve faaliyette 

bulunduğu iĢ koluna uygun olmalıdır. 

 ĠĢ kazaları ve meslek hastalıklarından korunma hususunda, örgütün tüm üyelerini 

kapsayan adil bir yapıda olmalıdır. 

 Ülkenin yasa ve yönetmeliklerine, gönüllü kuruluĢların beklentilerine, toplu iĢ 

sözleĢmeleri vb. gibi unsurlara uygun olacak Ģekilde geliĢtirilmelidir. 

 Kurum içerisindeki iĢ sağlığı ve güvenliği yönetim sisteminin tüm süreçlerinde, 

çalıĢanların katılım ve desteği son derece önemlidir. Bu durum, geliĢtirilen politikada 

teminat altına alınmalıdır. 
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 GeliĢtirilen politikada iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik sürekli geliĢim süreci önemle 

vurgulanmalıdır. 

 GeliĢtirilen politika yazılı hale getirilmeli ve tüm örgüt üyeleri kolayca eriĢebilmelidir. 

   

     ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili geliĢtirilen politika ya stratejilerde çalıĢanların katılımı da 

son derece önemlidir. Çünkü yönetim ve çalıĢanlar arasındaki iĢbirliği, iĢ kazaları ve meslek 

hastalıklarının önlenmesinde gerekli bir unsurdur. ĠĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik 

kararlarda, çalıĢanların ya da temsilcilerinin sürece dahil olması, hem olumlu sonuçlara 

ulaĢma hem de maliyetleri azaltma açısından son derece önemlidir (Alli, 2008, s. 52-53).  

 

     6331 sayılı kanunun 4. maddesinde görüldüğü gibi, iĢverenin yükümlülüklerinden biri de 

kurum içerisinde iĢ sağlığı ve güvenliği organizasyonunu oluĢturmasıdır. ILO-OSH 2001 

standardına göre iĢveren ya da yönetim, iĢ sağlığı ve güvenliğini sağlamak için gerekli 

sorumlulukların ve yetkilerin dağıtımını yapmalı, bu yetki ve sorumluluklara göre 

organizasyon yapısını oluĢturmalıdır. Örneğin çalıĢma ortamındaki risk faktörlerinin 

gözetiminde kimlerin görevli olduğu açıkça ortaya konmalıdır. Ayrıca iĢveren ya da yönetici, 

kurum içerisinde iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili uygulamalarda çalıĢanlarına liderlik etmelidir 

(ILO, 2009, s. 7-8). 

 

      6331 sayılı kanunun 4. maddesindeki iĢverenin genel yükümlülükleri içerisinde yer alan 

risk değerlendirmeleri ve eğitim; ayrıca 11. maddede açıklanan acil durum, tahliye ve ilk 

yardım unsurları, iĢ sağlığı ve güvenliğinin önemli birer uygulamalarıdır. Bu uygulamalar ile 

ilgili ayrıca yönetmelikler çıkarılmıĢ ve bu yönetmelikler içerisinde iĢverenin ve çalıĢanların 

yükümlülükleri ayrı ayrı ifade edilmiĢtir. Ancak iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik 

uygulamaların icra edilmesinden önce, iĢ yeri tehlike sınıfının belirlenmesi gerekmektedir. 

 

1.11.2. ĠĢ Yeri Tehlike Sınıfı 

     6331 sayılı kanunun 3. maddesine göre tehlike sınıfı, iĢ sağlığı ve güvenliği açısından 

yapılan iĢin özelliği, iĢin her safhasında kullanılan veya ortaya çıkan maddeler, iĢ ekipmanı, 

üretim yöntem ve Ģekilleri, çalıĢma ortam ve Ģartları ile ilgili diğer hususlar dikkate alınarak 

iĢyeri için belirlenen tehlike grubunu ifade etmektedir. Yine ilgili kanunun 9. maddesine göre 

iĢ yeri tehlike sınıfı, iĢ sağlığı ve güvenliği müdürlüğü tarafından ilgili tarafların katılımıyla 

oluĢturulan komisyonun tavsiyeleri doğrultusunda, bakanlık tarafından çıkarılacak tebliğ 

üzerinden tespit edilir. ĠĢ yeri tehlike sınıfları; az tehlikeli, tehlikeli ve çok tehlikeli olmak 

üzere üç adettir. Tehlike sınıfının belirlenmesinden sonra, iĢ sağlığı ve güvenliği bağlamında 
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iĢverenin ya da yönetimin yapması gerekenler belirlenmektedir. 26 Aralık 2012 tarihli Resmi 

Gazetede yayımlanan ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğine ĠliĢkin ĠĢyeri Tehlike Sınıfları Tebliği‟nin 

ekinde yer alan listeye göre, bazı iĢ kollarına ait tehlike sınıflandırmaları Ģu Ģekildedir: 

 

Tablo 1.13. Bazı ĠĢ Kollarına Göre ĠĢ Yeri Tehlike Sınıfları 

Nace Kodu ĠĢ Kolu Tehlike Sınıfı 

05.10.01 TaĢ Kömürü Madenciliği Çok Tehlikeli 

41.20.01 Ġkamet Amaçlı Olmayan Binaların ĠnĢaatı (fabrika, okul vb.) Çok Tehlikeli 

41.20.02 Ġkamet Amaçlı Binaların ĠnĢaatı Çok Tehlikeli 

49.41.01 Karayolu ile ġehir Ġçi Yük TaĢımacılığı (gaz ve petrol ürünleri hariç) Tehlikeli 

96.02.02 Erkekler Ġçin Kuaför ve Berber ĠĢletmelerinin Faaliyetleri Tehlikeli 

47.11.01 Bakkal ve Marketlerde Yapılan Perakende Ticaret Az Tehlikeli 

55.10.02 Oteller vb. Konaklama Yerlerinin Faaliyetleri Az Tehlikeli 

Kaynak: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğine ĠliĢkin ĠĢyeri Tehlike Sınıfları Tebliği 

     Tablo 1.13‟de görüldüğü gibi çalıĢmanın evrenini oluĢturan konaklama iĢletmeleri “az 

tehlikeli” sınıfa tabi tutulmuĢtur. Madencilik ve inĢaat gibi ülkemizde en çok iĢ kazalarının 

yaĢandığı faaliyet alanları ise çok tehlikeli sınıfa tabidir.  

 

1.11.3. ĠĢ Güvenliği Uzmanı, ĠĢ Yeri Hekimi ve Diğer Sağlık Personeli 

     6331 sayılı kanunun 6. maddesine göre belirli Ģartları taĢıyan iĢletmeler kendi bünyesinde 

istihdam etmek ya da dıĢardan hizmet almak suretiyle; iĢ güvenliği uzmanı, iĢ yeri hekimi ve 

diğer sağlık personeli bulundurmak zorundadır. 6331 sayılı kanunun 8. maddesine göre bu 

kiĢilerin hak ve yetkileri, görevlerini ifa etmeleri nedeniyle engellenemeyecektir. Bu meslek 

mensupları etik ilkeler ve mesleki bağımsızlık çerçevesinde görevlerini yürütmelidir. 

 

     Yine 6331 sayılı kanunun 8. maddesine göre iĢ güvenliği uzmanları ve iĢ yeri hekimleri ile 

ilgili Ģu açıklamalar yer almaktadır: 

 Görev aldıkları iĢyerlerinde iĢ sağlığı ve güvenliğiyle ilgili alınması gereken tedbirleri 

iĢverene yazılı olarak bildirmelidir. Bu tedbirlerden hayati tehlike taĢıyanların iĢveren 

tarafından dikkate alınmaması halinde, bu durumu yetkili birimlere rapor etmelidir. 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili verdikleri hizmetteki ihmallerinden dolayı, 

kendilerinden hizmet alan iĢverene karĢı sorumludur. 
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 ĠĢ kazası veya meslek hastalığı sonucunda çalıĢanın vefatı veya maluliyeti söz konusu 

olduğu takdirde, bu durum ile ilgili ihmali tespit edilen iĢyeri hekimi veya iĢ güvenliği 

uzmanının yetki belgesi askıya alınır. 

 ĠĢ güvenliği uzmanlarının görev alabilmeleri için; çok tehlikeli sınıfta yer alan 

iĢyerlerinde (A) sınıfı, tehlikeli sınıfta yer alan iĢyerlerinde en az (B) sınıfı, az tehlikeli 

sınıfta yer alan iĢyerlerinde ise en az (C) sınıfı iĢ güvenliği uzmanlığı belgesine sahip 

olmaları Ģartı aranır. 

     6331 sayılı kanunda ye alan talimatların dıĢında, bu meslek mensupları ile ilgili iki ayrı 

yönetmelik mevuttur. Bu yönetmeliklerde ilgili meslek mensuplarının görev, yetki, 

sorumluluk ve eğitimleri ile ilgili düzenlemeler yer almaktadır. ĠĢ güvenliği uzmanları ile 

ilgili olarak 29 Aralık 2012 tarihli Resmi Gazetede yayımlanan ve 11 Ekim 2013 tarihinde 

yapılan bazı değiĢikliklerle son halini alan “ĠĢ Güvenliği Uzmanlarının Görev, Yetki, 

Sorumluluk ve Eğitimleri Hakkında Yönetmelik” kabul edilmiĢtir. Ġlgili yönetmeliğin 9. 

maddesine göre iĢ güvenliği uzmanların görevleri; rehberlik, risk değerlendirmesi, çalıĢma 

ortamı gözetimi, eğitim, bilgilendirme, kayıt ve ilgili birimlerle iĢbirliği (iĢyeri hekimi ve 

destek elemanları) Ģeklinde baĢlıklar altında toplanmıĢtır. ĠĢ güvenliği uzmanları kanun ve 

yönetmelikler çerçevesinde bu görevlerini yerine getirmelidirler. Ġlgili yönetmeliğin 8. 

maddesinde iĢ güvenliği uzmanı yetki belgesi alabilmenin Ģartları açıklanmaktadır. Örneğin 

(C) sınıfı iĢ güvenliği uzmanlığı yetki belgesi almaya, aĢağıdaki Ģartları taĢıyanlar kiĢiler hak 

kazanmaktadır: 

 (C) sınıfı iĢ güvenliği uzmanlığı eğitimine katılarak, yapılacak (C) sınıfı iĢ güvenliği 

uzmanlığı sınavında baĢarılı olan mühendislik veya mimarlık eğitimi veren 

fakültelerin mezunları ile teknik elemanlar (teknik öğretmenler, fizikçi, kimyager ya 

da biyolog unvanına sahip olanlar, meslek yüksekokullarının iĢ sağlığı ve güvenliği 

programından mezun olanlar 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliği alanında teftiĢ yapan mühendis, mimar veya teknik eleman olan 

iĢ müfettiĢleri hariç Bakanlık ve ilgili kuruluĢlarında müfettiĢ yardımcılığı süresi dâhil 

en az on yıl görev yapan müfettiĢlerden (C) sınıfı iĢ güvenliği uzmanlığı eğitimine 

katılanlar 
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     Yasal mevzuatta iĢyeri hekimleri ve diğer sağlık personelleri ile ilgili olarak 20 Temmuz 

2013 tarihli Resmi Gazetede yayımlanan “ĠĢyeri Hekimi ve Diğer Sağlık Personelinin Görev, 

Yetki, Sorumluluk ve Eğitimleri Hakkında Yönetmelik” kabul edilmiĢtir. Ġlgili yönetmeliğin 

9. maddesinde iĢyeri hekimlerinin görevleri; rehberlik (sağlık koĢulları ile ilgili), risk 

değerlendirmesi (iĢ güvenliği uzmanı ile ortak olarak risk değerleme çalıĢmalarına katılmak 

ve görüĢ bildirmek), sağlık gözetimi (iĢe giriĢlerde ve periyodik olarak muayene ve tetkikler), 

eğitim, bilgilendirme, kayıt ve ilgili birimlerle olan iĢbirliği Ģeklinde baĢlıklar altında 

toplanmıĢtır. Yönetmeliğin 16. maddesine göre diğer sağlık personelinin görevi ise iĢ yeri 

hekimleri ile birlikte çalıĢarak görevlerini ifa etmelerine yardımcı olmaktır. ĠĢ yeri hekimleri 

ve diğer sağlık personellerine tanımlanan görevler, kanun ve yönetmeliklere uygun bir Ģekilde 

yetine getirmelidir. 

 

     ĠĢyeri hekimleri ve diğer sağlık personeli ile ilgili yönetmeliğim 8. maddesine göre 

aĢağıdaki Ģartları taĢıyanlar, iĢyeri hekimliği belgesi almaya hak kazanır: 

 

 ĠĢyeri hekimliği ile ilgili eğitim programını tamamlayıp, Bakanlık tarafından yapılacak 

olan sınavda baĢarılı olanlar 

 ĠĢ sağlığı veya iĢ sağlığı ve güvenliği bilim uzmanı unvanına sahip olup, Bakanlık 

tarafından yapılacak olan sınavda baĢarılı olanlar 

 Hekimlik diplomasına sahip olan iĢ sağlığı ve güvenliği bilim doktorları, iĢ sağlığı ve 

güvenliği alanında yardımcılık süresi dahil en az sekiz yıl teftiĢ yapmıĢ olan hekim iĢ 

müfettiĢleri 

 Genel Müdürlük ve bağlı birimlerinde iĢ sağlığı ve güvenliği alanında en az sekiz yıl 

fiilen çalıĢmıĢ olan hekimler 

 ĠĢ ve meslek hastalıkları yan dal uzmanlığını almıĢ olan hekimler 

1.11.4. ÇalıĢan Temsilcisi 

     6331 sayılı kanunun 20. maddesine göre iĢveren; iĢyerindeki risk unsurlarını ve çalıĢan 

sayısını dikkate alarak çalıĢanlar arasında yapılacak seçimle veya atama yoluyla çalıĢan 

temsilcisi görevlendirmelidir. ĠĢletmenin toplam çalıĢan sayısının artmasıyla birlikte, 

görevlendirilecek temsilci sayısı da artmaktadır. ÇalıĢan sayısına göre görevlendirilmesi 

gereken temsilci sayıları Ģu Ģekildedir: 
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 2 ile 50 arasında çalıĢanı bulunan iĢyerlerinde 1 temsilci 

 51 ile 100 arasında çalıĢanı bulunan iĢyerlerinde 2 temsilci 

 101 ile 500 arasında çalıĢanı bulunan iĢyerlerinde 3 temsilci 

 501 ile 1000 arasında çalıĢanı bulunan iĢyerlerinde 4 temsilci 

 1001 ile 2000 arasında çalıĢanı bulunan iĢyerlerinde 5 temsilci 

 2001 ve üzeri çalıĢanı bulunan iĢyerlerinde 6 temsilci 

 6331 sayılı kanunun 20. Maddesine göre birden fazla çalıĢan temsilcisinin 

görevlendirildiği iĢyerinde, çalıĢan temsilcileri arasında yapılacak seçimle “baĢ temsilci” 

belirlenmelidir. ÇalıĢan temsilcileri, tehlike unsurlarının ortadan kaldırılması ve tehlikelerden 

kaynaklanan risklerin azaltılması için iĢverene öneride bulunma ve iĢverenden gerekli 

önlemlerin alınmasını isteme hakkına sahiptir. ĠĢveren, görevlerini yürütmeleri nedeniyle 

çalıĢan temsilcilerinin haklarını kısıtlayamayacaktır. Ayrıca görevlerini yerine getirebilmeleri 

için iĢveren tarafından çalıĢan temsilcilerine gerekli imkanlar sağlanmalıdır. 

1.11.5. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kurulu 

      ĠĢletmeler açısından iĢ sağlığı ve güvenliğinin organizasyonu ile ilgili önemli yapı 

taĢlarından biri de iĢ sağlığı ve güvenliği kurullarıdır. Bu kurulların en önemli özelliği, sağlık 

ve güvenlikle ilgili kararların alınmasına çalıĢanların da katılımını sağlamasıdır. Kurulda yer 

alan üyelerin çoğunlukla ilgili kiĢilerden ve uzmanlardan oluĢması; iĢ sağlığı ve güvenliği ile 

ilgili sorunlarda daha yapıcı çözümlerin üretilebilmesine olanak sağlamaktadır. ĠĢ sağlığı ve 

güvenliği kuralları, iĢletme içerisinde bir denetim mekanizması olarak da düĢünülebilir 

(Yılmaz, 2009, s.35). 6331 sayılı kanunun 22. maddesine göre elli ve daha fazla çalıĢanın 

bulunduğu, ayrıca altı aydan daha fazla süren iĢlerin yapıldığı iĢletmelerde, iĢ sağlığı ve 

güvenliği kurulu oluĢturulmalıdır. ĠĢveren, kurulun mevzuata uygun olarak aldığı kararları 

uygulamakla yükümlüdür. 18 Ocak 2013 tarihinde yürürlüğe giren iĢ sağlığı ve güvenliği 

kurulları hakkındaki yönetmeliğin 6. maddesinde kurul üyelerinin kimlerden oluĢacağı 

açıklanmaktadır. Buna göre iĢ sağlığı ve güvenliği kurulu; iĢveren veya iĢveren vekili, iĢ 

güvenliği uzmanı, iĢyeri hekimi, iĢletme içerisinde idari ve mali iĢleri yönetmekte olan bir 

kiĢi, bulunması halinde sivil savunma uzmanı, bulunması halinde ustabaĢı ve çalıĢan 

temsilcisi ya da baĢ temsilciden oluĢur. Yine ilgili yönetmeliğin 8. maddesine göre kurulun en 

önemli görevi, iĢyerinin niteliğine uygun bir iĢ sağlığı ve güvenliği yönergesi hazırlayarak 

iĢverenin onayına sunmak ve bu yönergenin takibatını yaparak alınması gereken tedbirleri 

belirlemektir.      
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1.11.6. Risk Değerlendirmesi 

     Risk değerlendirmesi, iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının ortaya çıkma ihtimalini en aza 

indirgemek için yasal mevzuata uygun bir Ģekilde iĢletme içerisinde yapılan analiz 

çalıĢmalarını ifade etmektedir (Hughes ve Ferett, 2012, s. 92). 6331 sayılı kanunun 10. 

maddesine göre iĢveren, iĢletme içerisinde sağlık ve güvenlik yönünden risk değerlendirmesi 

yapmak veya dıĢardan hizmet alarak yaptırmakla yükümlüdür. Risk değerlendirmesinden elde 

edilen verilere göre, iĢyerinde alınacak iĢ sağlığı ve güvenliği tedbirleri ile kullanılması 

gereken koruyucu donanımlar belirlenmelidir. ĠĢyerinde sağlık ve güvenlik ile ilgili alınacak 

tedbirler, çalıĢanların sağlık ve güvenlik ile ilgili risklerden korunmalarını sağlamalıdır. 

Ayrıca iĢletmenin idari yapılanmasının her kademesinde uygulanabilir nitelikte olmalıdır.  

Yine 10. maddede risk değerlendirmesi ile ilgili aĢağıdaki konuların dikkate alınması 

belirtilmiĢtir: 

 Belirli risklerden etkilenecek çalıĢanların durumu 

 Kullanılacak iĢ ekipmanı ile kimyasal madde ve müstahzarların seçimi 

 ĠĢyerinin tertip ve düzeni 

 Genç, yaĢlı, engelli, gebe veya emziren çalıĢanlar gibi özel politika gerektiren gruplar 

ve kadın çalıĢanların durumu 

     Ayrıca 6331 sayılı kanunun 4. maddesinde, risklerden korunmak için aĢağıdaki ilkelerin 

göz önünde bulundurulmasına dikkat çekilmiĢtir: 

 Risklerden kaçınmak ve kaçınılması mümkün olmayan riskleri analiz etmek 

 Risklerle kaynağında mücadele etmek  

 ĠĢlerin kiĢilere uygun hale getirilmesi için iĢyerinin tasarımına ve ayrıca iĢ ekipmanı, 

çalıĢma Ģekli ve üretim metotlarının seçimine özen göstermek. Özellikle tekdüze 

çalıĢma ve üretim temposunun sağlık ve güvenliğe olan olumsuz etkilerini önlemek, 

önlenemiyor ise en aza indirmek 

 Teknik geliĢmelere uyum sağlamak 

 Tehlikeli olanı, tehlikesiz veya daha az tehlikeli olanla değiĢtirmek 

 Teknoloji, iĢ organizasyonu, çalıĢma Ģartları, sosyal iliĢkiler ve çalıĢma ortamı ile ilgili 

faktörlerin etkilerini kapsayan tutarlı ve genel kapsamlı bir önleme politikası 

geliĢtirmek 

 Toplu korunma tedbirlerine, kiĢisel korunma tedbirlerine göre öncelik vermek 

 ÇalıĢanlara uygun talimatlar vermek 



37 
 

     29 Aralık 2012 tarihinde yayımlanan ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Risk Değerlendirmesi 

Yönetmeliği, iĢverenin oluĢturduğu ekip tarafından risk değerlendirmesinin icra edileceğini 

belirtmektedir. Ġlgili yönetmeliğin 6. maddesine göre bu ekipte yer alması gereken kiĢiler; 

iĢveren veya iĢveren vekili, iĢ güvenliği uzmanı, iĢ yeri hekimi, çalıĢan temsilcisi, destek 

elemanları ve iĢyerindeki bütün birimleri temsil edecek Ģekilde belirlenmiĢ olan çalıĢanlardır. 

Yine yönetmeliğin 5. maddesine göre risk değerlendirmesinin yapılmıĢ olması, iĢverenin 

sağlık ve güvenlik ile ilgili yükümlülüğünü ortadan kaldırmayacaktır. 

 

     6331 sayılı kanunun 38. Maddesine göre, iĢyeri tehlike sınıfı ve çalıĢan sayısı 

bakılmaksızın 31 Ocak 2013 tarihinde kadar tüm iĢletmeler, risk değerlendirmesi yapmak 

veya yaptırmakla yükümlü kılınmıĢtır. Personel istihdam etmeyen iĢyerleri ise, risk 

değerlendirmesinden muaf tutulmuĢtur. Risk değerlendirmesi ile ilgili yönetmeliğin 12. 

Maddesine göre risk değerlendirmeleri; tehlike sınıfına göre çok tehlikeli, tehlikeli ve az 

tehlikeli iĢyerlerinde sırasıyla en geç iki, dört ve altı yılda bir yenilenmelidir.  

 

1.11.7. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitimi 

       ĠĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik uygulamaların en önemli bileĢenlerinden biri de 

eğitimdir. Yönetim ya da iĢveren, hem kendisinin hem de örgüt üyelerinin sağlık ve güvenlik 

konusundaki yeterliliklerinden emin olmalıdır (ILO, 2009, s.8). Eğitim, iĢ sağlığı ve 

güvenliğinde yıllardır kullanılmakta olan ve iĢ ortamında sağlık ve güvenliğin sağlanmasına 

yardımcı olan en önemli uygulamalardan biridir (Alli, 2008, s.53).  2008 yılında 18.‟si yapılan 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Dünya Kongresi‟nde çalıĢanların eğitim eksikliği vurgulanmıĢ ve 

2007 yılındaki iĢ kazaları içinde ölüm vakalarının %20‟sinin, eğitim eksikliğinden 

kaynaklandığı ifade edilmiĢtir (Kang, 2009, s. 2). 

     ILO-OSH 2001 standardına göre iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili eğitimler, aĢağıdaki 

hususlar dikkate alınarak düzenlenmelidir (ILO, 2009, s. 8):  

 

 Eğitim, örgütün bütün üyelerini kapsamlı ve konusunda uzman kiĢiler tarafından 

verilmelidir. Ayrıca eğitimin sürekliliği de önemlidir. 

 Eğitimin çalıĢanlar tarafından ne ölçüde anlaĢıldığı da kontrol edilmelidir. 

 Eğitimler, periyodik olarak gözden geçirilmelidir. Gerekli görülen yerlerde 

düzeltmeler yapılmalıdır. 

 Kurumun büyüklüğüne göre, eğitime katılanlara sertifika verilebilir.  

 



38 
 

    6331 sayılı kanunun 17. maddesine göre iĢveren, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği ilgili 

eğitimleri almalarını sağlamalıdır. Özellikle iĢe baĢlamadan önce, çalıĢma ortamı ya da iĢ 

değiĢikliğinde, iĢ ekipmanının değiĢmesi hâlinde veya yeni bir teknolojinin uygulanması 

hâlinde bu eğitimlerin verilmesi gerekli kılınmıĢtır. Kanuna göre iĢ sağlığı ve güvenliği ile 

ilgili eğitimler değiĢen veya ortaya çıkan yeni risk unsurlarına uygun olarak yenilenmeli, 

ayrıca periyodik aralıklarla tekrarlanmalıdır.  Yine 17. maddede çalıĢanların iĢ sağlığı ve 

güvenliği eğitimleri ile ilgili olarak aĢağıdaki talimatlara yer verilmiĢtir:  

 ÇalıĢan temsilcileri özel olarak eğitilir. 

 Mesleki eğitim alma zorunluluğu bulunan tehlikeli ve çok tehlikeli sınıfta yer alan 

iĢlerde, yapacağı iĢle ilgili mesleki eğitim belgesi olmayanlar çalıĢtırılamaz. 

 ĠĢ kazası geçiren veya meslek hastalığına yakalanan bir çalıĢana iĢe baĢlamadan önce 

söz konusu kazanın veya meslek hastalığının sebepleri, korunma yolları ve güvenli 

çalıĢma yöntemleri ile ilgili ilave eğitim verilir. Ayrıca herhangi bir sebeple altı aydan 

fazla süreyle iĢten uzak kalanlara, tekrar iĢe baĢlatılmadan önce bilgi yenileme eğitimi 

verilir. 

 Tehlikeli ve çok tehlikeli sınıfta yer alan iĢyerlerinde; yapılacak iĢlerde karĢılaĢılacak 

sağlık ve güvenlik riskleri ile ilgili yeterli bilgi ve talimatları içeren eğitimin alındığına 

dair belge olmaksızın, baĢka iĢyerlerinden çalıĢmak üzere gelen çalıĢanlar iĢe 

baĢlatılamaz. 

 Geçici iĢ iliĢkisi kurulan iĢveren, iĢ sağlığı ve güvenliği risklerine karĢı çalıĢanlara 

gerekli eğitimin verilmesini sağlar. 

 Verilecek eğitimlerin maliyetleri çalıĢanlara yansıtılamaz. Eğitimlerde geçen süre 

çalıĢma süresinden sayılır. Eğitim sürelerinin haftalık çalıĢma süresinin üzerinde 

olması hâlinde, bu süreler fazla sürelerle çalıĢma veya fazla çalıĢma olarak 

değerlendirilir. 

 

       ĠĢ sağlığı ve güvenliği eğitimleri ile ilgili olarak, 15 Mayıs 2013 tarihli Resmi Gazetede 

yayımlanan “ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitimlerinin Usul ve Esasları Hakkındaki 

Yönetmelik” kabul edilmiĢtir. Yönetmeliğin 5. maddesine göre iĢveren: 

 

 Eğitim programlarının hazırlanıp uygulamaya konmasını ve eğitimler için uygun yer, 

araç ve gereç temin edilmesini, 

 ÇalıĢanların bu programlara katılmasını, 

 Eğitim programı sonunda katılımcılara belge verilmesini sağlamalıdır. 
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    Yine ilgili yönetmeliğin 11. maddesinde, iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimlerinin süreleri ile 

ilgili talimatlar yer almaktadır. Buna göre her bir çalıĢan için toplam eğitim süreleri; az 

tehlikeli sınıftaki iĢyerleri için en az sekiz saat, tehlikeli sınıftaki iĢyerleri için en az on iki saat 

ve çok tehlikeli sınıftaki iĢyerleri için en az on altı saat olarak belirtilmiĢtir. Yönetmeliğin 13. 

maddesinde ise eğitimi verebilecek kiĢi ve kuruluĢlar yer almaktadır. Buna göre çalıĢanların iĢ 

sağlığı ve güvenliği eğitimleri; iĢyerinde hizmet veren iĢ güvenliği uzmanları ve iĢ yeri 

hekimleri tarafından veya ortak sağlık ve güvenlik birimleri tarafından verilebilecektir. Ayrıca 

bazı kamu kuruluĢları ve bu kuruluĢların eğitim birimleri, iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimi 

vermeye yetkili kılınmıĢtır. 

     ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitimlerinin Usul ve Esasları Hakkındaki 

Yönetmelik‟te yer alan Ek-1‟e göre çalıĢanlara verilecek eğitim konuları, Tablo 1.14‟de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 1.14. Yönetmeliğe Göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Konuları 

EĞĠTĠM KONULARI 

1. Genel konular 
 ÇalıĢma mevzuatı ile ilgili bilgiler 
 ÇalıĢanların yasal hak ve sorumlulukları 
 ĠĢyeri temizliği ve düzeni 
 ĠĢ kazası ve meslek hastalığından doğan hukuki sonuçlar 

2. Sağlık konuları 
 Meslek hastalıklarının sebepleri 
 Hastalıktan korunma prensipleri ve korunma tekniklerinin uygulanması 
 Biyolojik ve psiko-sosyal risk etmenleri 
 Ġlkyardım 

3. Teknik konular 
 Kimyasal, fiziksel ve ergonomik risk etmenleri 
 Elle kaldırma ve taĢıma 
 Parlama, patlama, yangın ve yangından korunma 
 ĠĢ ekipmanlarının güvenli kullanımı 
 Ekranlı araçlarla çalıĢma 
 Elektrik, tehlikeleri, riskleri ve önlemleri 
 ĠĢ kazalarının sebepleri ve korunma prensipleri ile tekniklerinin uygulanması 
 Güvenlik ve sağlık iĢaretleri 
 KiĢisel koruyucu donanım kullanımı 
 ĠĢ sağlığı ve güvenliği genel kuralları ve güvenlik kültürü 
 Tahliye ve kurtarma 

Kaynak: ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitimlerinin Usul ve Esasları Hakkında 
Yönetmelik 
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1.11.8. Acil Durum, Tahliye ve Ġlk Yardım 

     Bir iĢletmede beklenmedik Ģekilde meydana gelebilecek olaylara karĢı hazırlıklı olmak ve 

böyle durumlarda yapılması gerekenleri önceden planlamak son derece önemlidir. Ayrıca 

meydana gelebilecek acil durumlarda ambulans, itfaiye gibi araç ve hizmetlere ihtiyaç 

olabileceği için; bazı resmi makamlarla önceden irtibat sağlanmalı, bu makamların istediği 

bilgi ve belgeler taraflarına ulaĢtırılmalıdır (Hughes ve Ferett, 2012, s. 131). 6331 sayılı 

kanununun 11. maddesinde acil durum planları, yangınla mücadele ve ilk yardım konuları ile 

ilgili talimatlar yer almaktadır. Bu noktada yönetimin ya da iĢverenin yükümlülükleri Ģu 

Ģekildedir: 

 

 ÇalıĢma ortamı, kullanılan maddeler, iĢ ekipmanı ve çevre Ģartları dikkate alınarak 

meydana gelebilecek acil durumlar önceden değerlendirilmeli, çalıĢanları ve çalıĢma 

çevresini etkilemesi mümkün ve muhtemel acil durumlar belirlenmeli ve bunların 

olumsuz etkilerini önleyici ve sınırlandırıcı tedbirler alınmalıdır. 

 Acil durumların olumsuz etkilerinden korunmak üzere gerekli ölçüm ve 

değerlendirmeler yapılmalı, acil durum planları hazırlanmalıdır. 

 Acil durumlarla mücadele için iĢyerinin büyüklüğü, iĢyerine ait özel tehlikeler, yapılan 

iĢin niteliği, çalıĢan sayısı ve iĢyerinde bulunan diğer kiĢiler dikkate alınarak; önleme, 

koruma, tahliye, yangınla mücadele, ilk yardım ve benzeri konularda uygun donanıma 

sahip ayrıca bu konularda eğitimli olan yeterli sayıda kiĢi görevlendirilmelidir. 

Görevlendirilen kiĢilere gerekli araç ve gereçler sağlanarak eğitim ve tatbikatlar 

yapılmalı, bu kiĢilerden oluĢan ekiplerin her zaman hazır bulunmaları sağlanmalıdır. 

 Özellikle ilk yardım, acil tıbbi müdahale, kurtarma ve yangınla mücadele konularında, 

iĢyeri dıĢındaki kuruluĢlarla irtibatı sağlayacak gerekli düzenlemeler yapılmalıdır. 

 

     Yukarıdaki talimatlar içerisinde öncelikle olası acil durumların önceden belirlenmesine ve 

bu yönde bir planlama yapılmasına dikkat çekilmektedir. 6331 sayılı kanunda belirtilen acil 

durumlar ile ilgili talimatların dıĢında 18 Haziran 2013 tarihli Resmi Gazetede yayımlanan 

“ĠĢyerlerinde Acil Durumlar Hakkında Yönetmelik”, bu hususta yapılması gerekenleri daha 

detaylı bir Ģekilde ele almaktadır. Ġlgili yönetmeliğin 7. maddesine göre acil durum planı; tüm 

iĢyerleri için tasarım veya kuruluĢ aĢamasından baĢlamak üzere acil durumların belirlenmesi, 

bunların olumsuz etkilerini önleyici ve sınırlandırıcı tedbirlerin alınması, görevlendirilecek 

kiĢilerin belirlenmesi, acil durum müdahale ve tahliye yöntemlerinin oluĢturulması, 

dokümantasyon, tatbikat ve acil durum planının yenilenmesi aĢamaları izlenerek 
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hazırlanmalıdır. Ġlgili yönetmeliğin 8. maddesinde, olası acil durumlar önceden belirlenirken 

aĢağıdaki hususların dikkate alınması ifade edilmiĢtir: 

 

 Risk değerlendirmesi sonuçları 

 Yangın, tehlikeli kimyasal maddelerden kaynaklanan yayılım ve patlama ihtimali 

 Ġlk yardım ve tahliye gerektirecek olaylar 

 Doğal afetlerin meydana gelmesi ve sabotaj ihtimali 

1.11.9. ÇalıĢanların Sorumlulukları 

     Yönetimin ya da iĢverenin olduğu kadar, çalıĢanlarında iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda 

sorumlulukları vardır. 6331 sayılı kanunun 19. maddesi, çalıĢanların bu konudaki genel 

yükümlülükleri ile ilgilidir. Ġlgili maddeye göre çalıĢanlar, iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili 

eğitimler ve iĢverenin bu konuda verdiği talimatlar doğrultusunda kendilerinin ve çalıĢma 

arkadaĢlarının sağlık ve güvenliklerini tehlikeye düĢürmemekle yükümlüdür. Yine 19. 

maddeye göre çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği kapsamındaki diğer sorumlulukları, 

aĢağıdaki gibidir: 

 

 ĠĢyerindeki araç, gereç, makine, tehlikeli madde, taĢıma ekipmanı ve diğer üretim 

araçlarını kurallara uygun Ģekilde kullanmak, bunlara ait güvenlik ekipmanlarını doğru 

bir Ģekilde kullanmak, keyfi olarak çıkarmamak ve değiĢtirmemek. 

 Kendilerine sağlanan kiĢisel koruyucu donanımları doğru kullanmak ve korumak 

 ĠĢyerindeki makine, cihaz, araç, gereç, tesis ve binalarda sağlık ve güvenlik yönünden 

ciddi ve yakın bir tehlike ile karĢılaĢtıklarında ve koruma tedbirlerinde bir eksiklik 

gördüklerinde, iĢverene veya çalıĢan temsilcisine derhal haber vermek 

 TeftiĢe yetkili makam tarafından iĢyerinde tespit edilen noksanlık ve mevzuata 

aykırılıkların giderilmesi konusunda, iĢveren ve çalıĢan temsilcisi ile iĢ birliği yapmak. 

 Kendi görev alanında iĢveren ve çalıĢan temsilcisi ile iĢ birliği yaparak, iĢ sağlığı ve 

güvenliğinin sağlanmasına katkıda bulunmak. 

 

      6331 sayılı kanun, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili sorumlulukları hakkında 

genel tanımlamalara yer vermektedir. 6331 sayılı kanun haricinde çalıĢanların bazı iĢ sağlığı 

ve güvenliği uygulamalarıyla ilgili sorumlulukları, uygulamalar hakkında çıkartılan 

yönetmeliklerde belirtilmektedir. Örneğin ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitimlerinin 

Usul ve Esasları Hakkındaki Yönetmeliğin 9. maddesine göre, çalıĢanlar uygulamaya konulan 
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eğitim programları çerçevesinde iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimlerine katılıp, eğitimlerde 

edindiği bilgileri yaptığı iĢ ve iĢlemlerde uygulamakla ve bu konudaki talimatlara uymakla 

yükümlüdür. Bu ifadeden yola çıkarak iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimlerinde öğrenilen 

bilgilerin iĢ esnasında çalıĢanlar tarafından uygulanmaması halinde, verilen eğitimlerin 

verimli ya da etkili olduğunu söylemek mümkün olmayacaktır.  

     ÇalıĢanların yükümlülük sahibi olduğu bir diğer konu da acil durumlardır. ĠĢyerlerinde 

Acil Durumlar Hakkındaki Yönetmelik‟te çalıĢanların acil durumlar konusundaki 

yükümlülüklerine yer verilmiĢtir. Ġlgili yönetmeliğin 6. maddesine göre çalıĢanlar: 

 

 Acil durum planında belirtilen hususlara göre alınan önleyici ve sınırlandırıcı 

tedbirlere uymalıdır. 

 ĠĢyerindeki makine, araç ve gereçlerde ayrıca tesis ve binalarda sağlık ve güvenliği 

tehlikeye düĢürecek acil bir durum ile karĢılaĢtıklarında; en yakın amire, acil durumlar 

için görevlendirilen sorumluya ya da çalıĢan temsilcisine haber vermelidir. 

 Ortaya çıkan acil durumun giderilmesi için, iĢveren ile iĢyeri dıĢındaki ilgili 

kuruluĢlardan olay yerine gelen ekiplerin talimatlarına uymalıdır. 

 Acil bir durum esnasında kendisinin ve çalıĢma arkadaĢlarının hayatını tehlikeye 

düĢürmeyecek Ģekilde davranmalıdır. 

 

    Sonuç olarak iĢ sağlığı ve güvenliğini sadece iĢverenin ya da yönetimin bir yükümlülüğü 

olarak görmek doğru bir yaklaĢım değildir. ÇalıĢanların bu konuda farkındalık ve sorumluluk 

sahibi olmaması, ayrıca devletin yeterli ölçüde çalıĢma ve denetim yapmaması durumunda, 

iĢverenin ya da yönetimin çalıĢma ortamında sağlık ve güveliği sağlaması mümkün 

olmayacaktır.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL GÜVEN ve Ġġ TATMĠNĠ 

 

2.1. Güven Kavramı 

     Güven, günlük yaĢantıda sıklıkla kullanılan ve bilinen bir kavram olmasının yanında 

oldukça kapsamlı ve karmaĢıktır. Bir kiĢinin baĢarıya ulaĢacağına yönelik kiĢisel inancı, yine 

bir kiĢinin karĢı taraftan kendisine herhangi bir zarar gelmeyeceğine hatta karĢı tarafın 

kendisini koruyacağına yönelik beklentisi, güven kavramın birer örneği olarak düĢünülebilir 

(ĠĢçi, 2013, s. 224).  Güven, kiĢiler arasındaki iliĢkilerde oldukça büyük bir öneme sahip olan 

temel duygu durumlarından biridir. Çünkü bireyler ya da gruplar, pek çok sebep veya olaydan 

yola çıkarak iliĢki halinde oldukları diğer insanlara ya da gruplara karĢı güven duymaktadırlar 

(Asunakutlu, 2002, s. 2).  

 

     Güven, bireylerin sosyal iliĢkilerinden dolayı ortaya çıkan bir olgudur. Eğer ki bireyler ya 

da gruplar arasında sosyal bir iliĢki söz konusu değilse, güven olgusuna ihtiyaç kalmayacaktır. 

Bu bağlamda güvenin psikolojik bir durum olmaktan öte sosyolojik bir unsur olduğunu ifade 

etmek doğru olacaktır (Lewis ve Weigert, 1985, s. 969). Güven kavramı literatürde oldukça 

geniĢ bir kullanım alanı bulmuĢ ve sosyal bilimlerin psikoloji, sosyoloji, ekonomi, siyasi 

bilimler ve antropoloji gibi pek çok disiplininde incelemeye tabi tutulmuĢtur. Sosyal 

süreçlerde güvenin nasıl bir rol oynadığını tespit etmek için, disiplinler arası farklı görüĢleri 

bir araya getirip ortak bir bakıĢ açısı elde etmek gerekmektedir (Lewicki ve Bunker, 1995, s. 

134-135). 

 

     Güven ile ilgili yapılan tanımlamalarda iki adet kavramın sıklıkla kullanıldığı 

görülmektedir. Bunlar, karĢı tarafa karĢı savunmasız kalma isteği ile karĢı tarafa yönelik 

olumlu beklentilerdir. Örneğin Mayer ve diğerlerine (1995) göre güven; karĢı tarafın 

davranıĢlarının önemli sonuçlar doğuracağına yönelik beklentiye bağlı olarak ortaya çıkan, 

kendini savunmasız bırakma istekliliğidir (Mayer vd., 1995, s. 712). Bir baĢka tanıma göre 

güven, ortak bir amaç ya da ekonomik bir iliĢki içerisinde karĢı tarafın etik kurallara uygun 

davranacağına ve böylece alınacak olan kararın ya da yapılacak olan eylemin doğru sonuçlar 

doğuracağına yönelik olumlu yöndeki beklentidir (Hosmer, 1995, s. 399). Mishra (1996) ise 

güveni; karĢı tarafın yeterli, açık, ilgili ve itimat edilebilir olduğuna yönelik beklentiye paralel 

olarak geliĢen savunmasız kalma isteği olarak tanımlamıĢtır (Mishra, 1996, s. 265).  Rousseau 

ve diğerlerine (1998) göre güven; baĢkalarının niyet ve davranıĢlarına yönelik olumlu 
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beklentilere sahip olup, savunmasız kalmayı kabul etmeye neden olan psikolojik bir 

durumdur. (Rousseau vd., 1998, s. 395). 

 

     Güven olgusu ile iliĢki halinde olan ya da güven duymanın bir ön koĢulu olarak kabul 

edilen bir diğer faktör, risk kavramıdır. Güven, kaçınılması mümkün olmayan bir risk 

durumunu da ortaya çıkarmaktadır.  Örneğin kiĢiler arasındaki iliĢkileri ele aldığımızda güven 

duyan bir kiĢi, zarara uğrama ihtimalini göze alarak risk almaktadır. Bu riski göze almasının 

nedeni, güven duyma yönünde tercihte bulunmuĢ olmasıdır (Lewis ve Weigert, 1985, s. 968, 

Meyerson vd., 1996, s. 178).  

 

     Rousseau ve diğerleri de (1998) risk ve dayanıĢma kavramlarına dikkat çekmiĢlerdir. 

AraĢtırmacılara göre güven ortamının sağlanmasında bu iki unsurun önemi büyüktür. Risk 

alma ve dayanıĢma unsurları, taraflar arasındaki güven düzeyinin birer belirleyicisidir 

(Rousseau vd., 1998, s. 395). 

 

     Hosmer (1995, s.390-392), güven kavramı ile ilgili farklı bakıĢ açılarının toplamda beĢ 

adet ortak özelliğinin olduğunu belirtmiĢtir: 

 

 Güven, herhangi bir olayın sonucu ya da bir kiĢinin davranıĢı ile ilgili olarak olumlu 

yöndeki beklentiyi ifade etmektedir. Güven duyan taraf, karĢı tarafın en iyisini 

yapacağını ya da bu yönde çaba göstereceğini düĢünmektedir. Bazı durumlarda 

ihtiyatlı kimseler, en kötü sonuçları düĢünerek kendilerine koruma altına almaya 

çalıĢırlar. Güven ise olumsuz sonuçlardan ziyade, olumlu sonuçlara odaklanmaya 

yardımcı olur. 

 Birey ilgi duyduğu herhangi bir konuda karĢı tarafa savunmasız kalarak, onlara güven 

duymuĢ olur. Bir baĢka deyiĢle bireyin güven duygusu, karĢı tarafın davranıĢları ile 

bağlantılıdır. Taraflar arasındaki güven ortamı zarar gördüğünde ortaya çıkacak olan 

zarar, kazançtan daha fazladır. Güven duyan birey ya da grup, bunu peĢinen kabul 

etmiĢ sayılır.  

 Genel olarak güven, baskı altında olmamak, istekli olmak, iĢbirliği yapmak ve 

dayanıĢmadan fayda sağlamak ile ilgilidir. Güven, olumsuz ya da alternatif sonuçlara 

yönelik düĢünceleri ortadan kaldırır. Taraflar arasında iĢbirliğini inĢa etmek ya da 

yükseltmek için yapılan bir giriĢim olarak da düĢünülebilir. 

 Güveni baskı ya da zorlama ile ortaya çıkarmak zordur. Örneğin firmalar arasında 

yapılan anlaĢmalar, tamamen istekli ya da gönüllü olarak icra edilir.  Ekonomik bir 
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bakıĢ açısıyla firmalar arasında yapılan bu anlaĢmaları,  güven duymanın yerine tercih 

edilen ancak iĢbirliğini zarara uğratma ihtimali olan” pahalı bir alternatif” olarak da 

düĢünmek mümkündür. 

 Güven olgusu, baĢkalarının haklarını ya da çıkarlarını koruma davranıĢıyla ilgilidir. 

Güven iliĢkisinde güven duyulan tarafın yardımsever olduğuna ya da en azından zarar 

verici bir davranıĢta bulunmayacağına inanılır.  

  

     Güven kavramı ile ilgili literatürde yer alan bazı tanımlamalara, Tablo 2.1‟de yer 

verilmiĢtir: 

 

Tablo 2.1. Güven Tanımları 

Griffin (1967) 

Bireyin riskli bir koĢul altında arzuladığı amacı 

baĢarmak için bir nesnenin herhangi bir özelliğine veya 
bir olayın meydana geleceğine ya da bir kiĢinin 
beklediği gibi davranacağına yönelik inancıdır. 

Zand (1972) 
Güven, bir tarafın diğer tarafa olan bağlılığını 

düzenleyen bir bilinç düzeyidir. 

Luhman (1979) 
Bireyin karĢı tarafın adil ve ahlaki kurallara uygun ve 
öngörülebilir bir Ģekilde davranacağına iliĢkin inancı ile 

ilgilidir. 

Heimovics (1984) 
Bireyin, baĢka bir birey ya da grubun özverili veya 
faydalı olacağına iliĢkin beklentisidir. 

Gambetta (1988) 
Ekonomik bir iliĢkide, karĢı tarafın fayda sağlayan ya da 

en azından zarar verici olmayan bir davranıĢta 

bulunacağına yönelik diğer tarafın karar vermesidir.  

Bromiley ve Cummings (1992) 

Bir kiĢi ya da grubun sözleri doğrultusunda hareket 
edeceğine, müzakerelerde dürüst olacağına, olasılık 

halinde bile çıkarcılık yapmayacağına yönelik inançtır. 

Zaheer ve diğerleri (1998) 

KarĢı tarafın sorumluluklarını yerine getireceğine, söz 

verdiği gibi davranacağına ve çıkar söz konusu 

olduğunda bile adil bir Ģekilde müzakere edeceğine 

yönelik beklentidir. 

Scockley-Zalabak ve diğerleri (2000) 

Güven, diğer tarafın yeterli, açık, ilgili ve itimat edilir 
özelliklere sahip olması ve bunların hedefler, normlar ve 
inançlar ile uyumlu olması durumunda oluĢur.  

 Kaynak: Tüzün, 2007, s. 97-98; Demircan ve Ceylan, 2003, s. 140 
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2.2. Güven Sınıflandırmaları 

     Güven kavramı ile ilgili olarak araĢtırmacıların farklı bakıĢ açılarına sahip olmaları,  güven 

ile ilgili çeĢitli sınıflandırmaların da ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Bazı araĢtırmacılar 

kiĢiler arası güven olgusunun niteliğini ve sonuçlarını belirleyen biliĢsel ve duygusal olmak 

üzere iki güven türünü incelemiĢtir (McAllister, 1995, s. 25; Lewis ve Weigert, 1985, s. 970-

971). Bazı araĢtırmacılar ise profesyonel iĢ iliĢkilerinden yola çıkarak güveni üç gruba 

ayırmıĢlardır. Bunlar hesaplanmıĢ güven, bilgiye dayalı güven ve özdeĢleĢme odaklı güvendir 

(Saphiro ve diğerleri 1992, s. 365-371; Lewicki ve Bunker, 1995, s. 144).  

 

2.2.1. BiliĢsel Güven 

     Güven, kiĢiler ya da örgütler için neyin güvenilir olup olmadığının ayrımını yapan biliĢsel 

bir süreçtir. Bu süreçte hangi durum ve koĢullarda güven duyulacağı seçilir ve bu seçim, 

güvenilirliğin kanıtı olarak bir takım "iyi nedenlere" dayandırılır. Hiçbir Ģekilde bilgi sahibi 

olunmayan bir konuda risk almak mümkün olsa bile, güven duymak mümkün değildir (Lewis 

ve Weigert, 1985, s. 970). McAllister‟a (1995) göre karĢı tarafla ilgili tam bilgisizlik 

durumunda güven duymak rasyonel olmayacaktır. Yine karĢı tarafa yönelik tam bilgiye sahip 

olunduğunda güven duymaya gerek yoktur. Sadece uygun bilgi ve iyi nedenler, güven duyma 

yönünde verilecek kararın temelini oluĢturmaktadır (McAllister, 1995, s. 26).      

  

     Bir kiĢinin pek çok konuda etik davranıĢlar sergilediği yönünde değerlendirilmesi ve iyi 

bir eğitim düzeyine ayrıca baĢarılı bir özgeçmiĢe sahip olması, karĢısındaki kiĢi ya kiĢilerin 

ona yüksek düzeyde güven duymasına neden olacaktır. Ayrıca biliĢsel güven düzeyinin 

yükselmesi, karĢı tarafla iĢbirliği yapmak ve ondan bir Ģeyler öğrenmek için güven duyan 

tarafta bir istek uyandıracaktır (Chowdhury, 2005, s. 313). Örgüt içerisinde biliĢsel güvenin 

kaynaklarına örnek olarak, çalıĢma takımları verilebilir. ĠĢbirliğinin yüksek düzeyde olduğu 

çalıĢma iliĢkilerinde, takım performansı kiĢisel verimlilik için belirleyici bir unsur olabilir. 

Ayrıca takım performansı, takım üyelerinin rol sorumluluklarını güvenilir bir Ģekilde yerine 

getirdiklerini kanıtlayarak yöneticinin onları olumlu yönde değerlendirmesine yardımcı 

olacaktır. Takım performansı dıĢında, bireyler arasındaki sosyal benzerlikler de güven 

geliĢimine neden olabilir. Etnik köken gibi bazı özelliklerin üyeleri arasında benzer olduğu bir 

çalıĢma takımı, benzerliğin olmadığı diğer takımlara göre güven oluĢturmada daha 

avantajlıdır (McAllister, 1995, s. 28).  
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2.2.2. Duygusal Güven 

     Güvenin temelinde, karĢı tarafın iyi niyetli olduğuna yönelik bir tutum ya da düĢünce 

mevcuttur. Ancak bu düĢünce tek baĢına yeterli değildir. Bazı kiĢilerin iyi niyetli olmalarının 

yanında, yeterlilik düzeyleri düĢük olabilir. Böyle bir durumda o kiĢilere olan güven seviyesi 

de düĢük bir düzeyde olacaktır. Yeterlilik ise sadece teknik bir boyut olarak algılanmamalıdır. 

Bir arkadaĢımıza güven duyduğumuzda, ondan beklediğimiz yeterliliğin bir de ahlaki ya da 

duygusal boyutu vardır. ArkadaĢımızdan sadakat, iyilik ve cömertlik gibi konularda anlayıĢlı 

olmasını bekleriz (Jones K. , 1996, s. 6-7). ArkadaĢlık iliĢkisi, duygusal güven olgusu için 

anlaĢılması kolay bir örnektir. Bu iliĢkilerde duygusal yatırımlardan oluĢan sosyal bir yapı 

mevcuttur. Bu yüzden taraflar arasındaki iliĢkide ihanet söz konusu olduğu zaman, ihanete 

uğrayan tarafın duygusal yönden yıkıma uğraması kaçınılmaz olmaktadır (Lewis ve Weigert, 

1985, s. 971). 

 

     Duygusal güven, bireylerin kiĢisel değerler etrafında birbirleri ile güçlü duygusal bağlar 

kurduğu bir süreçtir. Bu güven sürecinde bireyler birbirlerini anlamaya çalıĢır ve savunmasız 

kaldığı yönünde fazla endiĢe duymaksızın, birbirlerine karĢı duygusal yönden "açık" hale 

gelir. Duygusal güven bireylerin ortak amaç ve değerler geliĢtirmelerine, aralarında 

profesyonel bir iliĢki ve iĢbirliği kurmalarına yardımcı olur (Chowdhury, 2005, s. 313).   

 

     DıĢ faktörler tarafların biliĢsel düzeyde güven duymasına yardımcı olurken; içsel dürtüler, 

taraflar arasındaki güven iliĢkisinin duygusal temelini oluĢturur. Ancak bazı durumlarda 

duygusal yönde güven duyabilmek için biliĢsel veriler de gerekebilir. Bu gereklilik özellikle 

yöneticilerin iĢ iliĢkilerinde ortaya çıkmaktadır. KarĢı tarafın güvenilir olduğu ile ilgili temel 

beklentileri karĢılamadan onlarla olan iliĢkiyi ileri bir düzeye taĢımak, doğru bir yaklaĢım 

olmayacaktır (McAllister, 1995, s. 29-30). Bu ifadelerden yola çıkarak, duygusal yönde güven 

geliĢiminden önce belirli bir düzeyde biliĢsel güvene ihtiyaç olabileceğini söylenebilir. 

 

2.2.3. HesaplanmıĢ Güven 

    HesaplanmıĢ güven, Shapiro ve diğerlerinin (1992) önerdiği üç güven türünden birincisidir. 

Aslında araĢtırmacılar bu güven türünü, caydırma temelli güven olarak tanımlamıĢtır.  

Bireyler, olumsuz sonuçlarından korktukları için taahhütlerini yerine getirirler.  Bu güven 

türünde, karĢılıklı güven iliĢkisinin zarar görmesi durumunda ortaya çıkacak muhtemel 

maliyetleri önlemek için bir cezalandırma unsuru söz konusudur. Özellikle iĢ iliĢkilerinde 

bireylerin verdikleri sözleri tutması önemlidir. Sözlerini tuttuklarına dair güven kazanmıĢ olan 
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bireylerin, denetlenmesine ya da gözetlenmesine olan gereklilikte düĢük bir düzeyde olacaktır  

(Shapiro vd., 1992, s. 366-367). 

 

     Shapiro ve diğerlerinin (1992, s. 366) “caydırma temelli güven” olarak tanımladığı bu 

güven türünü; Lewicki ve Bunker (1995) “hesaplanmıĢ güven” olarak adlandırmıĢtır. Çünkü 

caydırma temelli bir güven iliĢkisinde,  güven ortamına zarar vermenin cezai bir yaptırımı 

olduğu gibi bu güven ortamını koruyarak devam ettirmenin de bir ödülü olmalıdır.  Bu 

bağlamda hesaplanmıĢ güven, karĢılıklı iliĢkiyi devam ettirmenin ya da kesintiye uğratmanın 

maliyetlerinin hesap edildiği ve buna göre güven ortamının çıkarlara dayalı olarak Ģekillendiği 

bir süreç olarak düĢünülebilir (Lewicki ve Bunker, 1995, s. 145). 

 

2.2.4. Bilgiye Dayalı Güven 

      Bilgiye dayalı güven, önceki baĢlıkta tanımlanan biliĢsel güvenin benzeridir. Güven 

bilgiye dayalı olması, karĢı tarafın davranıĢlarının önceden tahmin edilebilmesi ile ilgilidir. 

Bu güven türü ödül ve cezadan ziyade bilgiye odaklanmaktadır. Bir kiĢi ile ilgili daha çok 

bilgiye sahip oldukça, onun nasıl davranacağı yönünde tahmin yürütmemiz kolaylaĢır ve ona 

duyduğumuz güven düzeyi artar (Lewicki ve Bunker, 1995, s. 149). Bir baĢka deyiĢle güven 

duyulan tarafın davranıĢlarını önceden tahmin edebilmek için yeterliliği hususunda bilgi 

sahibi olmak gerekir. Böylece karĢı tarafa yönelik güven ya da güvensizlik kararı 

verilebilecektir (Çetinel, 2008, s. 21). 

 

     Bilgiye dayalı güven, kendi içerisinde üç ayrı boyutta ele alınabilir. Bunlardan birincisi, 

karĢı taraf hakkında yeterli bilgiye sahip olmaktır.  Böylece karĢı taraf hakkında tahminde 

bulunabilmek kolaylaĢacaktır. Ġkinci boyut, tahmin etme davranıĢıdır. Yapılan tahminler karĢı 

tarafın güvensiz olduğu yönünde olsa bile güven düzeyinin artmasını sağlayabilir. Örneğin 

karĢı tarafın hangi Ģekilde güven iliĢkisini zarara uğratacağı önceden tahmin edilir ve buna 

göre gerekli önlemler alınır. Üçüncü ve son boyut ise, doğru tahminde bulunmaktır. Doğru 

tahminde bulunabilmek için, belirli bir süre boyunca iliĢkinin düzenli olarak devam etmesi 

gerekmektedir. Düzenli olarak devam eden karĢılıklı iliĢki, karĢı tarafın olaylara yönelik 

yaklaĢımını anlamamıza ve bunu kendi yaklaĢımlarımızla kıyaslamamıza olanak sağlar 

(Lewicki ve Bunker, 1995, s. 149-150). 
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2.2.5. ÖzdeĢleĢme Odaklı Güven 

     Bu güven türü, tarafların karĢılıklı iliĢkilerinde birbirlerinin yerine geçtiği ve karĢı tarafı 

temsil edercesine hareket ettiği bir güven ortamını yansıtır. Taraflar, karĢılıklı çıkarların her 

koĢulda korunacağına inanmıĢtır. KarĢı tarafı izlemeye ya da denetlemeye gerek yoktur. Bu 

güven iliĢkisinde taraflar, karĢılıklı olarak birbirlerini tanımanın ya da bilmenin ötesinde karĢı 

tarafın güven duygusunu sürdürmek için nelerin yapılması gerektiğini öğrenir (Shapiro vd., 

1992, s. 372-374). Bu bağlamda özdeĢleĢme odaklı güven, karĢı tarafın arzu ve amaçları ile 

bütünleĢme üzerine kurulmuĢtur. Taraflar aynı doğrultuda düĢünmekte, hissetmekte ve 

sorumluluk duymaktadır (Çetinel, 2008, s. 21). 

 

     KarĢılıklı bir güven iliĢkisinde taraflardan birinin diğer taraf için hareket ederken onların 

yapabileceğinden daha çok gayret göstermesi, aralarında özdeĢleĢme odaklı bir güven iliĢkisi 

olduğunu göstermektedir. Örneğin A grubu dıĢarıdan gelen bazı eleĢtirilere karĢı kendini 

savunmaya tereddüt ederken, B grubu eleĢtirilere karĢı A‟yı cesurca korumaya çalıĢırsa; 

A‟nın B‟ye olan güveni, kendisi için yapamadığını B‟nin yapması nedeniyle yükselecek ya da 

teyit edilmiĢ olacaktır. Ancak B grubu A‟yı korurken aynı zamanda A‟nın ileri gittiği 

yönünde iddialarda bulunur ve A‟yı eleĢtirirse, A‟nın bir nebze de olsa güvenini 

kaybedecektir. ÖzdeĢleĢme odaklı güven iliĢkisine göre B grubu, aynen A grubu gibi 

davranmalı ve onun davranıĢları ile ilgili olumsuz bir eleĢtiride bulunmamalıdır (Lewicki ve 

Bunker, 1995, s. 151). 

 

2.2.6. HesaplanmıĢ, Bilgiye Dayalı ve ÖzdeĢleĢme Odaklı Güven Arasındaki ĠliĢki 

     Lewicki ve Bunker (1995), önceki bölümlerde tanımlamıĢ olduğumuz bu üç güven türünün 

birbirleri ile bağlantılı olduğunu ve hesaplanmıĢ güvenden baĢlayarak, özdeĢleĢme odaklı 

güvene kadar basamaklar halinde geliĢtiğini belirtmektedirler. Aslında bu üç güven türü 

özünde birbirlerinden farklıdır ancak hiçbir güven türü, diğerlerinden daha önemli değildir. 

Ġnsanların bu üç güven türüne örnek olabilecek pek çok sosyal iliĢkisi vardır.  Örneğin iĢ 

iliĢkileri genellikle hesaba dayalı güven ile baĢlar ve biter. AraĢtırmacılar bu üç güven 

türünün geliĢim sürecini Ģu Ģekilde açıklamaktadır (Lewicki ve Bunker, 1995, s. 156-160):  

 

 Güven zamanla geliĢir ve değiĢim gösterebilir. Eğer karĢılıklı iliĢki ortamı yeterli bir 

olgunluğa ulaĢmıĢa, güven iliĢkisi hesaplanmıĢ güvenden baĢlar ve sırası ile bilgiye 

dayalı ve özdeĢleĢme odaklı olmak üzere devam eder. Aksi durumda ise güven iliĢkisi 

hiçbir seviyeye ulaĢamayacaktır. 
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 KarĢılıklı güven iliĢkisi öncelikle hesaplanmıĢ güven aktivitelerinin geliĢimi ile baĢlar. 

Bu aktivitelerin karĢılıklı güven ortamını geçerli kılan bazı davranıĢlardan oluĢması 

durumunda ya da karĢı tarafın tutarlı davranıĢlar göstermesi halinde, taraflar bilgiye 

dayalı güven iliĢkisini kurmaya da baĢlayabilecektir.  KarĢı taraf hakkında edinilen 

bilgiler, bilgiye dayalı güvene geçiĢ için bir temel oluĢturmaktadır.  

 

 Taraflar bilgiye dayalı güven iliĢkisine geçmeleri durumunda, daha önceden 

belirledikleri bazı aktiviteler etrafında bir araya gelirler ve söz verdikleri gibi 

davranmaya baĢlarlar. Taraflar bu süreçte birbirleri hakkında daha çok bilgi edinirler 

ve zamanla diğer tarafın özelliklerini, önceliklerini ve ihtiyaçlarını özümseyebilirler. 

Bu durumda özdeĢleĢme odaklı güvene zemin hazırlanmıĢ olur.  Ancak iliĢkilerin 

önemli bir bölümü, bilgiye dayalı güven aĢamasında kalır. ÇeĢitli nedenlerden dolayı 

bilgiye dayalı güvenden özdeĢleĢme odaklı güvene geçiĢ sağlanamayabilir.  Örneğin 

taraflar, bilgiye dayalı güven iliĢkisinin ötesine geçmek için zaman ya da enerji 

yoksunluğu yaĢayabilir. Tarafların özdeĢleĢmeye dayalı bir güven iliĢkisi için istekleri 

olmayabilir. Ayrıca karĢı taraf ile ilgili edinilen bilgiler, karĢı tarafla özdeĢleĢmek için 

yeterli veya etkili olamayabilir. 

 

 Bu üç güven türü arasındaki geçiĢ süreçleri her zaman pürüzsüz ya da doğrusal bir 

Ģekilde gerçekleĢmeyebilir. Bir evreden diğerine geçiĢ sürecinde bazen algısal bakıĢ 

açılarında değiĢiklikler gerekebilmektedir. Örneğin hesaba dayalı güvenden bilgiye 

dayalı güvene geçiĢ sürecinde karĢı tarafın farklı özelliklerine yönelik algısal bir 

hassasiyet durumu, zamanla yerini karĢı tarafla benzer özelliklere yönelik algısal bir 

hassasiyete bırakmaktadır.  Algısal bakıĢ açılarındaki değiĢiklikler, güven basamakları 

arasındaki geçiĢ sürecine hız kazandırmaktadır.  

 

2.3. Örgütsel Güven Kavramı 

     Günümüzün çağdaĢ yönetim anlayıĢında, yöneticiler ve astlar arasındaki hiyerarĢik 

iliĢkilerin çok basamaklı ve katı niteliğini kaybettiği görülmektedir. Bu bağlamda örgüt 

yapıları; hiyerarĢik iliĢkilerde basamakların daha az olduğu, katılımcılığın önem kazandığı ve 

iliĢkilerin yatay eksende Ģekillendiği bir biçimde yeniden yapılanmaktadır. Bunun sonucu 

olarak da örgüt içerisindeki iliĢkiler farklı bir boyut kazanmaktadır. Farklı kiĢisel özellikleri 

ve yetenekleri barındıran bireylerin ortak amaçlar etrafında bir araya gelebilmelerinde 

katılımcılığın ve güven olgusunun önemi büyüktür. Artık günümüzün hiyerarĢik iliĢkilerinde 

karĢılıklı güvenin var olması zorunluluk haline gelmiĢtir (Asunakutlu, 2002, s. 5). Bir baĢka 
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deyiĢle; denetim, merkezileĢme ve verimliliğin esas alındığı örgütlerde güven ortamının 

geliĢimi daha zor olacaktır. Bu unsurların yerine etkinliğin dikkate alındığı örgütlerde ise 

yöneticiler, aldıkları kararları demokratik bir Ģekilde teyit edecek ve açık bir iletiĢim ortamını 

sağlayacaklardır. Etkinliğin esas alındığı örgütlerde insan kaynakları yönetiminin baĢarılı bir 

Ģekilde icra edilmesi gerekmektedir. Örgütlerin en önemli sermayesini oluĢturan insan 

kaynaklarının baĢarılı bir biçimde yönetilmesi, çalıĢanların güven duyguları üzerinde etkili 

olmaktadır. Bu bağlamda kurum içi denetim, ödüllendirme ve performans değerleme gibi 

uygulamaların adil bir Ģekilde ortaya konması, örgüt üyelerinin güvenini kazanmak açısından 

önemlidir (Creed ve Miles, 1996, s. 19-31).  

 

     Güven duygusu hem bireysel hem de örgütsel düzeyde oluĢmaktadır ancak bireysel ve 

örgütsel açıdan güven, birbirlerinden faklı kavramlardır. Bireysel düzeyde güven, kiĢilerin 

sosyal iliĢkilerinde karĢılarına çıkan belirsizlikleri azaltmaya yönelik bir ihtiyaç olarak 

düĢünülebilir. Bir baĢka deyiĢle bireyler, güvendikleri kimselerle alıĢ veriĢ yapar ve onlarla 

çalıĢma iliĢkileri kurarlar. Örgütsel düzeyde güven ise çalıĢanların güven duygularını tüm 

örgüte ve örgüt üyelerine genellemeleri sonucunda ortaya çıkar (Lewicki ve Bunker, 1995, s. 

137). Zaheer ve diğerlerine (1998) göre örgütsel güven, çalıĢanların örgütlerine yönelik güven 

eğilimleri olarak tanımlanabilir. AraĢtırmacılara göre örgütün ve örgüt üyelerinin ortaya 

koyduğu davranıĢların güvenilir ve adaletli olması, örgüte olan güven eğiliminin temelini 

oluĢturmaktadır (Zaheer vd., 1998, s. 143).  Bir baĢka tanıma göre örgütsel güven, örgüt 

üyelerinin dürüstlük, inanç, bağlılık ve samimiyet gibi değerler etrafında iliĢki kurduğu ve bu 

değerlerin ortaya koydukları davranıĢlara yansıdığı bir süreçtir (Arslan, 2009, s. 276). 

 

     McEvily ve diğerleri (2003) güvenin örgütler açısından önemine farklı bir bakıĢ açısı 

getirmiĢlerdir. AraĢtırmacılara göre örgütsel güven, örgüt içerisindeki her türlü iĢlem ve süreci 

etkileyen düzenleyici bir ilkedir. Bu tanımda “düzenleyici ilke” olarak ifade edilen kavram, 

iliĢki halindeki tarafların bilgiyi nasıl yorumlayacağını ve buna göre hangi davranıĢlara 

yönleneceğini belirleyen soyut bir faktör olarak tanımlanmaktadır. Güven, örgüt içerisindeki 

her türlü iĢlemin daha kolay icra edilmesini ve bazı bürokratik süreçlerin kısalmasını sağlayan 

bir olgudur (McEvily vd., 2003, s. 92).   

 

     Caldwell ve Clapham (2003) örgütsel güvenin kiĢilerarası güven iliĢkisine benzediğini 

ifade etmiĢlerdir. Güven, bireyler ve gruplar arasında oluĢabildiği için örgüt içerisinde ve 

örgütler arasında oluĢması da doğal bir sonuçtur. Caldwell ve Clapham (2003) örgütsel 

güveni, örgütün nihai hedeflerine ulaĢmak için yapılması gereken görevlerde aranan 
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“güvenilirlik” özellikleri kapsamında ele almıĢlardır. Çünkü günümüzün örgütlerinde açıkça 

ya da dolaylı olarak bilinen ve yapılması gereken pek çok görev bulunmaktadır. Bu 

görevlerde yer alacak örgüt üyelerinin güvenilir olması beklenmektedir. KiĢilerarası güven 

iliĢkisinde, karĢı tarafın bazı etik görevleri yerine getidiği ya da bu konuda sorumluluk sahibi 

olduğu ile ilgili kiĢisel bir algı ortaya çıkmaktadır. Benzer bir durum örgütler için de 

geçerlidir. Örgütsel görevler, örgüt içi ve örgüt dıĢı paydaĢların ihtiyaçlarını karĢılayabilecek 

bazı yeterliliklere sahip olmayı gerektirmektedir (Caldwell ve Clapham, 2003, s. 352). 

 

     Literatürde yer alan bazı çalıĢmaların ıĢığında, örgütsel güvenin üç temel bileĢen altında 

incelendiği görülmektedir. Bu bileĢenler yöneticiye, örgüte ve çalıĢma arkadaĢlarına olan 

güvendir (McCauley ve Kuhnert, 1992; Creed ve Miles, 1996; Whitener vd., 1998; Tan ve 

Lim, 2009). Çünkü örgüt üyelerinin güven duyguları; yöneticiler, diğer çalıĢanlar ve genel 

olarak örgütün bütünüyle olan etkileĢimler üzerine kuruludur. Bir baĢka deyiĢle örgüt 

üyelerinin iliĢki halinde olduğu taraflar, örgütsel güvenin birer boyutu ya da bileĢeni olarak 

değerlendirilebilir (Jones ve George, 1998, s. 531). Bu baĢlık altında, ilgili bileĢenlere iliĢkin 

açıklamalar sunulmuĢtur. 

 

    Örgütsel güvenin bileĢenlerinden biri yöneticiye olan güvendir. Whitener ve diğerlerine 

(1998) göre örgüt içerisindeki güven olgusundan öncelikli olarak yöneticiler sorumludur. Bir 

baĢka deyiĢle örgüt üyeleri arasındaki güven iliĢkisinde ilk adımı yöneticiler atmalıdır.  

Whitener ve diğerleri (1998) güven konusunda yöneticilerin yapılması gereken uygulamaları 

analiz ederek, konu ile ilgili bir model geliĢtirmiĢlerdir. Ġlgili modelde “Yönetsel Güvenilir 

DavranıĢ” olarak adlandırılan bir kavram ortaya atılmıĢtır. AraĢtırmacılara göre yönetsel 

güvenilir davranıĢları ortaya koyan yöneticiler, astlarının kendilerine güven duyma ve karĢılık 

verme eğilimlerini arttırabilirler. Ġlgili modelde çalıĢanların yönetsel güvenilirliğe iliĢkin 

algılamalarını etkileyen unsurlar beĢ kategoride toplanmıĢtır. Bunlar; davranıĢlarda tutarlılık, 

davranıĢlarda dürüstlük, kontrol yetkisinin paylaĢımı, iletiĢim ve ilgi göstermedir (Whitener 

vd., 1998, s. 516-517). Mishra ve Morissey‟e (1990) göre yöneticilerin uzun dönemli stratejik 

amaçlar üzerinde duracağına, baĢkalarına zarar vermeyeceğine ve diğer örgüt üyelerine destek 

sağlayacağına yönelik inanç ya da beklentiler, yöneticiye olan güvenin temelini 

oluĢturmaktadır (Mishra ve Morissey, 1990, s. 448).    

     McCauley ve Kuhnert (1992), çalıĢanlar ve yöneticiler arasındaki güven iliĢkisini 

incelemiĢlerdir. AraĢtırmacılar tarafından üst yönetime olan güveni etkileyen bazı örgütsel 

değiĢkenler ortaya konmuĢtur. Bunlar;  kariyer olanakları, iĢ güvencesi ve adil bir Ģekilde icra 
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edilen performans değerlendirme süreçleridir. AraĢtırmacılara göre özellikle iĢ güvencesi ve 

kariyer geliĢtirme olanakları, çalıĢanların örgütlerine bağlılık göstermelerinden yöneticilerine 

güven duymalarına kadar geniĢleyen bir süreci baĢlatabilir. Ayrıca çalıĢanlar, her türlü örgüt 

fonksiyonunun yöneticiler tarafından kontrol edildiğini kabul ederler. Bu bağlamda 

çalıĢanların örgütsel politika ve süreçlere yönelik algılarının olumlu yönde olması, üst 

yönetime güven duymalarının bir nedeni olacaktır (McCauley ve Kuhnert, 1992, s. 271-273). 

      

     Shaw‟a (1997) göre güven, örgüt içerisinde kendiliğinden ortaya çıkmaz. Yöneticiler 

güven ortamını oluĢturabilmek için güven olgusunu tüm çalıĢanlar üzerinde yapılandırmalı ve 

özenli bir Ģekilde yönetmelidir. Bu bağlamda yöneticiler, ortaya koydukları uygulamalar ve 

verdikleri sözlerle örgüt içerisinde güven olgusunu sağlarlar ya da ortadan kaldırırlar. 

ÇalıĢanlar arasındaki güven iliĢkisini olumlu yönde geliĢtirmek için karar alma süreçleri ve 

performansa dayalı ödül sistemleri adil bir Ģekilde yapılandırılmalıdır (akt. ĠĢcan ve Sayın, 

2010, s. 203). Ayrıca yöneticiler bilgi ve tecrübeyi arttırmaya yönelik eğitimlere ağırlık verip, 

iĢbirliğine dayalı bir örgütlenme sürecini gerçekleĢtirerek çalıĢanların kendilerine güven 

duymalarını sağlayabilirler (Chowdhury, 2005, s. 323). 

 

     Whitener ve diğerlerine (1998) göre yönetime ya da yöneticilere olan güvenin sağlandığı 

örgütler, bu konuda güven ortamını sağlayamayanlara göre pazarda rekabet avantajı elde 

edeceklerdir. Güvenin önemini önceden fark eden ve yöneticilerini güven iliĢkisi sağlama 

konusunda teĢvik eden örgütler, gelecekete iyi bir poziyonda yer alacaklardır. Çünkü güven 

olgusunun yer adığı örgütlerde; iĢ memnuniyeti, bağlılık, özveri ve katılımcılık gibi unsurlar 

yüksek düzeyde gerçekleĢmektedir. Güven konusunda bazen yöneticiler yeterli ölçüde özen 

göstermeyip, güven ortamını sağlamanın zor olduğunu düĢünmektedirler. Ancak güvenin 

rekabet avantajı elde edebilmek için gerekli bir faktör olduğu, yöneticiler tarafından dikkate 

alınmalıdır (Whitener vd., 1998, s. 527). 

 

     Örgütsel güvenin bir diğer yönü çalıĢma arkadaĢlarına olan güvendir. ÇalıĢma 

arkadaĢlarına güven; onların adil, dürüst ve ahlaki değerlere uygun olarak davrandıklarına 

yönelik inançtır. ÇalıĢma arkadaĢlarına güven duyan bir kiĢi, onların kendisini 

destekleyeceğine ve bir takım ekonomik çıkarlar uğruna hiçbir bilgiyi ondan saklamayacağına 

inanır. ÇalıĢma arkadaĢları arasındaki güven olgusu, onları söylemlerinde ve eylemlerinde 

adil davranmaya yönlendirir (Ferres vd., 2004, s. 610). Taylor‟a (1989) göre örgüt üyeleri 

arasındaki güven iliĢkisi zaman içerisinde geliĢir ve örgüt üyelerinin birbirlerine karĢı saygı 

ve nezaketle davranmaları sonucunda ortaya çıkar (akt. Demircan ve Ceylan, 2003, s. 142). 
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     Örgütsel güvenin bir alt boyutu olarak çalıĢma arkadaĢlarına olan güveni, yatay güven 

olarak da adlandırmak mümkündür. Çünkü çalıĢma arkadaĢları aynı iĢ ortamını paylaĢmakta 

ve birbirlerine benzer özellikler taĢımaktadırlar (McCauley ve Kuhnert, 1992, s. 269). 

ÇalıĢanların hem kendilerine hem de diğer çalıĢma arkadaĢlarına yüksek düzeyde güven 

duyması, olumlu bir örgüt ikliminin oluĢmasına da fayda sağlayacaktır. Böyle bir durumda 

çalıĢanların performanslarında artıĢ görülmesi ve psikolojik açıdan belirli bir doyuma 

ulaĢmaları beklenmelidir (Asunakutlu, 2002, s. 10).   

 

     Poon‟a (2006) göre yöneticiye ve çalıĢma arkadaĢlarına güven arasında önemli bir 

etkileĢim bulunmaktadır. ÇalıĢanlar yöneticilerine güven duydukları zaman, çalıĢma 

arkadaĢlarına da güven duyma ve onlara yardım etme yönünde bir eğilim içerisine girebilirler. 

Çünkü yöneticiye ya da yönetime duyulan güven, ortaya konan emeğin karĢılığında hak 

edilen ödülün verileceğine yönelik bir düĢünce uyandırmaktadır. Ayrıca yönetime karĢı 

hissedilen güven duygusu,  çalıĢma arkadaĢlarının bazı olumsuz davranıĢlarına karĢı daha 

toleranslı olabilmeyi sağlamaktadır. Buradaki amaç, diğer çalıĢanlar ile iyi iliĢkiler kurup 

yönetimin ya da yöneticinin güvenini kazanmaktır (Poon, 2006, s. 521). 

 

     Tan ve Lim‟e (2009) göre çalıĢanların diğer çalıĢma arkadaĢlarına güven duyması, aynı 

zamanda örgütlerine olan güvenlerini de olumlu yönde etkilemektedir. Çünkü çalıĢma 

arkadaĢlarına güvenen bir kiĢi, onların örgütleri ile ilgili görüĢlerinin de doğru ve uygun 

olduğunu kabul edecektir. Örneğin güven duyulan çalıĢanların örgütsel uygulamaları faydalı 

olarak görmesi, onlara güven duyan çalıĢanların da bu uygulamaları faydalı olarak görmesine 

ya da algılamasına neden olacaktır. Böylece örgütlerine olan güven düzeyleri de artıĢ 

gösterecektir (Tan ve Lim, 2009, s. 50-51). 

 

     Örgütsel güvenin bir diğer yönü, örgütün kendisine olan güvendir. Creed ve Miles‟a 

(1996) göre örgüt üyeleri ya da çalıĢma grupları arasındaki güven düzeyinin yükselmesi ile 

birlikte örgütün geneline ya da kendisine yönelik bir güven duygusu da geliĢebilir. Örgüt 

üyelerine yönelik güven düzeyi düĢük olsa bile bazı örgütsel uygulamalardan duyulan 

memnuniyet, örgüte güven duymanın bir nedeni olabilir (Creed ve Miles, 1996, s. 33). Örgüte 

olan güven, örgüt içerisinde oluĢan güven iklimi olarak da değerlendirilebilir. Bu bağlamda 

örgüt içerisindeki her türlü uygulamaya yönelik olumlu beklentiler, örgüte olan güvenin 

temelini oluĢturmaktadır (Huff ve Kelley, 2003, s. 82). 
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     Güven ile ilgili tanımlamalarda güvenin karĢı tarafa karĢı savunmasız kalma isteğini ortaya 

çıkardığı sıklıkla ifade edilmektedir. Bu bağlamda örgüte olan güven, örgütsel uygulamalara 

yönelik savunmasız kalma istekliliği Ģeklinde de açıklanabilir. Örgüte olan güven, örgüt 

içerisindeki her türlü faaliyetin açık ya da Ģeffaf bir Ģekilde icra edilmesiyle mümkün 

olabilecektir (Tan ve Lim, 2009, s. 50). Eisenberger ve diğerlerine (1990) göre çalıĢanların 

örgütlerine güven duymalarının önemli bir nedeni, örgüte kazandırdıkları faydalar 

karĢılığında ödüllendirilmeleri ve böylece saygınlık görmeleridir. Bu bağlamda çalıĢanların 

algıladıkları örgütsel destek, örgütlerine olan güven düzeyleri üzerinde fark edilir bir etki 

oluĢturmaktadır (Eisenberger vd., 1990, s. 501).      

 

      Tan ve Tan (2000) yöneticiye ve örgüte olan güven kavramlarının birbirleri ile iliĢkili 

olduğunu ancak farklı neden ve sonuçlara yol açtığını belirtmiĢlerdir. AraĢtırmacılara göre 

örgüte olan güven, algılanan örgütsel destek ve örgütsel adalet gibi örgütü bütün olarak 

etkileyen değiĢkenlerle iliĢki halindedir. Yöneticiye olan güven ise; kabiliyet, saygınlık ve 

yardımseverlik gibi kiĢisel değiĢkenlerle iliĢkilidir. Bu bağlamda örgüte olan güven ile 

yöneticiye olan güvenin örgütsel sonuçları birbirlerinden farklıdır. Örgüte olan güven örgütsel 

bağlılığı arttırıp, iĢgücü devir hızını düĢürürken; yöneticiye olan güven iĢ tatmini ve yenilikçi 

davranıĢ sergileme eğilimi üzerinde olumlu bir etkiye sahiptir (akt. AfĢar, 2013, s. 77). 

 

2.4. Örgütsel Güven Modelleri 

     Bazı araĢtırmacılar örgütsel güven üzerinde modelleme çalıĢmalarında bulunmuĢlardır. 

Örneğin Mayer ve diğerleri (1995), örgütsel güveni açıklamaya yönelik üç boyuttan oluĢan bir 

model geliĢtirmiĢtir. AraĢtırmacılar daha önce yapılmıĢ olan bazı çalıĢmalardan yola çıkarak 

güvenilir olmanın toplamda on adet karakteristik özelliğe sahip olduğunu görmüĢler ve 

bunlardan üç tanesinin sıklıkla literatürde yer aldığını belirtmiĢlerdir. Bunlar; yetenek, 

yardımseverlik ve dürüstlüktür. AraĢtırmacılar bu üç boyutun özelliklerini Ģu Ģekilde 

açıklamaktadır (Mayer vd., 1995, s. 717-720): 

 Yetenek boyutu; beceri, yetkinlik ve karĢı tarafı etki altında bırakabilecek karakteristik 

özelliklerin birleĢiminden oluĢmaktadır. Yetenek, bazı alanlarda ya da konularda özel 

olarak var olan kiĢisel bir özelliktir. Örneğin güven duyulan taraf, diğer tarafın ilgili 

olduğu teknik konularda yetenek sahibi iken; kiĢilerarası iletiĢim konusunda yetersiz 

olabilir.  
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 Yardımseverlik boyutu, güven duyulan tarafın herhangi bir çıkara dayanmadan 

kendilerine yardım edeceği ile ilgili diğer tarafın inancını kapsamaktadır. 

Yardımseverliğin söz konusu olduğu bir iliĢki ortamında güven duyulan taraf, 

herhangi bir çıkar ya da ödül söz konusu olmaksızın karĢı tarafa yardımcı olmak 

istemektedir. 

 

 Dürüstlük güven duyan bir kiĢinin ya da grubun, güven duyduğu tarafın kabul 

edilebilir bazı ilkelere bağlı olduğuna yönelik algısını ifade etmektedir. Bu noktada 

dürüstlük algısı, taraflar arasındaki iliĢkiye aracılık etmektedir. 

 

 Yetenek, yardımseverlik ve dürüstlük, güven olgusu için önemli olan kavramlardır. 

Ayrıca bu boyutların her birinin güven oluĢumunda ne kadar önemli olduğu, 

birbirlerinden bağımsız olarak değiĢebilir. Örneğin çalıĢanın yöneticiye duyduğu 

güvende, boyutlardan herhangi biri diğerinden daha önemli olabilir. Ancak bu üç 

boyutun hiçbir Ģekilde iliĢki halinde olmadığı da düĢünülmemelidir.   

 

 

     Mayer ve diğerlerinin (1995) geliĢtirdiği modelde, güven eğilimi ve risk alma davranıĢına 

da dikkat çekilmiĢtir. Güven eğilimi, karĢı tarafa güvenmek için genel bir isteklilik olarak 

tanımlanabilir. KarĢı taraf ile ilgili önceden bazı verilerin elde edilmesi, onlara yönelik güven 

eğilimini arttıracaktır. Güven eğiliminin algılanan risk düzeyinden daha yüksek olması, karĢı 

tarafa güven duymanın bir nedeni olarak kabul edilebilir. Güven eğiliminin yetersiz olması 

durumunda, risk almak mantıklı olmayacak ve güven duymaktan vazgeçilecektir (Mayer vd., 

1995, s. 715-726).   

 

     Bu model genel olarak incelendiğinde, üst yönetim ve çalıĢanlar arasındaki güven 

iliĢkisinin ya da bir baĢka deyiĢle kiĢiler arası güven iliĢkisinin esas alındığı görülmektedir.  

Caldwell ve Clapham (2003), Mayer ve diğerlerinin (1995) geliĢtirmiĢ olduğu bu modeli bazı 

örgütsel güvenilirlik bileĢenleri ile birleĢtirerek daha da geniĢletmiĢtir. AraĢtırmacılar yetenek, 

yardımseverlik ve dürüstlük kavramlarını kiĢilerarası güven iliĢkisinin birer boyutu olarak 

kabul ederek, bu boyutların her birini bazı örgütsel bileĢenlere ayırmıĢtır (Caldwell ve 

Clapham, 2003, s. 352-353). Tablo 2.2‟de yetenek, yardımseverlik ve dürüstlük boyutlarının 

karĢılığı olan örgütsel bileĢenler görülmektedir: 
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Tablo 2.2. Caldwell ve Clapham’ın (2003) Örgütsel Güven Modeli 

KiĢiler Arası Güven Boyutları Örgütsel Güven BileĢenleri 

Yetenek 
 Yeterlik 
 Mali Denge 
 Kalite Güvencesi 

Yardımseverlik 
 Bilgi verme sorumluluğu 
 EtkileĢimsel Nezaket 

Dürüstlük 
 Yasalara Uygunluk 
 Prosedürlerde Adalet 

  Kaynak: Caldwell ve Clapham, 2003, s. 352-353 

       

     Ġlgili modelin karakteristik özellikleri ve tanımları aĢağıdaki gibidir (Caldwell ve Clapham, 

2003, s. 352-353): 

 Yeterlik: Örgütsel güvenin yeterlik boyutu, örgütsel amaçlara ulaĢabilmek için gerekli 

olan bilgi ve yetenek düzeyi ile ilgilidir. 

 Mali Denge: Örgütün etkinlik ve verimliliğe ulaĢabilmesi ve böylece örgütsel amaçları 

baĢarabilmesi için gerekli olan mali yapıyı ifade etmektedir. 

 Kalite Güvencesi: Hedeflenen sonuçları elde etmek için kalite standartlarının 

belirlendiği ve düzenli bir Ģekilde incelendiği süreci kapsamaktadır. 

 Bilgi Verme Sorumluluğu: Örgütün amaçları ve sonuçları ile ilgili paydaĢlarla örgüt 

arasındaki iletiĢim ortamını ifade etmektedir. 

 Etkileşimsel Nezaket: Örgüt içerisindeki görevlerini yerine getiren kiĢilere yönelik 

saygı ve nezaketi kapsayan boyuttur. 

 Yasalara Uygunluk: Yasal zorunlulukların ve uygulamaların yerine getirilmesini 

kapsamaktadır. 

 Prosedürlerde Adalet: Örgütün her türü uygulama ve faaliyetlerinde, tüm paydaĢlara 

katılma fırsatı sunulmasını açıklamaktadır. 

 

     Mishra (1996), örgütsel güven ile ilgili modelleme çalıĢmasında bulunan bir diğer 

araĢtırmacıdır. Güven ile ilgili daha önce yapılmıĢ olan çalıĢmalardan ve yöneticiler ile 

gerçekleĢtirdiği mülakatlardan yola çıkarak, dört boyuttan oluĢan bir model geliĢtirmiĢtir. Bu 

boyutlar; yeterlilik, açıklık, ilgililik ve itimat edilebilirliktir. Mishra‟ya (1996) göre bu güven 

boyutlarının birleĢimiyle, diğer tarafa olan güven düzeyinin seviyesi belirlenmektedir. Ancak 

bu boyutların önem derecesi, tarafların tercihine göre değiĢebilmektedir. Bir baĢka deyiĢle bu 

güven boyutlarından bazıları, güven düzeyinin düĢük ya da yüksek olmasının belirleyicisi 
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olabilir.  Hem örgütler arası hem de örgüt içi iliĢkilere örnek olarak uyarlayabileceğimiz 

modelin boyutlarının anlamları, Tablo 2.3‟de gösterilmiĢtir (Mishra , 1996, s.  265-270). 

 

Tablo 2.3. Mishra’nın (1996) Örgütsel Güven Boyutları  

Boyutlar Boyutların Anlamları 

Yeterlilik 
Bireyin ya da örgütün beklenen standartları gerçekleĢtirebilecek yeteneğe 

sahip olması 

Açıklık Taraflar arasındaki iliĢkinin açıklık ve dürüstlük ekseninde gerçekleĢmesi 

Ġlgililik 
Taraflardan birinin, kendisinin olduğu kadar karĢı tarafın da çıkarlarını 
düĢünmesi 

Ġtimat Edilebilirlik Tarafların söz ve davranıĢlarında tutarlı olması 

  Kaynak: Mishra, 1996 

 

 

     Mishra‟nın (1996) geliĢtirmiĢ olduğu dört boyutlu güven modeline, Shockley-Zalabak ve 

diğerleri (2000) tarafından özdeĢleĢme boyutu eklenmiĢtir. AraĢtırmacılar örgütsel iletiĢim ve 

iĢ tatmini unsurlarını dikkate alarak özdeĢleĢme boyutunu oluĢturmuĢlardır. ÖzdeĢleĢme 

boyutu, örgüt üyelerinin üyeliğe kabul ve üyelikten ayrılma niyetleri arasındaki çeliĢkiyi nasıl 

yönetecekleri ile ilgilidir. Örgüt üyelerinin örgütleri ile özdeĢleĢmeleri durumunda daha 

yüksek düzeyde örgütsel güven ve etkinlik elde edilecektir. ÖzdeĢleĢmenin olmadığı bir 

durumda ise örgütsel güven düzeyinde ve etkinlikte azalma söz konusu olacak, ayrıca 

yabancılaĢma durumu ortaya çıkacaktır. ÖzdeĢleĢme boyutu, güvenin örgüt içerisindeki 

yorumunun ve ayrıca örgüt içi iletiĢimin doğal bir sonucu olarak tanımlanmaktadır. Örgüt 

içerisinde yöneticiler ve üyeler arasında ortak bir zemin olmasa bile, iletiĢim yoluyla güven 

düzeyini arttırmak mümkündür (akt. IĢık, 2014, s. 47). 

 
 
2.5. Örgütsel Güven Üzerine Yapılan Bazı AraĢtırmalar 

     ÇalıĢmanın bu baĢlığında, yurt içinde ve yurt dıĢında yapılan bazı araĢtırmalardan yola 

çıkılarak örgütsel güveni etkileyen bazı unsurlar ele alınmıĢtır. Örgüt içerisinde güven 

ortamının oluĢturulması, örgütün hem rekabet gücüne hem de gelecekte varlığını 

sürdürebilmesine katkı sağlayan en temel konulardan biridir (Asunakutlu, 2002, s. 11). Bu 

bağlamda örgütsel güveni etkileyen faktörleri doğru bir Ģekilde analiz etmek; iĢletmelerin 
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geliĢimi, rekabet gücü elde etmesi ve uzun bir süre boyunca varlık sürdürebilmesi için son 

derece önem arz etmektedir. 

 

     Mishra ve Morissey (1990) çalıĢanlar ve yöneticiler arasındaki güven iliĢkisinde dört adet 

unsurun önem arz ettiğini belirtmektedirler. Bunlar; iletiĢimde açıklık, karar alma sürecinde 

çalıĢanların katılımını sağlama, kritik bilgilerin karĢılıklı paylaĢımı ve duyguların doğru bir 

Ģekilde karĢı tarafa yansıtılmasıdır. Bu bağlamda örgüt içerisindeki güven ortamının 

temelinde iletiĢim ve bilgi akıĢı yer almaktadır. ĠletiĢim ve bilgi akıĢının doğru bir Ģekilde 

iĢlemediği örgütlerde, çalıĢanların yöneticilerine ve diğerlerine güven duymaları 

beklenmemelidir (Mishra ve Morissey, 1990, s. 444-448). Gilbert ve Tang (1998) tarafından 

yapılan bir çalıĢmada, iletiĢimin bir alt boyutu olarak çalıĢma takımı bağlılığının örgütsel 

güveni etkileyen bir faktör olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmacılara göre örgütsel güvenin 

sağlanması için örgüt içerisinde takımların oluĢturulması ve bu takımlar arasında bir 

ödüllendirme sisteminin inĢa edilmesi önemlidir. ÇeĢitli sorunlara ve çözülmesi gereken 

problemlere karĢı takım halinde bir arada çalıĢarak çözüm bulmaya çalıĢan bireylerin, zaman 

içerisinde takımlarına ve takım çalıĢmasına olan bağlılıkları artacaktır. Bu durum, örgütsel 

güvenin geliĢimine de zemin hazırlayabilecektir (Gilbert ve Tang, 1998, s. 327-329). 

 

      McCauley ve Kuhnert (1992) ABD‟de faaliyet gösteren bir eğitim kurumunda çalıĢmakta 

olanların katılımı ile ortaya koydukları araĢtırmalarında, yönetime güveni etkileyen çeĢitli 

değiĢkenleri incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonuçlarına göre profesyonel geliĢim olanakları, 

katılımcılık, iĢ güvencesi, üst yönetimin sağladığı örgütsel destek ve açık bir iletiĢim süreci, 

yönetime olan güven üzerinde etkilidir. AraĢtırmacılara göre çalıĢanlar, yönetime güven 

duyma kararı almak için sürekli olarak örgüt ortamını izlemektedirler. Eğer ki örgüt 

ortamında yöneticilerin çalıĢanlara yüksek düzeyde güven duyması teĢvik ediliyor ve bu 

yönde uygulamalar geliĢtiriliyorsa, çalıĢanlarda aynı Ģekilde yönetime ya da yöneticilere 

güven duyacakları ifade edilmiĢtir (McCauley ve Kuhnert, 1992, s. 273-279). 

     Halis ve diğerlerinin (2007) banka çalıĢanları üzerine yapmıĢ olduğu bir araĢtırmada, 

“kararlara katılım ve olumlu geribildirim” ile “yetkilendirme” unsurlarının örgütsel güveni 

etkilediği görülmüĢtür. Bu bağlamda çalıĢanların karar alma süreçlerine katılımlarının 

sağlanması, kendi alanlarında yetkilendirilmesi ve ortaya koydukları iĢ performansı ile ilgili 

geri bildirim almalarının sağlanması durumunda, örgütlerine olan güven düzeyleri de artıĢ 

göstermektedir (Halis vd., 2007, s. 201-202). Yine ülkemizde yapılan bir baĢka çalıĢmada, 

takım çalıĢması ve örgütsel güven arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Takım çalıĢmasının birer alt 
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boyutu olarak; “iletiĢim”, “yeniliğe açıklık” ve “katılım ve güven” kavramları ele alınmıĢtır.  

Çağrı merkezi çalıĢanlarının örneklem olarak yer aldığı araĢtırma sonuçlarına göre, takım 

çalıĢmasının tüm alt boyutlarının yöneticiye, çalıĢma arkadaĢlarına ve örgüte olan güven ile 

olumlu yönde bir iliĢki halinde olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda takım çalıĢmasının örgütsel 

güveni etkileyen bir değiĢken olduğu ve takım çalıĢmasına iliĢkin boyutlara yönelik algıların 

olumlu yönde artmasına paralel olarak hem örgütsel güven düzeylerinin hem de örgütsel 

güvenin birer alt boyutu olarak yöneticiye, çalıĢma arkadaĢlarına ve örgüte olan güven 

düzeylerinin artıĢ gösterdiği belirlenmiĢtir (IĢık, 2014, s. 75-105). Bu araĢtırmalardan yola 

çıkarak; katılımcılığın, yetki devrinin ve iletiĢimin örgütsel güveni etkileyen birer faktör 

olduğu söylenebilir. 

 

     Tan ve Lim (2009) örgütsel güveni, çalıĢma arkadaĢlarına güven ve örgüte güven olmak 

üzere iki boyut etrafında ele almıĢlardır. AraĢtırmacılar bu iki boyut arasındaki iliĢkiyi ve 

çalıĢma arkadaĢlarına güven duymaya neden olan faktörleri de incelemiĢlerdir. Elde edilen 

bulgulara göre çalıĢma arkadaĢlarının yardımsever ve dürüst olduklarına yönelik algı düzeyi 

ile onlara duyulan güven düzeyi arasında;  ayrıca çalıĢma arkadaĢlarına olan güven ile örgüte 

olan güven arasında olumlu yönde bir iliĢki bulunmaktadır. Bu bağlamda çalıĢma 

arkadaĢlarına güven duyan bireyler, aynı zamanda örgütlerine de güven duymaktadırlar. 

AraĢtırmacılar bu durumu çalıĢma ortamında meydana gelen “sosyal bir etki” olarak 

açıklamaktadır. Aynı araĢtırmada çalıĢma arkadaĢlarına olan güven ile bazı örgütsel sonuçlar 

(duygusal bağlılık ve iĢ performansı) arasındaki iliĢkide, örgüte olan güvenin aracılık rolü 

oynadığı saptanmıĢtır (Tan ve Lim, 2009, s. 54-61). 

 

     Develioğlu ve Çimen (2012) tarafından ülkemizde yapılan bir çalıĢmada,  örgütsel güvenin 

kaynağı olarak iĢletmelerin çalıĢanlara karĢı sosyal sorumlulukları incelenmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre iĢletmelerin “disiplin ve Ģikayetleri ele alma”, “sağlıklı ve güvenli çalıĢma 

koĢulları oluĢturma” ve “insan kaynağı bulma ve seçme” ile ilgili sorumlulukları, hem üst 

yöneticiye olan güveni hem de örgüt yönetimine olan güveni etkilemektedir. Bunun yanında 

iĢletmelerin “çalıĢanların baĢarılarının değerlendirilmesi” ile ilgili sorumluluklarının sadece 

üst yöneticiye olan güveni etkilediği; “eğitim ve kariyer geliĢtirme” konusundaki 

sorumluluklarının ise sadece örgüt yönetimine olan güveni etkilediği belirlenmiĢtir 

(Develioğlu ve Çimen, 2012, s. 146-148). Ġlgili araĢtırmanın sonuçlarından yola çıkarak, iĢ 

kazası ve meslek hastalıklarına karĢı gerekli önlemlerin alınması ve böylece sağlıklı ve 

güvenli bir çalıĢma ortamının oluĢturulması durumunda, örgütsel güvenin oluĢumuna önemli 

bir katkı sağlanacağı ifade edilebilir.      
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     Bazı çalıĢmalarda örgütsel güvenin kaynağı olarak liderlik ya da liderlik davranıĢları 

incelenmiĢtir. Podsakoff ve diğerleri (1996) tarafından gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada, 

dönüĢümcü liderlik davranıĢlarının bazı örgütsel sonuçlara olan yansımaları çeĢitli endüstri 

kollarındaki Ģirketlerin çalıĢanları üzerinden incelemeye tabi tutulmuĢtur. Elde edilen 

bulgular; çalıĢanlara uygun bir model olma, grup hedeflerini gerçekleĢtirmede teĢvik etme ve 

bireysel destek sağlama Ģeklinde dönüĢümcü lider davranıĢları gösteren yöneticilere olan 

güven düzeyinin, bu davranıĢları ortaya koymayanlara göre daha yüksek olduğunu 

göstermiĢtir (Podsakoff vd., 1996, s. 276-277). Bu konuda bir diğer çalıĢma Pillai ve diğerleri 

(1999) tarafından icra edilmiĢtir. Ġlgili araĢtırmada bazı liderlik tipleri, örgütsel sonuçlar, 

adalet algısı ve güven algısı arasındaki iliĢkiler incelenmiĢ ve bu konuda bir model 

geliĢtirilmiĢtir. Elde edilen bulgular çalıĢanların adalet ve güven algılarında, dönüĢümcü 

liderlik özelliklerinin olumlu yönde etkili olduğunu göstermiĢtir. AraĢtırmacılara göre 

dönüĢümcü liderler, dayanıĢma ve ortak bir vizyon geliĢtirme üzerine eğilerek çalıĢanların 

adalet algılarının yükselmesini sağlar ve böylece lidere ya da yöneticiye olan güven inĢa edilir 

(Pillai vd., 1999, s. 923).  

 

       Liderlik ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi ortaya koymayı amaçlayan bir diğer 

çalıĢmada, dönüĢümcü ve etkileĢimsel liderliğe yönelik algıların yöneticiye ve örgüte olan 

güveni olumlu yönde etkilediği görülmüĢtür.  Bu bağlamda yöneticilerin dönüĢümcü veya 

etkileĢimsel liderlik özellikleri göstermesi, çalıĢanlar açısından güvenilir olarak 

değerlendirilebilmeleri açısından önemli rol oynamaktadır. Ġlgili araĢtırmada etkileĢimsel 

liderliğe yönelik algının, dönüĢümcü liderliğe göre daha yüksek olduğu ve bu bağlamda 

örgüte olan güvende etkileĢimsel liderliğin daha etkili olduğu görülmüĢtür. Bu sonucun 

nedeni olarak, örneklemin büyük çoğunluğunu mavi yakalıların oluĢturması ve eğitim 

düzeyinin düĢüp, yaĢ düzeyinin artmasına paralel olarak “yeniliğe kapalı olma” durumunun 

ortaya çıkması gösterilmiĢtir. Genel bir ifadeyle etkileĢimsel liderler, geleneklere ve geçmiĢe 

bağlıdırlar. Ödül ve ceza sistemine önem verip, çalıĢanların yenilikçi ve yaratıcı yönleri ile 

çok az ilgilenirler (GümüĢ, 2010, s. 80-88). Ġlgili çalıĢmadan yola çıkarak dönüĢümcü ve 

etkileĢimsel liderlik davranıĢlarından hangisinin örgütsel güveni daha çok etkilediğini tayin 

ederken, iĢletme çalıĢanlarının “yeniliğe” ya da “değiĢime” yönelik bakıĢ açılarının belirleyici 

olduğu ifade edilebilir. 

 

      Örgütsel adalet algısı örgütsel güveni etkileyen bir diğer değiĢkendir. En basit tanımıyla 

örgütsel adalet, örgüt üyelerinin yönetsel uygulamaları etik ya da ahlaki yönden değerlemeleri 

ile elde edilen bir sonuçtur. Yapılan çalıĢmalar örgütsel adaletin genellikle üç adet alt 
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bileĢenden meydana geldiğini göstermektedir. Bu bileĢenlerden birincisi, kazanımların adil bir 

Ģekilde bölüĢtürülmesini ve tüm örgüt üyelerinin ortaya koyduğu performansa göre 

ödüllendirilmesini esas alan dağıtımsal adalet kavramıdır (Cropanzano vd., 2007, s. 35-37).  

Ġkinci olarak iĢlemsel adalet, örgüt içerisinde alınan kararların ve yapılan iĢlemlerin adil 

olduğuna yönelik kiĢisel bir algılamadır (Hubbell ve Chory-Assad, 2005, s. 50). Son olarak 

etkileĢimsel adalet, bireylerin doğru bilgi paylaĢımında bulunması ve nezaketsiz söylemlerden 

kaçınması ile ilgilidir. EtkileĢimsel adalet, örgüt içerisindeki iletiĢim sürecinin önemini 

vurgulamaktadır (Cropanzano vd., 2007, s. 38). 

 

      Hubbell ve Chory-Assad (2005) tarafından farklı iĢkollarında çalıĢmakta olan bireylerin 

katılımı ile gerçekleĢtirilen araĢtırmanın sonuçları; dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalete 

yönelik algıların hem yönetime olan güveni, hem de örgüte olan güveni belirleyen birer unsur 

olduğunu göstermiĢtir. Ayrıca iĢlemsel adalet algısının her iki güven boyutu üzerindeki 

belirleyiciliği, diğer örgütsel adalet boyutlarına göre daha güçlüdür. AraĢtırmacılara göre 

verilen kararların adil ya da doğru olduğuna yönelik algılar, örgütsel güvenin geliĢtirilmesinde 

önemli bir paya sahiptir (Hubbell ve Chory-Assad, 2005, s. 59-63). Örgütsel adalet ile ilgili 

bir diğer çalıĢma, elektrik ürünleri imalatında önde gelen bir firmanın çalıĢanları ile 

ülkemizde gerçekleĢtirilmiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre çalıĢanların örgütsel güven 

düzeylerinin artıĢında iĢlemsel ve dağıtımsal adalet algılarının anlamlı bir etkisi 

bulunmaktadır. Bir önceki çalıĢmada olduğu gibi, iĢlemsel adaletin güven üzerindeki etkisi 

dağıtımsal adalete göre daha fazladır (ĠĢcan ve Sayın, 2010, s. 209-210). 

 

     Ülkemizde yapılan bir baĢka çalıĢmada etik iklim ile örgütsel güven arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. Bir üretim iĢletmesinde çalıĢanların katılımı ile gerçekleĢtirilen araĢtırmanın 

sonuçlarına göre çalıĢanların etik iklime yönelik algıları; yöneticiye güven, örgüte güven ve 

çalıĢma arkadaĢlarına güven düzeyleri üzerinde olumlu yönde etkiye sahiptir (Büte, 2011, s. 

186-188). 

     Örgütsel güveni etkileyen bir diğer değiĢkende kurumsal imajdır. Polat ve Hezer (2011) bu 

konu ile ilgili olarak farklı okullarda yer alan öğretmenlerin, öğrencilerin ve onların 

velilerinin katılımı ile bir çalıĢma gerçekleĢtirmiĢlerdir. Elde edilen sonuçlar, kurumsal imaj 

algısının örgütsel güveni etkileyen bir faktör olduğunu göstermiĢtir. Özellikle kurumsal 

imajın alt boyutları olan kalite imajı ve iliĢkisel imaj, güven düzeyi üzerinde anlamlı bir 

etkiye sahiptir (Polat ve Hezer, 2011, s. 152).      
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      Ġncelenen bu çalıĢmalardan yola çıkarak örgütsel güven üzerinde etkili olan bazı temel 

değiĢkenler; iletiĢim, katılımcılık, kariyer olanakları, takım çalıĢması, çalıĢanlara karĢı sosyal 

sorumluluklar, liderlik özellikleri, adalet algısı, kurumsal imaj algısı ve etik iklim Ģeklinde 

ifade edilebilir. Yöneticiler bu unsurları dikkate alıp her türlü örgütsel faaliyeti bu unsurların 

etrafında Ģekillendirerek, örgütsel güvenin geliĢimine zemin hazırlayabilirler. 

 

2.6. Örgütsel Güvenin Sonuçları     

      Günümüzün dünyasında sürekli değiĢmekte olan rekabet koĢulları düĢünüldüğünde, 

örgütlerin baĢarı göstermelerinde en büyük payın sinerji oluĢturmalarına ait olduğu ifade 

edilebilir. ĠĢletmelerin sosyal sermayesinin temel yapı taĢı olan güven, örgüt içerisindeki 

iliĢkileri düzenleyen ve bu iliĢkileri bir arada tutan temel bir unsurdur. Güven olgusunun yer 

almadığı bir örgüt,  hedeflerini gerçekleĢtirmekte ve çeĢitli fonksiyonlarını yerine getirmekte 

zorlanacaktır (ĠĢcan ve Sayın, 2010, s. 212). Bu bağlamda örgütsel güveni etkileyen 

faktörlerin önemi, örgütsel güvenin sonuçları dikkate alınarak anlaĢılabilir. Literatürde 

örgütsel güvenin sonuçları ile ilgili pek çok çalıĢma bulunmaktadır. ÇalıĢmanın bu 

bölümünde, örgütsel güvenin bazı önemli sonuçlarına yer verilmiĢtir.   

    

     Yapılan bazı araĢtırmalar, örgütsel güvenin önemli bir sonucu olarak örgütsel bağlılığa 

iĢaret etmektedir. Örgütsel bağlılık kiĢinin bireysel istek, amaç ve değerlerine katkı sağlayan 

örgütsel amaçlara olan bağlılığı, örgütsel amaçlara hizmet etmesi, örgüt için özverili 

davranması ve örgüt ile kendisini özdeĢleĢtirmesi ile ilgili duygu ve tutumlar olarak 

tanımlanmaktadır (Eren, 2010, s. 555). Meyer ve Allen‟a (1991) göre örgütsel bağlılığın üç alt 

bileĢeni bulunmaktadır. Bunlardan birincisi devam bağlılığıdır. Devam bağlılığı, kiĢinin 

iĢyerinden ayrılması durumunda elde edeceği maliyetlerden ötürü oluĢmaktadır. Bir baĢka 

deyiĢle kiĢinin ihtiyaçları, örgüte olan bağlılığına neden olmaktadır.  Bir diğer bağlılık türü 

olan duygusal bağlılık ise, kiĢinin örgütü ile özdeĢleĢmesini ve duygusal olarak ona bağımlı 

hale gelmesini ifade etmektedir. Burada ihtiyaç yerine gönüllülük ya da isteklilik söz 

konusudur. Son olarak normatif bağlılık, bireyin örgütte çalıĢmayı bir yükümlülük ya da 

görev olarak görmesi ile ortaya çıkmaktadır. Birey, örgütün devamı için kendisini gerekli 

görmekte ve ayrılması durumunda etik olmayan bir davranıĢta bulunacağını düĢünmektedir 

(Meyer ve Allen, 1991, s. 67). 

 

        Cook ve Wall (1980) mavi yakalı çalıĢanların katılımı ile güven ve örgütsel sonuçlar 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçları, güven ve bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

ortaya koymuĢtur. AraĢtırmacılar örgütsel güveni, çalıĢma ortamındaki kiĢilerarası iliĢkilerden 
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yola çıkarak çalıĢma arkadaĢlarına güven ve yönetime olan güven olmak üzere iki alt boyut 

etrafında ele almıĢtır. Örgütsel bağlılık ise örgütsel kimlik, örgütsel ilgi ve örgüte karĢı 

sadakat olmak üzere üç boyutta incelenmiĢtir. Elde edilen bulgular hem yönetime hem de 

çalıĢma arkadaĢlarına olan güvenin; örgütsel bağlılığı tüm alt boyutları ile belirleyen birer 

faktör olduğunu göstermiĢtir (Cook ve Wall, 1980, s. 43-47). Dirks ve Ferrin (2002) 

tarafından ortaya konan bir baĢka çalıĢmada, yönetime olan güvenin çeĢitli örgütsel sonuçlara 

olan yansımaları incelenmiĢtir. AraĢtırmacılar toplamda 106 adet çalıĢmayı bir araya getirerek 

meta analiz uygulaması gerçekleĢtirmiĢlerdir. Ġlgili çalıĢmada yönetime olan güven, iki alt 

boyut etrafında değerlendirilmiĢtir. Bunlardan birincisi direkt lidere (tepe yöneticisi) olan 

güven, diğeri ise örgütsel liderliğe (yönetim kurulu, üst yöneticiler topluluğu gibi) olan 

güvendir. AraĢtırmacılar daha önce yapılmıĢ olan çalıĢmalardan elde ettikleri bulgular 

doğrultusunda, yönetime olan güven ile örgütsel bağlılık arasında olumlu yönde ve oldukça 

yüksek düzeyde bir iliĢki olduğunu saptamıĢlardır.  Daha detaylı bir analize göre örgütsel 

bağlılık üzerinde örgütsel liderliğe güvenin etkisinin, direkt lidere güvenden daha fazla 

olduğu belirlenmiĢtir (Dirks ve Ferrin, 2002, s. 619-620). 

 

      Demirel (2008) tarafından ülkemizde yapılan ve tekstil sektöründe çalıĢanların katılımı ile 

gerçekleĢtirilen araĢtırmada, örgütsel güven ve bağlılık arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Elde 

edilen bulgular örgüte olan güven ile yöneticiye olan güvenin, çalıĢanların duygusal ve devam 

bağlılıkları üzerinde olumlu yönde etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Normatif bağlılık 

ile örgüte ve yöneticiye olan güven arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı da saptanmıĢtır 

(Demirel, 2008, s. 189-191). 

 

      Örgütsel güvenin sonuçlarından biri de örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıdır. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı; örgüt içerisindeki ödül sistemine bağlı olmaksızın, her türlü örgütsel 

iĢlemlerin etkin bir Ģekilde yerine getirilmesi için gönüllü olarak gerçekleĢtirilen davranıĢlar 

olarak tanımlanmaktadır (Organ, 1997, s. 86). Pillai ve diğerlerinin (1999) geliĢtirdiği model 

çalıĢmasında güven algısının örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını olumlu yönde etkilediği 

görülmüĢtür. AraĢtırmacılara göre yöneticiye ya da lidere olan güvenin karĢılığında, yine 

yöneticiye veya içinde bulunulan çalıĢma grubuna karĢı vatandaĢlık davranıĢları da 

beraberinde gelmektedir. Aynı araĢtırmada dönüĢümcü liderlik özellikleri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkide, adalet ve güven algılarının aracılık rolü oynadığı 

saptanmıĢtır (Pillai vd., 1999, s. 921-924). Dirks ve Ferrin‟in (2002) çalıĢmasında da direkt 

lidere (tepe yöneticisi) olan güven ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının alt boyutu olan 
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özgecilik (baĢkalarını düĢünme) arasında olumlu yönde iliĢki olduğu belirlenmiĢtir (Dirks ve 

Ferrin, 2002, s. 620). 

 

      Örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi ortaya koymayı 

hedefleyen bir diğer çalıĢma ülkemizde yapılmıĢtır. Sağlık kurumlarında çalıĢanların katılımı 

ile gerçekleĢtirilen çalıĢmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢları; özgecilik, centilmenlik, 

vicdanlılık, sivil erdem ve nezaket olmak üzere beĢ alt boyuttan oluĢmaktadır. Örgütsel 

güvenin alt boyutları ise örgüte güven, yöneticiye güven ve çalıĢma arkadaĢlarına güven 

olarak belirlenmiĢtir. Elde edilen bulgular örgüte olan güven ve vicdanlılık boyutları arasında 

anlamlı bir iliĢkinin yokluğu haricinde, diğer güven boyutlarının örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı boyutları üzerindeki anlamlı etkisini ortaya koymuĢtur. Bu bağlamda örgütsel 

güven, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının önemli bir belirleyicisidir (Tokgöz ve Seymen, 

2013, s. 69-71). 

 

      Örgütsel güven, çalıĢanların iĢ performansını da olumlu yönde etkilemektedir. Dirks ve 

Ferrin‟in (2002) meta analiz çalıĢmasında, güven boyutlarının iĢ performansına olan olumlu 

etkisini gözlemlenmiĢtir. Direkt lidere ya da tepe yöneticisine olan güvenin iĢ performansına 

etkisi, örgütsel liderliğe göre daha fazladır (Dirks ve Ferrin, 2002). Ülkemizde Büte (2011) 

tarafından yapılan bir çalıĢmanın bulguları da örgütsel güven ve bireysel performans 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymuĢtur. Elde edilen sonuçlara göre örgütsel güvenin alt boyutları 

olan yöneticiye güven ve örgüte güven, bireysel performans üzerinde olumlu yönde etkiye 

sahiptir. ÇalıĢma arkadaĢlarına güven boyutunun ise bireysel performans üzerinde anlamlı bir 

etkiye sahip olmadığı gözlemlenmiĢtir. Büte‟ye (2011) göre bireysel performansı arttıran bir 

çalıĢma ortamının temelinde, güven olgusu bulunmaktadır. Güven, daha uzun süre ve gönüllü 

olarak iĢletmede kalma yönünde bir istek uyandırmaktadır. Bu durum, bireysel performansa 

da zemin hazırlamaktadır (Büte, 2011, s. 186-188).  

 

      Ülkemizde yapılan bir baĢka çalıĢma, örgütsel güven ve örgütsel sessizlik arasındaki 

iliĢkiyi ortaya koymuĢtur. Ġlgili araĢtırma otel çalıĢanlarının katılımı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Örgütsel güven; yöneticiye güven, iĢletmeye güven ve çalıĢma arkadaĢlarına güven olmak 

üzere üç alt boyut üzerinden değerlendirilmiĢtir.  Elde edilen bulgulara göre çalıĢanların 

kendilerini korumaya ve korkuya bağlı sessizlik düzeyleri ile yöneticiye ve iĢletmeye olan 

güven düzeyleri arasında negatif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. Ayrıca çalıĢanların ilgisizlik 

ve boyun eğmeye bağlı olarak sessiz kalmalarında, yöneticiye olan güven düzeylerinin düĢük 

olmasının etkili olduğu görülmüĢtür. Ayrıca çalıĢanların iliĢkileri korumak için sessiz kalmayı 
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tercih etmeleri ile yöneticiye ve çalıĢma arkadaĢlarına olan güven düzeyleri arasındaki negatif 

yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir. AraĢtırmacıya göre genel olarak yöneticilerine ve çalıĢma 

arkadaĢlarına güven duymayan çalıĢanların,  iĢ ile ilgili fikirlerini ifade etmekten kaçınmaları 

ve bu bağlamda sessiz kalmayı tercih etmeleri söz konusu olabilmektedir (Akgündüz, 2014, s. 

190-194). 

 

     Bazı araĢtırmalar, örgütsel güven ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koymaktadır. Dirks ve Ferrin‟in (2002) meta analiz çalıĢmasında, hem tepe yöneticisine hem 

de örgütsel liderliğe olan güven ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü iliĢkinin olduğu 

gözlemlenmiĢtir (Dirks ve Ferrin, 2002, s. 620). Ülkemizde yapılan ve otel çalıĢanlarının 

katılımı ile gerçekleĢtirilen bir baĢka çalıĢmanın bulguları da örgütsel güvenin iĢten ayrılma 

niyetini negatif yönde etkilediğini göstermiĢtir. AraĢtırmacıya göre konaklama iĢletmelerinde 

iĢgücü devir oranını en aza indirgemek ve çalıĢanların örgüt amaçları doğrultusunda hareket 

etmelerini sağlayarak, performanslarını arttırabilmek için örgüte olan güven duygularını 

güçlendirmek gerekmektedir (Yazıcıoğlu, 2009, s. 242-247). 

 

      Örgütsel güvenin bir diğer sonucu da değiĢime karĢı direnci hafifletmesidir. Bu konuda 

ülkemizde yapılan bir çalıĢma, biliĢim sektöründe çalıĢmakta olan iĢgörenlerin katılımı ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Elde edilen bulgular, örgütsel güvenin yöneticiye olan güven ile 

“yetkilendirme ve olumlu geri bildirim” boyutlarının değiĢime olan bakıĢ açısını değiĢtirdiğini 

göstermiĢtir. Bu bağlamda örgütüne ve yöneticisine güven duyan bir çalıĢan, örgüt içerisinde 

icra edilen değiĢim süreçlerine yönelik olumlu yaklaĢımlar sergilemektedir. AraĢtırmacının 

elde ettiği bulgulara göre güvenin, örgüte olan bakıĢ açısını etkileyen önemli bir unsur olduğu 

ifade edilebilir (Olcay, 2010, s. 90-95). Ülkemizde sağlık sektörü çalıĢanlarının katılımı ile 

gerçekleĢtirilen bir araĢtırmanın sonuçları, örgütsel güvenin iĢe yabancılaĢmaya olan negatif 

yönlü etkisini göstermiĢtir (ĠĢçi vd., 2013, s.104-105). 

 

      ĠĢ tatmini ile örgütsel güven arasındaki iliĢki bir baĢka sonuçtur. Pillai ve diğerlerinin 

(1999) çalıĢmasında  güven algısı ile iĢ tatmini arasında olumlu yönde bir iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır (Pillai vd., 1999, s. 915). Yazıcıoğlu‟nun (2009) elde ettiği bulgular da otel 

çalıĢanlarının örgütsel güven ve iĢ tatminlerinin olumlu yönde iliĢki halinde olduğunu 

göstermiĢtir (Yazıcıoğlu, 2009, s. 242). ĠĢcan ve Sayın (2010) tarafından ortaya konan 

çalıĢmada yöneticiye ve örgüte olan güven ile iĢ tatmini arasında yüksek düzeye ve olumlu 

yönde iliĢkilerin olduğu belirlenmiĢtir (ĠĢcan ve Sayın, 2010, s. 209). Sonuç olarak örgütsel 
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güvenin yüksek düzeyde yer aldığı bir çalıĢma ortamının iĢ tatminine zemin hazırladığını 

ifade etmek mümkündür. 

 

2.7. ĠĢ Tatmini Kavramı ve Önemi 

        ĠĢ tatmini kavramı hem çalıĢanların hem de araĢtırmacıların ilgi alanına giren önemli bir 

konudur. ĠĢ tatmini özellikle örgütsel davranıĢ alanında en çok incelenmiĢ olan konulardan bir 

tanesidir. Örgüt teorisi içerisinde iĢ tatmini, iĢ tasarımından denetime kadar her türlü örgüt 

fonksiyonu ile iliĢki halinde olan temel yapı taĢlarından biridir. Literatür incelendiğinde, iĢ 

tatmini ile ilgili binlerce bilimsel çalıĢmaya ulaĢmak mümkündür (Spector, 1997, s. 2). ĠĢ 

tatmini ile ilgili yapılan çalıĢmaların temelinde, “insanların neden çalıĢtığı” sorusunun cevabı 

aranmıĢtır (Sweeney vd., 2002, s. 51).  

 

      Tatmin sözcüğünün kelime anlamı, istenilen bir Ģeyin gerçekleĢmesini sağlama veya 

doygunluğa erme Ģeklinde ifade edilmektedir (http://www.tdk.gov.tr). Tatmin sözcüğü 

tamamen öznel ya da kiĢisel bir durumu ifade etmektedir. Bu bağlamda bir kiĢinin tatmin olup 

olmadığı ancak kendisi tarafından bilinebilir ve bireyin içsel huzura ulaĢmasında önemli bir 

rol oynamaktadır (ĠĢcan ve Sayın, 2010, s. 198). 

 

       Spector‟a (1997) göre iĢ tatmini, bireyin yaptığı iĢe ve bu iĢin farklı yönlerine yönelik 

hislerini yansıtmaktadır (Spector, 1997, s. 2).  Bir baĢka tanıma göre iĢ tatmini, yapılan iĢ ile 

ilgili olumlu ya da olumsuz bir değerlendirmedir (Weiss, 2002, s. 175). Oshagbemi‟ye (2000) 

göre iĢ tatmini, bireyin elde ettiği sonuçlarla daha önce belirleyip arzu ettiği sonuçları 

kıyaslaması sonucunda ortaya çıkan duygusal bir tepkimedir. Ayrıca iĢ tatmini, bireylerin 

fiziksel ve ruhsal yönden iyi olmaları açısından önem arz etmektedir. ÇalıĢmak, insan 

hayatının önemli bir parçasıdır. Birey, hayatının büyük bir bölümünü çalıĢma ortamında 

geçirmektedir. Bu bağlamda iĢ tatminine neden olan faktörleri doğru bir Ģekilde analiz etmek, 

kayda değer sayıdaki kiĢinin iyi olma haline olumlu yönde katkı sağlayacaktır (Oshagbemi, 

2000, s. 88-89).  

 

      Yukarıda yer alan tanımların ıĢığında, bireyin kiĢisel arzuları ile yaptığı iĢin nitelikleri 

arasındaki uyum sonucunda iĢ tatmini olgusunun ortaya çıktığı ifade edilebilir. Bunun 

yanında bireyin iĢine karĢı hissettiği olumsuz duygular da iĢ tatminsizliğine neden olmaktadır 

(Yelboğa, 2007, s. 2).  

 

http://www.tdk.gov.tr/
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     Luthans‟a (1992) göre iĢ tatmininin üç önemli bileĢeni bulunmaktadır. Bu bileĢenlerin 

açıklamaları aĢağıdaki gibidir (Luthans, 1992, s. 114): 

 

 ĠĢ tatmini, yapılan iĢe yönelik duygusal bir yanıttır. Bu nedenle görülemez, ancak 

ifade edilebilir. 

 

 Genel olarak iĢ tatmini, elde edilen çıktıların beklentileri ne ölçüde karĢıladığı ile 

ilgilidir. Örneğin bir departmanda çalıĢmakta olan bireyler, diğer departmanların 

çalıĢanlarına göre daha fazla gayret gösterip buna karĢılık daha az ücret aldıklarını 

düĢünürlerse, hem yaptıkları iĢe hem yönetime hem de çalıĢma arkadaĢlarına yönelik 

olumsuz bir tutum içerisine girmeleri söz konusu olabilir. Bir baĢka deyiĢle bu durum, 

iĢ tatminsizliği yaĢamalarına neden olabilir. Ancak bu bireyler adil bir Ģekilde ücret 

aldıklarını düĢünür ve kendilerine doğru yönde davranıldığına inanırlarsa, bu 

durumda da iĢ tatmini duymaları söz konusu olacaktır. 

 

 ĠĢ tatmini olgusu, birbirleri ile iliĢki halinde bulunan bazı tutumları da beraberinde 

getirmektedir. Bu tutumlardan en önemlileri; iĢ, ücret, yükselme imkanları, yönetim 

anlayıĢı ve çalıĢma arkadaĢları ile ilgilidir.     

 

      ĠĢ tatmini hem çalıĢanlar hem de örgütler açısından önemli olan bir olgudur. Spector‟a 

(1997) göre iĢ tatmini üzerine eğilmenin pek çok gerekçesi bulunmaktadır. Bu gerekçelerden 

biri, genel ahlak kuralları ile ilgilidir. Ahlak kuralları çerçevesinde herkese adil ve nezaketli 

bir Ģekilde davranmak gereklidir. ĠĢ tatmini de bu davranıĢların ekseninde ortaya çıkan bir 

sonuçtur. ĠĢ tatmini üzerine eğilmenin bir diğer gerekçesi ise ortaya koyduğu kazanımlar 

sonucu anlaĢılmaktadır. ĠĢ tatmini, çalıĢanların her türlü iĢletme fonksiyonuna yönelik 

davranıĢlarını etkilemektedir.  Çünkü iĢ tatmini, bir anlamda çalıĢanların duygu durumlarını 

yansıtmaktadır. ÇalıĢanların duygu durumları, iĢletmenin etkinlik ve verimliliğini etkileyen 

davranıĢları üzerinde olumlu ya da olumsuz sonuçlara yol açmaktadır. Bu bağlamda iĢ 

tatmini, iĢletmenin genel etkinliğini yansıtan bir faktör olarak da kabul edilebilir (Spector, 

1997, s. 2).  

 

       Akıncı‟ya (2002) göre iĢ tatmininin en önemli özelliği, dinamik olmasıdır. ÇalıĢanların iĢ 

tatmini bir kez sağlandıktan sonra, bu durum gözden uzak tutulmamalıdır. Çünkü iĢ tatmini 

kısa bir sürede elde edilebildiği gibi aynı sürede hatta daha kısa bir sürede yok olabilir. Bir 

iĢletmenin iĢlevlerinde sorun olduğunu gösteren en önemli veri, iĢ tatminsizliğidir. ĠĢ 
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tatminsizliği; iĢ yavaĢlatma, verimsizlik, disiplinsizlik vb. gibi örgütsel sorunlara neden olur. 

Bu bağlamda yöneticiler, astların ya da çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerinin yüksek olması için 

bazı yönetsel davranıĢlarda bulunurlar. Hem bireylerin kiĢisel hedeflerine hem de örgütsel 

hedeflere ulaĢmada iĢ tatmininin önemi büyüktür. Bu bağlamda iĢ tatminine neden olan 

unsurlara yönelik sağlıklı bilgi sahibi olmak gerekmektedir (Akıncı, 2002, s. 3-4). 

 

2.8. ĠĢ Tatminini Etkileyen Bazı Faktörler 

     Bu baĢlık altında, bazı araĢtırmaların sonuçlarından yola çıkarak iĢ tatminine etki eden 

çeĢitli değiĢkenler ele alınmıĢtır. ĠĢ tatminini etkileyen değiĢkenler, bireysel ve örgütsel 

faktörler olmak üzere iki baĢlık altında incelenmiĢtir. 

 

2.8.1. Bireysel Faktörler 

    Genel bir ifadeyle iĢ tatminine etki eden bireysel faktörler; kiĢilik özellikleri, aile unsuru, 

eğitim, değer yargıları, iĢ hayatı tecrübesi, içinde bulunulan sosyal yapı ve sosyal çevre 

Ģeklinde ifade edilebilir. Bireysel faktörler, bireyleri birbirlerinden farklı kılan unsurlardır. 

Ayrıca bireylerin yaĢam tarzlarını etkileyen bu faktörlerin, örgütlerine karĢı tutumlarını da 

etkilemesi söz konusu olmaktadır (Akıncı, 2002, s. 4). ÇalıĢmanın bu baĢlığında çeĢitli 

araĢtırmalardan elde edilen bulguların ekseninde, iĢ tatminini etkileyen bazı bireysel faktörler 

incelenmiĢtir. 

 

     Hodson (1989) iĢ tatminini etkileyen faktörleri ve cinsiyete göre iĢ tatmin düzeylerini 

belirlemeye yönelik bir araĢtırma ortaya koymuĢtur. Farklı iĢ alanlarında çalıĢanların katılımı 

ile gerçekleĢtirilen araĢtırmada, kadınların iĢ tatmini düzeylerinin erkeklerden daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmada iĢ tatminine etki eden faktörler, iĢ ile ilgili bazı karakteristik 

özelliklere göre incelenmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre kadınların iĢlerine yönelik prestij 

algıları, kontrolleri dıĢında kalan olaylarda sorumluluk alma eğilimleri ve iĢlerinin karmaĢık 

olduğuna yönelik algılarıyla birlikte eğitim, gelir ve yetki düzeyleri erkeklerden daha 

düĢüktür. Bunun yanında kadınlar yönetimden daha çok destek gördüklerini belirtmiĢlerdir. 

AraĢtırmacıya göre kadınların iĢ tatmini düzeylerinin daha yüksek olmasının nedeni bu 

faktörlerdir (Hodson, 1989, s. 390-391).  

 

     Oshagbemi (2000) tarafından akademisyenler üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırmanın 

sonuçları,  cinsiyet değiĢkeni ile çalıĢma arkadaĢlarının davranıĢlarından kaynaklanan iĢ 

tatmini düzeyi arasında anlamlı bir farklılığın olmadığını ortaya koymuĢtur (Oshagbemi, 

2000, s. 95). Sweeney ve diğerlerinin (2002) ortaya koyduğu çalıĢma ise çalıĢanlara yardım 
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ve asistanlık yapan kuruluĢlarda yer alan uzmanların katılımı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġlgili 

çalıĢmada cinsiyete göre iĢ tatmini düzeyinin farklılaĢmadığı görülmüĢtür. Ancak cinsiyet 

ayrımcılığına maruz kaldığını belirten kadın katılımcıların iĢ tatmini düzeylerinin, 

katılımcıların genel iĢ tatmini düzeyleri ortalamasına göre daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir 

(Sweeney vd., 2002, s. 55-57). Scott ve diğerlerinin (2005) tarımsal büyüme uzmanlarının 

katılımı ile icra ettikleri araĢtırmanın bulgularına göre, iĢ tatmininin alt boyutları olan iĢ 

güvencesi tatmini ve ücret tatmini düzeyleri, kadın çalıĢanlarda anlamlı ölçüde daha yüksektir 

(Scott vd., s. 108-109). Kim ve diğerlerinin (2009, s. 616) otel çalıĢanları üzerine 

gerçekleĢtirdiği çalıĢmada, cinsiyete göre iĢ tatmini düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı görülmüĢtür.  

 

      Ülkemizde yapılan bazı çalıĢmalarda cinsiyet değiĢkenine göre iĢ tatminine yönelik farklı 

sonuçlar mevcuttur. Toker‟in (2007) otel çalıĢanlarının katılımı ile gerçekleĢtirdiği araĢtırma 

sonuçları, kadın ve erkek katılımcıların iĢ tatmini düzeyleri arasında anlamlı bir farklılığın 

olmadığını ortaya koymuĢtur (Toker, 2007, s. 103). Benzer bir sonuç, Koç ve Yazıcıoğlu‟nun 

(2011) kamu ve özel sektör çalıĢanları üzerine gerçekleĢtirmiĢ olduğu araĢtırmada 

görülmüĢtür (Koç ve Yazıcıoğlu, 2011, s. 51).  ĠĢcan ve Sayın‟ın (2010) imalat sektörü 

çalıĢanlarının katılımı ile ortaya koydukları araĢtırmanın sonuçları, kadınların beĢeri iliĢkilere 

yönelik iĢ tatmini düzeylerinin erkeklere göre anlamlı ölçüde daha yüksek olduğunu 

göstermiĢtir (ĠĢcan ve Sayın, 2010, s. 211). Yine ülkemizde otel çalıĢanlarının katılımı ile 

gerçekleĢtirilen bir araĢtırmanın sonuçlarına göre iĢ tatmininin alt boyutları olarak ele alınan 

yöneticiden tatmin, çalıĢma arkadaĢlarından tatmin, yönetsel yaklaĢımdan tatmin ve ücretten 

tatmin düzeyleri, erkek katılımcılarda anlamlı ölçüde daha yüksektir (Koç vd., 2009, s. 154). 

Görüldüğü gibi hem yurt içinde hem de yurtdıĢında yapılan çalıĢmalar, iĢ tatmini ve cinsiyet 

arasınaki iliĢki üzerine farklı sonuçlar ortaya koymaktadır.  

 

      ĠĢ tatminini etkileyen bir diğer bireysel faktör yaĢ düzeyidir. Oshagbemi‟nin (2000) 

çalıĢmasında akademisyenlerin yaĢ düzeyinin artmasına paralel olarak, çalıĢma 

arkadaĢlarından kaynaklanan iĢ tatmini düzeylerinin de artıĢ gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmacı bu sonucun nedenini, belirli bir yaĢa ulaĢmıĢ bireylerin diğer çalıĢma 

arkadaĢlarına karĢı daha toleranslı olmalarına bağlamaktadır (Oshagbemi, 2000, s. 98-99). 

Scott ve diğerleri (2005, s. 109) ise yaĢ düzeyi ve iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki 

bulamamıĢlardır. Aynı sonucu Kim ve diğerleri de (2009, s. 616) elde etmiĢlerdir. 
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     Ülkemizde otel çalıĢanlarının katılımı ile yapılan çalıĢmalar da farklı sonuçlar 

göstermektedir. Toker (2007) ileriki yaĢlarda iĢ tatmini düzeyinin daha yüksek olduğu 

bulgusuna ulaĢmıĢtır. AraĢtırmacıya göre bu durumun nedeni, çalıĢanların yaĢlarının 

ilerlemesiyle birlikte elde ettikleri iĢ deneyimi sonucunda kurumlarına olan uyumlarının 

artması olarak gösterilebilir (Toker, 2007, s. 101-103). Koç ve diğerleri de (2009) yaĢ 

değiĢkenine göre iĢ tatmini boyutlarını incelemiĢler ve yöneticiden tatmin boyutunda 20-25 

yaĢ grubundaki katılımcıların daha yüksek bir düzeyde iĢ tatmini duyduklarını görmüĢlerdir. 

ĠĢin niteliğinden dolayı tatmin ile yönetsel yaklaĢım ve ücretten tatmin düzeyleri, 41 ve üzeri 

yaĢ grubunda en yüksek seviyededir. ÇalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan iĢ tatmini 

düzeyinin ise yaĢ gruplarına göre farklılaĢmadığı saptanmıĢtır (Koç vd., 2009, s. 153).  

Üngüren ve Doğan‟ın (2010) elde ettiği bulgular, 18-25 yaĢ grubundaki katılımcıların % 

93‟ünün, diğer katılımcıların da % 83‟ünün iĢlerinden memnun olduğu göstermektedir. 

Dolayısı ile yaĢın artmasına paralel olarak, düĢük bir oranda iĢ tatmini düzeyi de 

azalmaktadır. Ayrıca 18-25 yaĢ üzerindeki katılımcıların iĢ tatmin düzeyleri, görev aldıkları 

pozisyona göre değiĢebilmektedir. Çünkü yönetim kademesinde çalıĢmakta olan katılımcıların 

iĢ tatminleri, departman çalıĢanlarının iĢ tatminlerine göre daha yüksektir (Üngüren ve Doğan, 

2010, s. 48). Benzer bir sonuç, Kim ve diğerlerinin (2009) otel çalıĢanları ile yurtdıĢında 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada görülmüĢtür. Yönetici pozisyonunda olan katılımcıların iĢ 

tatmini düzeylerinin, diğerlerine göre daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (Kim vd., 2009, s. 

616). Koç ve Yazıcıoğlu‟nun (2011)  yaĢ değiĢkenine göre elde ettiği bulgular, kamu 

sektöründe çalıĢanlar ve özel sektörde çalıĢanlar olmak üzere ayrıma tabi tutulmuĢtur. Elde 

edilen bulgular, özel sektörde yaĢ değiĢkenine göre iĢ tatmini düzeyinin farklılaĢmadığını 

buna karĢılık kamu sektöründe yaĢ düzeyinin arttıkça iĢ tatmininin azaldığını göstermiĢtir 

(Koç ve Yazıcıoğlu, 2011, s. 53). 

 

     Medeni duruma göre iĢ tatminine iliĢkin araĢtırmaların farklı sonuçları mevcuttur. 

Hodson‟ın (1989) elde ettiği bulgulara göre evli olmak, iĢ tatminine olumlu yönde katkı 

sağlamaktadır. Aynı araĢtırmada altı yaĢından küçük çocuğu olan kadınların iĢ tatmini 

düzeylerinin, erkeklere göre daha düĢük olduğu da görülmüĢtür. AraĢtırmacıya göre küçük 

yaĢta çocuk sahibi olan kadınlar, çocuklarına ilgi gösterme konusunda kendilerini sorumlu 

hissetmektedirler. Bu durum, iĢ tatminlerine de yansımaktadır (Hodson, 1989, s. 393). Scott 

ve diğerleri ise (2005) medeni duruma göre iĢ tatmininin farklılaĢmadığını saptamıĢlardır 

(Scott vd., 2005, s. 109). 
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      Toker‟in (2007) çalıĢmasında bekar ve evli çalıĢanların iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir (Toker, 2007, s. 104). Üngüren ve Doğan (2010), bekar katılımcıların 

iĢlerinden memnun oldukları, evli katılımcıların ise iĢlerinden memnun olmadıkları bulgusuna 

ulaĢmıĢtır (Üngüren ve Doğan, 2010, s. 45). ĠĢcan ve Sayın‟ın (2010) elde etiği bulgular ise 

boĢanmıĢ ve bekar katılımcıların iĢ tatmini düzeylerinin evli olanlara göre anlamlı bir ölçüde 

daha yüksek olduğunu göstermiĢtir. AraĢtırmacılara göre evli çalıĢanların sahip oldukları 

ailevi sorumluluklar, iĢ tatmini düzeylerini olumsuz yönde etkileyen bir neden olabilir (ĠĢcan 

ve Sayın, 2010, s. 212). 

 

     ÇalıĢmalarda katılımcıların eğitim durumlarına göre iĢ tatmini düzeyleri de 

incelenmektedir. Hodson‟ın (1989) elde ettiği bulgularda, eğitim düzeyinin yükselmesine 

paralel olarak iĢ tatmininin olumsuz yönde etkilendiği görülmüĢtür (Hodson, 1989, s. 392) 

Scott ve diğerleri (2005) eğitim düzeyine göre iĢ tatmininin farklılaĢmadığını belirlemiĢlerdir 

(Scott vd., 2005, s. 109). ĠĢcan ve Sayın‟ın (2010) çalıĢmasında, eğitim düzeyinin artması ile 

iĢ tatmininin de artıĢ gösterdiği ortaya konmuĢtur (ĠĢcan ve Sayın, 2010, s. 212). 

 

     Ülkemizde otel çalıĢanlarının katılımı ile gerçekleĢtirilen bazı araĢtırmaların sonuçları ise 

Ģu Ģekildedir: Toker‟in (2007)  elde ettiği bulgular, katılımcıların eğitim düzeylerine göre iĢ 

tatminlerinin değiĢebileceğini göstermiĢtir. Özellikle lise mezunu çalıĢanların iĢ tatmini 

düzeyleri, üniversite mezunu çalıĢanlara göre daha yüksektir. Aynı çalıĢmada turizm eğitimi 

almıĢ olup olmamanın, iĢ tatmini üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre 

turizm eğitimi almamıĢ olan katılımcıların iĢ tatmini düzeyi, turizm eğitimi alanlara göre daha 

yüksektir. AraĢtırmacıya göre turizm üzerine eğitim almıĢ olan katılımcıların yüksek beklenti 

içerisinde olmaları ve buna karĢılık bu beklentilerin yeterince karĢılanmaması, iĢ tatmini 

düzeylerini olumsuz yönde etkileyen bir neden olarak kabul edilebilir (Toker, 2007, s. 101-

104). Üngüren ve Doğan da (2010) benzer bir sonuca ulaĢmıĢlardır. Bekar katılımcılara göre 

genel iĢ tatmini düzeyleri daha düĢük olan evli katılımcıların iĢ tatminleri üzerinde, turizm 

eğitimi almıĢ ya da almamıĢ olmalarının önemli bir etkisi olduğu görülmüĢtür. Yine elde 

edilen bulgulara göre turizm eğitimi alanların iĢ tatmini düzeyleri, turizm eğitimi almayanlara 

göre daha düĢük bir seviyededir (Üngüren ve Doğan, 2010, s. 48). Koç ve Yazıcıoğlu (2011) 

ise eğitim durumuna göre iĢ tatmininin anlamlı bir farklılık göstermediğini belirlemiĢlerdir 

(Koç ve Yazıcıoğlu, 2011, s. 52). 

 

 



73 
 

     Yukarıdaki çalıĢmaların bazılarında, örneklemi oluĢturan katılımcıların mevcut 

kurumlarındaki çalıĢma sürelerine göre iĢ tatminleri de incelenmiĢtir. Kim ve diğerleri (2009) 

otel çalıĢanlarının kurumlarındaki çalıĢma sürelerine göre iĢ tatminlerinin farklılaĢmadığı 

bulgusuna ulaĢmıĢlardır (Kim vd., 2009, s. 616). Koç ve Yazıcıoğlu‟nun (2011) elde ettiği 

bulgulara göre kamu sektöründe kurumdaki toplam çalıĢma süresi arttıkça, iĢ tatmini azalıĢ 

göstermektedir (Koç ve Yazıcıoğlu, 2011, s. 54). 

 

     Yapılan bazı araĢtırmalarda kiĢilik özellikleri ve iĢ tatmini iliĢkisi incelenmiĢtir. ĠĢ tatmini 

memnuniyet duygusu üzerine kurulu kiĢisel bir sonuçtur. Bu bağlamda kiĢiliğin duygusal 

yönü ile iliĢki halindedir. Bireylerin mevcut psikolojik durumlarının yanında kiĢilik özellikleri 

de çalıĢma hayatlarını etkileyebilir ve iĢ tatminleri üzerinde olumlu ya da olumsuz yönde 

etkide bulunabilir. Bazı örgütlerde kiĢilik özellikleri; iĢe alımlarda ve kurum içi terfilerde 

dikkate alınmaktadır (Dormann ve Zapf, 2001, s. 484).  Yapılan bazı çalıĢmalar kiĢilik 

özellikleri ve iĢ tatmini iliĢkisini açıklamaya çalıĢırken, beĢ faktör kiĢilik kuramını esas 

almaktadır. Örneğin Judge ve diğerleri (2002) tarafından ortaya konan bir çalıĢmada, beĢ 

faktör kiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre duygusal denge ve dıĢadönüklük, iĢ tatmini üzerinde en güçlü etkiye sahip olan kiĢilik 

özelikleridir. Yine beĢ faktör modelinden sorumlu kiĢilik özelliğinin, iĢ tatminini olumlu 

yönde etkileyen bir unsur olduğu görülmüĢtür. Sosyal uyumlu ve deneyime açık kiĢilik 

özellikleri ile iĢ tatmini arasında ise zayıf iliĢkiler tespit edilmiĢtir. AraĢtırmacılara göre 

duygusal yönden dengeli ve dıĢadönük olmak, mutlu bir kiĢiliğin temel özellikleridir. 

Mutluluk da iĢ tatminine olumlu yönde katkı sağlamaktadır (Judge vd., 2002, s. 533-534). 

 

     Sudak ve Zehir (2013) tarafından akademisyenlerin katılımı ile gerçekleĢtirilen bir 

araĢtırmada; beĢ faktör kiĢilik özellikleri, duygusal zeka ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre beĢ faktör kiĢilik modelinden sosyal uyumlu, 

sorumlu ve duygusal dengeli kiĢilik özellikleri, iĢ tatmini üzerinde olumlu ve anlamlı yönde 

bir etkiye sahiptir. DıĢadönük ve deneyime açık kiĢilik özelliklerinin ise iĢ tatmini üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahip olmadıkları belirlenmiĢtir (Sudak ve Zehir, 2013, s. 160-162).  Yine 

akademisyenlerin katılımı ile ülkemizde gerçekleĢtirilen bir baĢka çalıĢmada, A tipi ve B tipi 

kiĢilik özelliklerinin iĢ tatmini üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Ancak elde edilen bulgular, 

katılımcıların A tipi ve B tipi kiĢilik özelliklerine göre iĢ tatmini düzeylerinin anlamlı yönde 

farklılık göstermediğini ortaya koymuĢtur. AraĢtırmacılara göre bireylerin A veya B tipi 

kiĢilik özelliğine göre değerlendirilmesi, bu yönde yapılan çalıĢmaların önemli bir engelidir. 

Çünkü bu kiĢilik sınıflandırması bireylerin ya A tipi ya da B tipi kiĢilik özelliklerine sahip 
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olduklarını kabul ederek, kiĢiliği sadece iki kategori etrafında değerlendirmektedir (Yıldız ve 

Özsoy, 2013, s. 275). 

 

2.8.2. Örgütsel Faktörler 

     Bazı araĢtırmacıların iĢ tatminini incelerken genel iĢ tatmini ve belirli faktörlere yönelik iĢ 

tatmini olmak üzere iki farklı sınıflandırma oluĢturdukları görülmektedir. Bu baĢlıklardan 

genel iĢ tatmini, bireyin yaptığı iĢin bütünü ile ilgili kiĢisel değerlendirmesini ifade 

etmektedir. Belirli faktörlere iliĢkin iĢ tatmini ise iĢ ile ilgili değiĢik unsurlara yönelik kiĢisel 

değerlendirmelerdir (Eker vd., 2007: 68). Bu bağlamda iĢ ile ilgili çeĢitli unsurlar, iĢ tatminini 

etkileyen örgütsel faktörler olarak değerlendirilebilir. Bazı çalıĢmalarda iĢ tatminini etkileyen 

örgütsel faktörler; ücret (ekonomik karĢılıklar), iĢin kendisi (iĢ-iĢgören uyumu), terfi 

olanakları, çalıĢma arkadaĢlarıyla olan iliĢkiler ve yönetim tarzı olmak üzere beĢ boyut altında 

incelenmiĢtir (Bateman ve Organ, 1983, s. 590; Luthans, 1992, s. 114; Friday ve Friday, 2003, 

s. 432; Akıncı, 2002, s. 11). ÇalıĢmanın bu bölümünde iĢ tatminini etkileyen bu beĢ boyuta 

iliĢkin açıklamalar yer almaktadır. 

 

     ĠĢ tatmini ile iliĢkili olan örgütsel faktörlerden biri ücrettir. Ġktisatçıların tanımıyla ücret, 

fiziksel ve zihinsel emek karĢılığında çalıĢanlara ödenen bedeldir (Zaim, 1985 akt. Güven vd., 

2005, s. 131). ĠĢletmeler açısından önemli bir maliyet faktörü olan ücret, çalıĢanlar için 

önemli bir iĢ tatmini kaynağıdır. ÇalıĢanların aldıkları ücretin, bireysel ihtiyaçların 

karĢılanabilmesinde yeterli ya da yetersiz olması iĢ tatminlerini etkilemektedir. Eğer ki çalıĢan 

yaptığı iĢe karĢılık aldığı ücreti yeterli buluyorsa, iĢ tatminine olumlu yönde yansımaktadır. 

Ücret adaletinin sağlanması da önemlidir. ÇalıĢanlar aldıkları ücretleri benzer iĢleri yapan 

diğer çalıĢanların ücretleri ile kıyaslayabilirler. Kıyaslama sonucunda aldıkları ücretlerin 

adaletli olduğunu düĢünmeleri, iĢ tatminlerine de olumlu yönde katkı sağlayacaktır (Bozkurt 

ve Bozkurt, 2008, s. 5).  

 

     Yapılan bazı çalıĢmalar, ücretin iĢ tatmini açısından önemli olduğunu göstermektedir. 

Friday ve Friday (2003), genel iĢ tatmini ile ücretten tatmin arasında olumlu yönde bir iliĢki 

olduğunu belirlemiĢlerdir (Friday ve Friday, 2003, s. 435). YurtdıĢında yapılan bir baĢka 

çalıĢmada ücret tatmini dört alt boyut etrafında değerlendirilmiĢ ve bu dört boyutun iĢ 

tatminini ile iliĢkisi incelenmiĢtir. Ġlgili boyutlar ücret düzeyi, ücret artıĢı, elde edilen faydalar 

ve ücret yönetimidir.  HemĢirelerin katılımı ile gerçekleĢtirilen araĢtırmanın bulgularına göre, 

ücret tatmini boyutları ile genel iĢ tatmini arasında olumlu yönde iliĢkiler bulunmaktadır 

(Singh ve Loncar, 2010, s. 478-479).  
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     Ülkemizde yapılan bazı çalıĢmalar da ücretin iĢ tatmini açısından önemini ortaya 

koymuĢtur. Pınar ve diğerlerinin (2008) gıda, tekstil ve otomotiv sektöründe yer alan mavi 

yakalıların katılımı ile ortaya koyduğu çalıĢmada, toplam iĢ tatmini üzerinde iĢin kendisinden 

sonra ücret ve terfi koĢullarının en yüksek düzeyde etkili olduğu saptanmıĢtır (Pınar vd., 

2008, s. 157). Bozkurt ve Bozkurt‟un (2008) ortaya koyduğu çalıĢmaya katılan öğretmenler, 

kurum içerisinde etkin bir Ģekilde uygulanması halinde en fazla iĢ tatmini sağlayacak olan 

faktörün, ücret artıĢı olduğunu belirtmiĢlerdir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 14).    

 

     ĠĢ tatmini ile iliĢkili olan bir diğer faktör yapılan iĢin doğası ya da kendisidir.  Bir çalıĢanın 

yaptığı iĢin türü, bireysel planlarını gerçekleĢtirebilmesi açısından önemlidir. Kendisine çekici 

gelen bir iĢi yapan birey, yaptığı iĢe karĢı olumlu yönde biri tutum içerisine girecektir. 

Böylece iĢini yaparken daha dikkatli, özverili ve planlı bir Ģekilde davranacaktır (Eren, 2010, 

s. 519). Bu bağlamda yapılan iĢin doğası ya da özellikleri ile çalıĢan arasındaki uyum, iĢ 

tatminine zemin hazırlayan bir örgütsel faktör olarak kabul edilebilir. Friday ve Friday (2003) 

genel iĢ tatmini ile iĢin kendisinden kaynaklanan tatmin arasında yüksek düzeyde ve olumlu 

yönde bir iliĢki olduğunu saptamıĢlardır (Friday ve Friday, 2003, s. 435). Pınar ve diğerlerinin 

(2008) elde ettiği bulgular,  toplam iĢ tatmini üzerinde en çok iĢin kendisinin ya da doğasının 

etkili olduğunu göstermiĢtir  (Pınar vd., 2008, s. 154-157). 

 

     ĠĢletme içerisindeki terfi olanakları da iĢ tatmini ile iliĢki halindedir. ÇalıĢanlar yaptıkları 

iĢ konusunda uzmanlaĢıp tecrübe kazandıkça, zamanla yaptıkları iĢe karĢı bir monotonluk 

duygusu geliĢebilir ve bulundukları mevkilerin yetki ve sorumluluklarını yetersiz bulabilirler. 

Terfi olanakları kısıtlanan bireylerin, iĢlerine karĢı gayret ve istekleri de azalıĢ gösterecektir. 

Bu bağlamda terfi olanakları, iĢletme içerisinde bir motivasyon ya da güdüleme aracı olarak 

kabul edilebilir (Eren, 2010, s. 519). Terfi olanaklarının kısıtlı olduğu bir iĢletmede iĢ 

tatminsizliğinin ortaya çıkması muhtemel bir sonuçtur. ĠĢletme içerisinde kariyer imkanlarının 

belirli olması ve adil bir terfi sisteminin inĢa edilmesi, çalıĢanlar açısından mutlu bir iĢ 

ortamının oluĢmasına yardımcı olacaktır (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 6). 

 

     Friday ve Friday (2003), terfi olanaklarından tatmin ile genel iĢ tatmini arasında olumlu 

yönde ve orta düzeyde bir iliĢkinin olduğunu ortaya koymuĢlardır (Friday ve Friday, 2003, s. 

435). Daha önce de belirtildiği üzere, Pınar ve diğerleri (2008) toplam iĢ tatmini üzerinde en 

çok iĢin kendisinin daha sonra da ödeme ve terfi koĢullarının etkili olduğu bulgusuna 

ulaĢmıĢlardır (Pınar vd., s. 154-157). Bozkurt ve Bozkurt‟un (2008) elde ettiği bulgulara göre 
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terfi imkanları, iĢ tatmini sağlayabilecek unsurlar arasında yer almaktadır (Bozkurt ve 

Bozkurt, 2008, s. 14).  

 

      ĠĢ tatmini ile iliĢkili olan bir diğer örgütsel faktör, çalıĢma arkadaĢlarıyla olan iliĢkilerdir. 

ĠĢletmelerin büyük çoğunluğunda biçimsel ve biçimsel olmayan çalıĢma grupları 

bulunmaktadır. Bireyin baĢarılı bir grup içerisinde bulunması ve kiĢisel görüĢleri kendisine 

uyumlu olan kiĢilerle çalıĢıyor olması, iĢ tatminini olumlu yönde etkilemektedir.  Gündelik 

hayatının büyük çoğunluğunu çalıĢma ortamında geçiren bir kiĢi için, kendisiyle uyumlu 

çalıĢma arkadaĢları ile birlikte olmak son derece önemlidir (Erdoğan, 1996 akt. Erdil vd., 

2004, s. 20). Oshagbemi‟nin (2000)  elde ettiği bulgular, akademisyenlerin iĢ tatminleri 

üzerinde çalıĢma arkadaĢlarının davranıĢlarının etkili olduğunu göstermiĢtir. AraĢtırmacıya 

göre çalıĢma arkadaĢları arasında olumlu iliĢkilerin olması; mutlu bir çalıĢma ortamında yer 

aldıklarının, birbirlerini teĢvik ederek takım çalıĢmaları gerçekleĢtirdiklerinin ve birbirlerine 

yardımcı olduklarının bir göstergesidir. Bu durum, iĢ tatminlerine de olumlu yönde 

yansımaktadır (Oshagbemi, 2000, s. 94-95).  

 

     Friday ve Friday (2003) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkilerden 

tatmin ile genel iĢ tatmini arasında olumlu yönde bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür (Friday ve 

Friday, 2003, s. 435). Erdil ve diğerlerinin (2004) elde ettiği bulgular, arkadaĢlık ortamına 

yönelik olumlu alglar ile iĢ tatmini arasında olumlu yönde ve yüksek düzeyde bir iliĢki 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Ayrıca regresyon analizi sonucunda arkadaĢlık ortamına yönelik 

algıların; yönetim tarzı, çalıĢma koĢulları ve takdir edilme duygusuna göre iĢ tatmini üzerinde 

daha etkili olduğu saptanmıĢtır (Erdil vd., 2004, s. 23-24). Bozkurt ve Bozkurt‟un (2008) 

çalıĢmasına katılan öğretmenlerin görüĢlerine göre ücret artıĢından sonra iĢ tatminini 

etkileyen en önemli faktör, çalıĢma arkadaĢlarıyla olan iliĢkilerdir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, 

s. 14). Pınar ve diğerlerinin (2008) elde ettiği bulgular da genel iĢ tatmini üzerinde çalıĢma 

arkadaĢlarıyla olan iliĢkilerin etkili olduğunu göstermiĢtir. Ancak diğer iĢ tatmini boyutlarına 

göre çalıĢma arkadaĢlarıyla olan iliĢkilerin genel iĢ tatmini üzerindeki etkisi, daha düĢük bir 

düzeydedir (Pınar vd., 2008, s. 157).  

 

      Yapılan bazı çalıĢmalar yönetim tarzının iĢ tatmini ile iliĢkili olduğunu göstermektedir. 

Yönetim tarzının çalıĢanlar açısından memnuniyetle karĢılanması için karar verme süreçlerine 

çalıĢanların katılımını sağlamak gereklidir. Katılımcılık, çalıĢanın kendine olan saygısının 

yükselmesine ve kendini daha iyi tanımasına olanak sağlayan önemli bir örgütsel 

uygulamadır. Örgüt içerisindeki karar alma süreçlerine katılan çalıĢanların iĢ tatmini 
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düzeylerinin artıĢ göstermesinin yanında, alınan örgütsel kararların daha etkin bir Ģekilde 

uygulanması da kolaylaĢacaktır. Katılımcılık çalıĢanların yaptıkları iĢe, çalıĢma arkadaĢlarına 

ve üst yönetime olan duygularını olumlu yönde etkileyerek, iĢ tatminlerine de katkı 

sağlamaktadır (Feldman ve Hugh, 1986 akt. Erdil vd., 2004, s. 19). Örgüt içerisindeki iĢ 

süreçlerinde çalıĢanların fikirlerini dikkate almayan ve çalıĢanların sorunları ile ilgilenmeyen 

bir yönetim anlayıĢı, çalıĢanların iĢ tatminsizliği yaĢamalarına neden olacaktır (Bozkurt ve 

Bozkurt, 2008, s. 4). 

 

     Friday ve Friday (2003) genel iĢ tatmini ile yönetim tarzından tatmin arasında olumlu 

yönde bir iliĢki olduğunu belirlemiĢlerdir (Friday ve Friday, 2003, s. 435). Erdil ve diğerleri 

(2004) yönetim tarzı ve çalıĢma koĢullarını tek boyut altında incelemiĢlerdir. Elde edilen 

bulgulara göre yönetim tarzı ve çalıĢma koĢullarından tatmin ile iĢ tatmini arasında olumlu 

yönde bir iliĢki bulunmaktadır (Erdil vd., 2004, s. 23). Pınar ve diğerleri (2008) amirlerle olan 

iliĢkilerin toplam iĢ tatmini üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Diğer iĢ tatmini 

boyutlarına göre genel iĢ tatmini üzerinde iĢin kendisi ile ödeme ve terfilerden sonra en çok 

etkili olan faktör, amirlerle olan iliĢkilerdir (Pınar vd., 2008, s. 157). 

 

     Sonuç olarak iĢ tatmini ile iliĢkili olan çeĢitli örgütsel faktörler, daha önce yapılan bazı 

çalıĢmaların ekseninde ele alınmıĢtır. Bu örgütsel faktörler dıĢında ülkemizde yapılan bir 

araĢtırma, çalıĢma ortamındaki iĢ sağlığı ve güvenliği risk faktörlerine yönelik algıların iĢ 

tatminine olan etkisini incelemek üzere gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġlgili çalıĢma, otel çalıĢanlarının 

katılımı ile icra edilmiĢtir. AraĢtırmacılar iĢ sağlığı ve güvenliği risk faktörlerini dört boyut 

altında incelemiĢlerdir. Bu boyutlar; fiziksel risk faktörleri, kimyasal risk faktörleri, sosyo-

psikolojik risk faktörleri ve biyolojik risk faktörleridir. Elde edilen bulgulara göre çalıĢma 

ortamındaki risk faktörlerine yönelik düĢünceler ile çalıĢanların iĢ tatminleri arasında anlamlı 

iliĢkiler bulunmaktadır. Regresyon analizi sonucunda iĢ tatminine etki eden en önemli risk 

faktörlerinin biyolojik ve kimyasal risk faktörleri olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmacılara göre iĢ 

sağlığı ve güvenliğine yönelik risk düzeyinin artıĢ göstermesi, çalıĢanların iĢ tatminlerini 

olumsuz yönde etkilemektedir (Kılıç ve Selvi, 2009, s. 910-917). 

 

2.9. ĠĢ Tatmininin Sonuçları 

     ÇalıĢmanın bu baĢlığında, çeĢitli araĢtırmalardan elde edilen bulgular doğrultusunda iĢ 

tatmininin iliĢki halinde olduğu bazı örgütsel sonuçlar incelenmiĢtir.  ĠĢ tatmini hem bireysel 

hem de örgütsel açıdan pek çok olumlu sonucu beraberinde getirmektedir.  ĠĢ tatmininin 

bireysel ve örgütsel sonuçları, iĢletmelerin hedeflerine ulaĢması açısından son derece 
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önemlidir. ĠĢ tatmini, yapılan iĢe ve çalıĢılan iĢyerine olan bağlılığı arttırırken iĢgücü devir 

oranının düĢmesine neden olmaktadır. Ayrıca iĢ tatmini, toplumu oluĢturan bireylerin fiziksel 

ve ruhsal yönden iyi olmalarına da katkı sağlamaktadır  (Akıncı, 2002, s. 23). Bu bağlamda iĢ 

tatmini ile elde edilen sonuçlar hem bireyler hem iĢletmeler hem de toplum açısından 

önemlidir. 

 

     Yapılan bazı çalıĢmalar iĢ tatmini ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Judge 

ve Watanabe (1993) tarafından yapılan bir çalıĢmada, iĢ tatmini ve yaĢam tatmini arasında 

olumlu yönde bir iliĢki olduğu ortaya konmuĢtur. Elde edilen bulgulara göre yaĢam tatmininin 

iĢ tatmini üzerindeki etkisi, iĢ tatmininin yaĢam tatmini üzerindeki etkisine göre daha 

güçlüdür. AraĢtırmacılar örneklemi oluĢturan bireylerin iĢ tatmini ve yaĢam tatmini 

düzeylerini, beĢ yıllık bir süreç zarfında iki kez değerlendirmeye almıĢlardır. Bu beĢ yıllık 

süreç zarfında iĢ tatmini ve yaĢam tatmini düzeylerinin yalnızca küçük bir oranda değiĢime 

uğradığı ve iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki olumlu yönlü iliĢkinin devam ettiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Judge ve Watanabe, 1993, s. 944-945). Ülkemizde yapılan ve 

akademisyenlerin katılımı ile gerçekleĢtirilen bir baĢka çalıĢmanın sonuçları da iĢ tatmini ve 

yaĢam tatmini arasındaki olumlu iliĢkiyi ortaya koymuĢtur. Ancak iĢ tatmininin alt boyutu 

olan ücret ile yaĢam tatmini arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı görülmüĢtür. 

AraĢtırmacılara göre akademisyenlik mesleğinde ücret faktörünün geri planda kalıp, onun 

yerine kariyer imkanlarının ve iĢin kendisinin önem kazanması, elde edilen bu sonucun nedeni 

olarak gösterilebilir (AĢan ve Erenler, 2008, s. 211-214). Bu çalıĢmanın bulgularından yola 

çıkarak, icra edilen mesleğe göre yaĢam tatminini etkileyen iĢ tatmini faktörlerinin 

değiĢebileceği ifade edilebilir. 

 

     Yapılan bazı çalıĢmalar iĢ tatmini ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. 

Rothmann (2008) tarafından yapılan bir çalıĢmada iĢ tatmini ve tükenmiĢlik arasında anlamlı 

ve negatif yönlü bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmacıya göre bireyin yaptığı iĢin çeĢitli 

unsurlarına yönelik tatminsizlik yaĢaması, tükenmiĢlik yönünde duygular hissetmesine neden 

olmaktadır. Ancak araĢtırmacıya göre iĢ tatmini ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkide, bu iki 

unsurdan hangisinin diğeri üzerinde daha etkili olduğu halen tartıĢma konusudur (Rothmann, 

2008, s. 14). ĠĢ tatmini ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir diğer çalıĢma ise 

Üngüren ve diğerleri (2010) tarafından ülkemizde gerçekleĢtirilmiĢtir. Otel çalıĢanlarının 

örneklem olarak yer aldığı çalıĢmada, tükenmiĢliğin alt boyutları olarak ele alınan duygusal 

tükenme ve duyarsızlaĢma ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü iliĢkilerin olduğu görülmüĢtür. 

TükenmiĢliğin kiĢisel baĢarı boyutunun ise iĢ tatmini ile olumlu yönde iliĢki halinde olduğu 
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belirlenmiĢtir. AraĢtırmacılara göre baĢarılı olduğuna inanan ve böylece karĢılaĢtığı sorunları 

çözebilme konusunda kendilerini yeterli gören bireyler, diğer çalıĢanlarla ve müĢterilerle iyi 

iliĢkiler kurabilmektedirler. Bu durum, iĢ tatminlerine de olumlu yönde yansımaktadır. 

Duygusal yönden kendini yıpranmıĢ hisseden ve karĢısındaki kiĢilerin gerçek değerlerini 

anlayamayarak bir nevi anlam kayması yaĢayan bireyler ise, diğer çalıĢanlar ve müĢteriler ile 

olumsuz iliĢkiler kurabilmektedirler. Bu durumda da iĢlerine karĢı tatminsizlik duymaları söz 

konusu olmaktadır (Üngüren vd., 2010, s. 2930-2934). 

 

      Turan ve Parsak (2011) tarafından ülkemizde yapılan bir çalıĢmada, iĢ tatmini ve 

yabancılaĢma arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Ġlgili çalıĢma bir üniversitenin idari personelinin 

katılımı ile icra edilmiĢtir. Ortaya konan regresyon analizi, iĢ tatmininin yabancılaĢma 

üzerindeki negatif yönlü etkisini ortaya koymuĢtur. AraĢtırmacılara göre iĢ tatminsizliği 

yaĢayan birey, yaptığı iĢe karĢı yabancılaĢmakta ve böylece mutsuzluğa doğru 

sürüklenmektedir. Bireyin yaĢadığı bu mutsuzluk sadece iĢ hayatını değil, yaĢamının her 

alanını olumsuz yönde etkilemektedir (Turan ve Parsak, 2011, s. 12-16).  

 

    ĠĢ tatmininin örgütler açısından önemli bir sonucu da iĢten ayrılma niyetiyle olan iliĢkisidir. 

Hellman (1997) toplamda 50 adet çalıĢmadan yola çıkarak iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢki üzerine bir meta-analiz uygulaması gerçekleĢtirmiĢtir. Ġlgili çalıĢmalardan 

elde edilen bulgulara göre, iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki bulunmaktadır. ĠĢ tatmini düzeyinde bir birimlik artıĢ sonucu iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde bir-buçuk birimlik standart sapmanın oluĢtuğu belirlenmiĢtir (Hellman, 1997, s. 682-

685). Kaya (2010), otel çalıĢanlarının iĢten ayrılma niyetleri ile iĢ tatminleri arasındaki iliĢkiyi 

incelemek üzere bir çalıĢma gerçekleĢtirmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre iĢ tatmininin alt 

boyutları olarak ele alınan iletiĢim ve bütünlük, iĢin doğasından duyulan memnuniyet, ayrıca 

diğer alt boyutlardan farklı olarak bağımsız değiĢkenler arasında yer alan genel iĢ tatmini 

düzeyi arttıkça, iĢten ayrılma niyeti azalmaktadır. Diğer alt boyutları oluĢturan terfi 

olanakları, amirler, ücret ve ek imkanlar, özgürlük ve yönetim faktörlerinden kaynaklanan iĢ 

tatmini de iĢten ayrılma niyeti ile negatif yönde iliĢki halindedir. Yapılan regresyon analizi 

sonucunda, iĢten ayrılma niyeti üzerinde en yüksek düzeyde etkiye sahip olan alt boyutun iĢin 

doğası olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırmacıya göre iĢ tatmini açısından yöneticilerin öncelikle 

dikkat etmesi gereken unsur, iĢin doğasıdır. ÇalıĢanların ilgi alanlarına giren ve sorumluluk 

alabilecekleri bir iĢ alanında çalıĢmaları, hem iĢ tatminleri hem de iĢten ayrılma niyetleri 

üzerinde önemli bir etkiye sahiptir (Kaya, 2010, s. 226-231).  
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     ĠĢ tatmini ile iliĢki halinde olan bir diğer örgütsel sonuçta iĢ performansıdır.  Judge ve 

diğerleri (2001) iĢ tatmini ve iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi inceleyen toplamda 312 adet 

çalıĢmayı bir araya getirerek, meta-analiz çalıĢması gerçekleĢtirmiĢlerdir. ÇalıĢmalardan elde 

edilen korelasyon katsayılarının ortalamaları, iĢ tatmini ve iĢ performansı arasında orta 

düzeyde (0.30) ve olumlu yönde bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir. Ayrıca örneklemlerin 

meslek alanlarına göre ilgili çalıĢmalar incelendiğinde, iĢ tatmini ve performans arasındaki 

iliĢkinin en yüksek düzeyde bilim adamları ve mühendisler üzerine yapılan çalıĢmalarda 

gerçekleĢtiği görülmüĢtür. ĠĢ tatmini ve performans arasındaki iliĢkinin en düĢük düzeyde 

gerçekleĢtiği çalıĢmalar ise hemĢireler üzerine yapılmıĢtır. Yine incelenen çalıĢmalara göre 

karmaĢık iĢ yapılarında, iĢ tatmini ve performans arasındaki iliĢki en yüksek düzeyde 

oluĢmaktadır (Judge vd., 2001, s. 385-388). 

     ĠĢ tatmini ve iĢ performansı arasındaki iliĢki üzerine yapılan bir baĢka çalıĢma, Türkiye ve 

Kazakistan‟da görev yapmakta olan öğretmenlerin katılımı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre hem Türk hem de Kazak öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri arttıkça, iĢ 

performansları da artıĢ göstermektedir. ĠĢ tatmininin alt boyutları ile iĢ performansı arasındaki 

iliĢkiyi ortaya koymak için yapılan korelasyon analizi; Türk öğretmenlerin yöneticiden ve 

yönetsel yaklaĢımdan tatmin, iĢin niteliğinden tatmin ve çalıĢma arkadaĢlarından tatmin 

düzeyleri ile iĢ performansları arasındaki olumlu iliĢkiyi göstermiĢtir. Ekonomik edinimden 

tatmin ve kurum imajından tatmin ile iĢ performansı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı da 

belirlenmiĢtir (Yazıcıoğlu, 2010, s. 251-252). Ülkemizde yapılan ve mavi yakalı çalıĢanların 

katılımı ile gerçekleĢtirilen bir baĢka araĢtırmanın sonuçları da iĢ tatmini ile iĢ performansı 

arasında olumlu yönde bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur (Aydemir ve Erdoğan, 2013, s. 

143). Sonuç olarak çalıĢanların iĢlerinden tatmin olduğu bir iĢletmede, performans açısından 

olumlu sonuçlarında elde edilmesi mümkün olabilecektir. 

 

      ĠĢ tatmini ile iliĢkili olan bir diğer sonuçta örgütsel bağlılıktır. Tett ve Meyer (1993)  

tarafından gerçekleĢtirilen bir meta-analiz çalıĢmasında; iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen toplamda 68 adet çalıĢmadan elde edilen korelasyon verileri doğrultusunda, 

iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında olumlu yönde ve yüksek düzeyde (0,698) bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir (Tett ve Meyer, 1993, s. 271). Ülkemizde yapılan ve öğretmenlerin 

katılımı ile icra edilen bir diğer çalıĢmanın bulguları da iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında 

yüksek düzeyde ve olumlu yönde bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur (KarataĢ ve GüleĢ, 

2010, s. 84). 
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2.10. Örgütsel Güven ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki 

    Shockley-Zalabak ve diğerlerine (2000) göre güven, hem iĢ tatmini hem de verimlilik ile 

iliĢkili olan bir olgudur. Güven, bireylerin yeteneklerinin geliĢtirilmesine ve iĢ tatmini 

aracılığı ile örgütsel etkinliklerinin arttırılmasına yardımcı olur. Örgütsel güven düzeyinin 

yüksek olduğu kurumlarda iĢlem maliyetleri azalır, gereksiz bürokratik kontrol ve yönetsel 

uygulamaların harcamaları ortadan kalkar (akt. Uray, 2014, s. 16). ÇalıĢanın örgüt 

içerisindeki iliĢkilerinin güven olgusu etrafında Ģekillenmesi, iĢ tatmini düzeyine de olumlu 

yönde yansımaktadır. ÇalıĢanın örgütüne, üstlerine, yöneticisine ve çalıĢma arkadaĢlarına 

güven duyması; örgütsel amaçlara gönüllü bir Ģekilde katkı sağlamasına, yaptığı iĢi sevmesine 

ve yüksek moral düzey ile çalıĢmasına zemin hazırlamaktadır (ĠĢcan ve Sayın, 2010, s. 203). 

 

     Önceki baĢlıklarda incelenen çalıĢmaların bazıları, örgütsel güven ve iĢ tatmini arasında 

olumlu yönde bir  iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur (Pillai vd., 1999, s. 915; Yazıcıoğlu, 

2009, s. 242-247). Discroll (1978) tarafından ortaya konan bir çalıĢmada, katılımcılık ve 

güven unsurlarının iĢ tatmini üzerinde etkili olduğu saptanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre 

örgüte olan güvenin iĢ tatmini üzerindeki etkisi, karar alma süreçlerindeki katılımcılık algısına 

göre daha güçlüdür. AraĢtırmacıya göre beklentileri karĢılanan bir örgüt üyesi,  örgütsel 

kararlara yeterli ölçüde katılmasa bile yaptığı iĢten tatmin olabilir. Beklentilerin karĢılanması, 

hesaba dayalı güven duygusunun temelini oluĢturmaktadır (Driscoll, 1978, s. 54).  

 

     YurtdıĢında gerçekleĢtirilen bir baĢka çalıĢmada, yöneticilerin ortaya koyduğu rol model 

davranıĢlarının kendilerine olan güveni olumlu yönde etkilediği belirlenmiĢtir. Ayrıca 

yöneticiye olan güven ile iĢ tatmini ve iĢ performansı arasında pozitif yönlü iliĢkiler olduğu 

saptanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre yöneticilerin rol model olarak algılanması, direkt 

olarak iĢ tatmini ve iĢ performansı üzerinde etkili değildir. Yöneticilerin rol model 

davranıĢları sergilemelerinin yanında, çalıĢanların güvenini kazanmaları gerekmektedir. 

Sonuç olarak iĢ tatmini gibi önemli bir sonuç üzerinde, örgüt içerisindeki güven olgusunun 

önemli ve etkili olduğu saptanmıĢtır (Rich , 1997, s. 325). Straiter (2005) ise örgütsel güvene 

farklı bir bakıĢ açısı getirmiĢtir. AraĢtırmacı yöneticilerin astlarına olan güvenleri ile iĢ 

tatminleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Elde edilen bulgulara göre yöneticilerin astlarına 

yönelik güven duygularının artması ile birlikte iĢ tatminleri de artıĢ göstermektedir. 

AraĢtırmacıya göre astlarını güvenilir ve yetkinlik sahibi olarak gören bir yönetici, onların 

kendilerine verilen görevleri en iyi Ģekilde yapacaklarına inanmaktadır. Bu durumda yönetici, 

kendi sorumluluklarını daha etkin bir Ģekilde yerine getirebileceğini düĢünerek iĢ tatmini 

duymaktadır (Straiter, 2005, s. 94-95). 
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     Ülkemizde yapılan bazı çalıĢmalar da örgütsel güven ve iĢ tatmini arasındaki olumlu 

iliĢkiyi ortaya koymuĢtur. ĠĢcan ve Sayın‟ın (2010) elde ettiği korelasyon bulguları, iĢ tatmini 

ve örgütsel güven arasında çok yüksek düzeyde ve olumlu yönde bir iliĢki olduğunu 

göstermiĢtir. Yapılan regresyon analizi sonucunda örgütsel güven üzerinde öncelikle adalet 

algısının daha sonra da iĢ tatmininin etkili olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırmacılara göre 

çalıĢanların hem yöneticilerine hem de genel olarak örgütlerine güven duyması, örgüt 

içerisinde alınan kararların adil olduğunu kabul etmelerine ve iĢ tatmini düzeylerinin yüksek 

olmasına bağlıdır. Bu bağlamda yöneticiler, bu olumlu sonuçları ortaya çıkaran çalıĢma 

ortamını iĢgörenlere sağlamalıdır (ĠĢcan ve Sayın, 2010, s. 209-2013). Koç ve Yazıcıoğlu 

(2011) da yöneticiye duyulan güven ile iĢ tatmini arasında olumlu yönde bir iliĢki olduğunu 

belirlemiĢlerdir. Ayrıca kamu ve özel sektör olmak üzere ayrım yapıldığında, özel sektörde 

güven ve iĢ tatmini iliĢkisinin daha yüksek bir düzeyde gerçekleĢtiği saptanmıĢtır (Koç ve 

Yazıcıoğlu, 2011, s. 55).  

 

     Ġncelenen çalıĢmaların ekseninde, örgütsel güven ve iĢ tatmininin birbirleri ile iĢkili olan 

önemli birer örgütsel sonuç olduğu anlaĢılmaktadır. Bu bağlamda örgütsel güven ve iĢ 

tatmini, birbirlerinin nedeni ve sonucu olarak ortaya çıkan ve olumlu bir iĢletme ortamına 

zemin hazırlayarak örgütsel amaçlara ulaĢmayı kolaylaĢtıran birer faktör olarak 

tanımlanabilir.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

Ġġ SAĞLIĞI ve GÜVENLĠĞĠ UYGULAMALARININ ÖRGÜTSEL GÜVEN ve Ġġ 
TATMĠNĠNE ETKĠSĠ: ALANYA’DA KONAKLAMA ĠġLETMELERĠ ÜZERĠNE BĠR 

ARAġTIRMA 
 
 

3.1. AraĢtırmanın Amacı 

     ĠĢ sağlığı ve güvenliği her geçen dün daha da önem kazanarak, ülkelerin kalkınma 

düzeylerinin bir belirleyici haline gelmiĢtir. Hem çalıĢanlara hem de topluma karĢı sosyal 

sorumlulukların bir parçası olan iĢ sağlığı ve güvenliği, hem kurumsal anlamda hem de ulusal 

anlamda önemli bir görev olarak iĢletmelerin önünde durmaktadır. Büyük ölçüde maddi ve 

manevi kayıplara neden olan iĢ kazaları ve meslek hastalıklarını önlemeye çalıĢmak, hem 

yönetici ya da yönetimin, hem kamu otoritesinin hem de çalıĢanların ortak sorumluluğunda 

olmalıdır. ĠĢ sağlığı ve güvenliğine yeterli ölçüde önem vermeyen iĢletmeler,  kısa vadede bir 

takım maddi avantajlar elde etseler de olası bir kaza ya da facia durumunda hem ekonomik 

açıdan hem de kurumsal imaj açısından büyük kayıplara uğrayacaklardır.  Bu bağlamda iĢ 

sağlığı ve güvenliği, iĢletmeler açısından önemle üzerinde durulması gereken bu konudur. Bu 

ifadelerden yola çıkarak iĢ sağlığı ve güvenliği üzerine yapılacak olan araĢtırmaların, bu konu 

ile ilgili sorunların çözümüne bir nebze de olsa katkı sağlayabileceği söylenebilir. 

 

     Bu tez çalıĢmasının temel amacı, iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının örgütsel 

sonuçlara olan yansımalarını incelemektir. Örgütsel sonuçlar olarak, olumlu bir iĢletme 

ortamında zemin hazırlayan örgütsel güven ve iĢ tatmini kavramları ele alınmıĢtır. Bu 

bağlamda Türkiye‟nin yasal mevzuatı ekseninde Ģekillenen iĢ sağlığı ve güvenliği 

uygulamalarının etkin bir Ģekilde icra edilmesiyle, çalıĢanların örgütsel güven ve iĢ 

tatminlerinin ne ölçüde etkilendiği araĢtırılmak istenmiĢtir. ÇalıĢmanın bir diğer temel amacı 

ise, iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılığın örgütsel güven ve iĢ tatminine olan etkisini 

incelemektir.  Daha kapsamlı bir ifadeyle iĢ kazalarını Ģans, kader gibi faktörlere bağlayıp bu 

kazaların aslında önlenemeyeceğini kabul eden bir düĢünce yapısının, bireyin örgütsel güven 

ve iĢ tatminine olan etkisini ortaya koymak amaçlanmıĢtır.   
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     ÇalıĢmanın bu temel amaçlarının yanında bazı alt amaçları da bulunmaktadır. ÇalıĢmanın 

alt amaçları Ģu Ģekildedir: 

 ÇalıĢmak üzere otel ya da kurum seçiminde çalıĢanların önem verdiği unsurların 

belirlenmesi.  

 Türkiye‟de iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili devlet tarafından icra edilen çalıĢmaların 

ve otellere yapılan denetimlerin yeterli olup olmadığı konusunda çalıĢanların 

görüĢlerinin ortaya konması. 

 ÇalıĢanların demografik ve mesleki özelliklerine göre iĢ sağlığı ve güvenliği 

uygulamalarına yönelik değerlendirmelerinin saptanması. 

 ÇalıĢanların demografik ve mesleki özelliklerine göre iĢ kazaları konusundaki dıĢsal 

odaklılıklarının, ayrıca örgütsel güven ve iĢ tatmini düzeylerinin ortaya konması. 

 ÇalıĢanların iĢ kazası deneyimlerine göre iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarına 

yönelik değerlendirmelerinin saptanması. 

 ÇalıĢanların iĢ kazası deneyimlerine göre iĢ kazaları konusundaki dıĢsal 

odaklılıklarının, örgütsel güven ve iĢ tatmini düzeylerinin belirlenmesi. 

 ÇalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili otellere yapılan denetimler konusundaki 

görüĢlerine göre iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarına yönelik değerlendirmelerinin 

saptanması. 

 ÇalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili otellere yapılan denetimler konusundaki 

görüĢlerine göre iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıklarının, ayrıca örgütsel güven 

ve iĢ tatmini düzeylerinin ortaya konması. 

 

3.2. AraĢtırmanın Yöntemi 

     Bu çalıĢmada nicel araĢtırma yöntemi kullanılmıĢtır.  Nicel araĢtırma yöntemleri, ampirik 

veya sayısal yaklaĢım Ģeklinde de adlandırılmaktadır. Nicel araĢtırma yönteminde araĢtırılmak 

istenen konu ile ilgili evreni temsil eden bir örneklem üzerinden sayısal veriler elde edilir. 

Elde edilen sayısal veriler üzerinden yorum ve genellemeler yapılır. Nicel araĢtırmada 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiler kanıtlanmaya çalıĢılır ve bu iliĢkilerin nedenleri araĢtırılır 

(Büyüköztürk vd., 2011, s. 23). Bu çalıĢmada nicel yaklaĢım doğrultusunda sayısal veriler 

elde etmek için anket formları kullanılmıĢtır. Anket formu aracılığı ile çalıĢanların 

iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarına yönelik düĢüncelerine, iĢ kazaları 

konusundaki dıĢsal odaklılıklarına, örgütsel güven ve iĢ tatminlerine yönelik veriler elde 

edilmiĢtir. 
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     ÇalıĢanlara yönelik anket formu hazırlandıktan sonra, öncelikle iki öğretim üyesinin 

görüĢüne sunulmuĢtur. Öğretim üyelerinin görüĢleri doğrultusunda bazı önermelerin üslubu 

değiĢtirilmiĢtir. Daha sonra örnekleme dahil edilmeyen bir otelde 20 kiĢiye yönelik pilot 

çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. Pilot çalıĢmaya katılan 20 kiĢiden 6‟sı departman yöneticisidir. 

Pilot çalıĢmada katılımcılardan anket formlarını doldurmaları ve hatalı, eksik ya da anlamsız 

olan önermeler ile ilgili görüĢ bildirmeleri istenmiĢtir. Anket formunu dolduran altı departman 

yöneticisi ile bizzat görüĢülmüĢtür. Departman yöneticileri, örgütsel güven ölçeğinde yer alan 

bazı önermelerin anlaĢılır olmadığını belirtmiĢlerdir. Pilot çalıĢmaya katılan departman 

yöneticilerinin tavsiyeleri doğrultusunda, örgütsel güven ölçeğinde yer alan bazı önermeler 

gözden geçirilmiĢ ve gerekli görülen düzeltmeler yapılmıĢtır. Ayrıca pilot çalıĢmaya katılan 

departman yöneticileri, oteldeki çalıĢma pozisyonu (departman yöneticisi, departman çalıĢanı) 

ile ilgili sorunun kendilerini ifĢa ettiğini belirtmiĢlerdir. Bu sebeple katılımcıların çalıĢma 

pozisyonlarını belirlemek üzere hazırlanmıĢ olan soru, anket formundan çıkarılmıĢtır. Otel 

çalıĢanlarına dağıtılan anket formları toplandıktan sonra, istatistik paket programı aracılığı ile 

istatistik analizleri gerçekleĢtirilmiĢ ve elde edilen bulgular yorumlanmıĢtır. 

 

3.3. Evren ve Örneklem 

     AraĢtırmanın evrenini Alanya‟da faaliyet gösteren konaklama iĢletmelerinin çalıĢanları 

oluĢturmaktadır. ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili bazı yükümlülüklerin 50 ve üzeri personel 

istihdam eden iĢletmeleri kapsaması nedeniyle, 50 ve üzeri personel istihdam eden konaklama 

iĢletmelerine anket dağıtımını yapmak hedeflenmiĢtir. Bireysel olarak yapılan baĢvuru 

neticesinde 14 adet konaklama iĢletmesi, çalıĢmaya katılmayı kabul etmiĢtir. Konaklama 

iĢletmelerine toplamda 1410 adet anket dağıtılmıĢtır. Anketlerden 766‟sı geri dönmüĢtür. 

Ancak hatalı ve eksik doldurulan 32 adet anket değerlendirme dıĢına alınmıĢtır. Sonuç olarak 

734 adet anket, değerlendirmeye tabi tutulmuĢtur. Bu bağlamda çalıĢmanın örneklemini 734 

konaklama iĢletmesi çalıĢanı oluĢturmaktadır. Krejcie ve Morgan‟ın (1970) evren hacminin 

büyüklüğüne karĢılık örneklem büyüklüğünü gösteren tablolarına göre, 734 kiĢilik örneklemin 

100.000 kiĢi üzerindeki bir evreni temsil edebilecek düzeyde olduğu ifade edilebilir. 
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Tablo 3.1. Evren Büyüklüğü Ġçin Kabul Edilebilir Örneklem Büyüklükleri 

N - n N - n N – n N - n N - n 

10 - 10 100 - 80 280 - 162 800 - 260 2.800 - 338 

15 - 14 110 - 86 290 - 165 850 - 265 3.000 - 341 

20 - 19 120 - 92 300 - 169 900 - 269 3.500 - 346 

25 - 24 130 - 97 320 - 175 950 - 274 4.000 - 351 

30 - 28 140 - 103 340 - 181 1.000 - 278 4.500 - 354 

35 - 32 150 - 108 360 - 186 1.100 - 285 5.000 - 357 

40 - 36 160 - 113 380 - 191 1.200 - 291 6.000 - 361 

45 - 40 170 - 118 400 - 196 1.300 - 297 7.000 - 364 

50 - 44 180 - 123 420 - 201 1.400 - 302 8.000 - 367 

55 - 48 190 - 127 440 - 205 1.500 - 306 9.000 - 368 

60 - 52 200 - 132 460 - 210 1.600 - 310 10.000 - 370 

65 - 56 210 - 136 480 - 241 1.700 - 313 15.000-375 

70 - 59 220 - 140 500 - 217 1.800 - 317 20.000-377 

75 - 63 230 - 144 550 - 226 1.900 - 320 30.000-379 

80 - 66 240 - 148 600 - 234 2.000 - 322 40.000-380 

85 - 70 250 - 152 650 - 242 2.200 - 327 50.000-381 

90 - 73 260 - 155 700 - 248 2.400 - 331 75.000-382 

95 - 76 270 - 159 750 - 254 2.600 - 335 100.000-384 

      (N= Evren Büyüklüğü, n= Örneklem Büyüklüğü) 
        Kaynak: Ural ve Kılıç, 2005, s.43 

 
 

3.4. Veri Toplama Aracı 

     Veri toplamak üzere hazırlanan anket formu toplamda üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci 

bölümde öncelikle bazı demografik özelliklere (cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu), ve mesleki 

özelliklere (çalıĢılan departman, mevcut oteldeki toplam çalıĢma süresi, turizm sektöründeki 

toplam çalıĢma süresi) yönelik 6 adet soruya yer verilmiĢtir. Daha sonra katılımcıların 

çalıĢmak üzere otel ya da kurum seçiminde önem verdikleri unsurları yönelik çok seçmeli bir 

soru yer almaktadır. Yine birinci bölümde katılımcıların iĢ kazası deneyimlerine yönelik 2 

adet soru bulunmaktadır. Bu sorular herhangi bir iĢ kazasına maruz kalıp kalmadıkları ve Ģahit 

olup olmadıkları ile ilgilidir. Birinci bölümde son olarak, iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili 

devlet tarafından yapılan çalıĢmalara ve otellere yapılan denetimlere yönelik katılımcıların 

görüĢlerini elde etmek üzere 2 adet soruya yer verilmiĢtir.  

 

     Anket forumunun ikinci bölümünde, çalıĢanların iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği 

uygulamaları ile ilgili düĢüncelerini elde etmek üzere geliĢtirilen önermeler yer almaktadır. ĠĢ 

sağlığı ve güvenliği ile ilgili önermeler hazırlanırken 20.06.2012 tarihinde kabul edilen ve 

11.09.2014 tarihinde son Ģeklini alan 6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu ve bu 

kanunla ilgili olan bazı yönetmelikler esas alınmıĢtır. Ġlgili yönetmelikler; 15.05.2013 

tarihinde yürürlüğe giren ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitimlerinin Usul ve Esasları 

Hakkında Yönetmelik, 18.06.2013 tarihinde yürürlüğe giren ĠĢyerlerinde Acil Durumlar 



87 
 

Hakkında Yönetmelik, 02.07.2013 tarihinde yürürlüğe giren KiĢisel Koruyucu Donanımların 

ĠĢyerlerinde Kullanılması Hakkında Yönetmelik ve 11.09.2013 tarihinde yürürlüğe giren 

Sağlık ve Güvenlik ĠĢaretleri Yönetmeliği‟dir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili önermeler 

hazırlanırken, kanun ve yönetmeliklerde ifade edilen iĢverenin ve çalıĢanların genel 

yükümlülükleri esas alınmıĢtır. ĠĢverenin genel yükümlülükleri, iĢveren vekili olarak 

yöneticileri de kapsadığı için yönetimin yükümlülükleri Ģeklinde dikkate alınmıĢ ve önermeler 

bu doğrultuda oluĢturulmuĢtur.   Anket formunun ikinci bölümünde son olarak, çalıĢanların iĢ 

kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıkları ile ilgili önermeler yer almaktadır. Bu önermeler 

hazırlanırken Dursun‟un (2011) çalıĢmasından yararlanılmıĢtır. AraĢtırmacı güvenlik 

kültürünün bir alt boyutu olarak kadercilik olgusunu incelemiĢtir (Dursun, 2012, s. 172). Bu 

çalıĢmada kadercilik yerine dıĢsal odaklılık ifadesinin kullanılması uygun görülmüĢtür.  

 

     Anket formunun ikinci bölümünde yer alan önermeler için 5‟li likert tipi ölçek 

kullanılmıĢtır. Her bir önermede 1=kesinlikle yanlıĢ, 2=kısmen yanlıĢ, 3=kararsızım, 

4=kısmen doğru, 5=kesinlikle doğru Ģeklinde derecelendirilmiĢ cevaplar yer almaktadır. 

Katılımcıların iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili önermeleri yüksek puanla cevaplamaları, 

iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını olumlu yönde değerlendirdikleri 

anlamına gelmektedir. DıĢsal odaklılık ile ilgili önermelere verilen yüksek puanlar ise 

kazalarını Ģans, kader gibi faktörlere bağladıklarına iĢaret etmektedir. 

 

     Anket formunun üçüncü bölümünde örgütsel güven ve iĢ tatmini ile ilgili önermeler yer 

almaktadır. Örgütsel güven ile ilgili önermeler hazırlanırken, Lewicka ve Krot (2013) ile 

Tokgöz ve Seymen‟in (2013) çalıĢmalarından yararlanılmıĢtır. AraĢtırmacılar örgütsel güveni 

yöneticiye güven, örgüte güven ve çalıĢma arkadaĢlarına güven olmak üzere üç boyut 

etrafında incelemiĢlerdir (Lewicka ve Krot, 2013, s. 101-102; Tokgöz ve Aytemiz, 2013, s. 

67). Bu bağlamda örgütsel güven ile ilgili önermeler bu üç boyut ekseninde hazırlanmıĢtır. 

Anket formunun üçüncü bölümünün son kısmında, genel iĢ tatminine yönelik önermeler yer 

almaktadır. Ġlgili önermeler Çevirgen ve Üngüren‟in (2009) çalıĢmasından alıntılanmıĢtır. 

AraĢtırmacılar Michigan Örgütsel Değerlendirme Anketi‟nin iĢ tatmini alt ölçeğini 

kullanmıĢlar ve ilgili ölçeğe güvenilirlik analizi uygulamıĢlardır. Toplamda üç adet 

önermeden oluĢan ölçeğin güvenilirlik katsayısı (cronbach‟s alpha) 0,656 düzeyinde 

hesaplanmıĢtır (Çevirgen ve Üngüren, 2009, s. 276-279).  
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     Anket formunun üçüncü bölümünde yer alan önermeler için yine 5‟li likert tipi ölçek 

kullanılmıĢtır. Ġlgili önermelerde 1=kesinlikle yanlıĢ, 2=kısmen yanlıĢ, 3=kararsızım, 

4=kısmen doğru, 5=kesinlikle doğru Ģeklinde derecelendirilmiĢ cevaplar yer almaktadır.  

 

3.5. AraĢtırmanın Bulguları 

     AraĢtırmanın bulguları 5 baĢlık altında sunulmuĢtur. Birinci baĢlıkta yer alan bulgular, 

katılımcıların çeĢitli özelliklerini göstermektedir. Bu baĢlık altında katılımcıların demografik 

ve mesleki özelliklerine, çalıĢmak üzere otel ya da kurum seçiminde önem verdikleri 

unsurlara, iĢ kazası deneyimlerine, iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili devlet tarafından yapılan 

çalıĢmalara ve denetimlere iliĢkin görüĢlerine ait frekans analizi bulguları yer almaktadır. 

Ġkinci baĢlık altında araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen ölçeklere iliĢkin faktör analizi 

bulgularına yer verilmiĢtir. Üçüncü baĢlıkta katılımcıların farklı özelliklerine göre araĢtırma 

kapsamında yer alan değiĢkenlere iliĢkin t-testi ve ANOVA analizi bulguları sunulmuĢtur. 

Dördüncü baĢlık, araĢtırma kapsamında yer alan değiĢkenler arasındaki korelasyon analiz 

bulgularını içermektedir. BeĢinci baĢlıkta araĢtırma kapsamında yer alan değiĢkenlere iliĢkin 

regresyon analizi bulguları yer almaktadır.  

 

3.5.1. Katılımcıların Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular  

     Anket formunun birinci bölümüne verilen cevaplar doğrultusunda frekans analizleri 

gerçekleĢtirilmiĢ ve katılımcıların çeĢitli özellikleri incelenmiĢtir. ÇalıĢmanın bu bölümünde 

yer alan bulgular, katılımcıların demografik ve mesleki özelliklerini, çalıĢmak üzere otel ya da 

kurum seçiminde önem verdikleri unsurları, iĢ kazası deneyimlerini, iĢ sağlığı ve güvenliği ile 

ilgili devlet tarafından yapılan çalıĢmalara ve denetimlere iliĢkin görüĢlerini yansıtmaktadır.  

Tablo 3.2. Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Cinsiyet n % 

Erkek 516 70,3 
Kadın 205 27,9 
Cinsiyetini Belirtmeyenler 13 1,8 
Toplam 734 100 

Eğitim Durumu n % 

Ġlköğretim Mezunu 283 38,6 
Lise Mezunu 286 39,0 
Ön Lisans Mezunu 62 8,4 
Lisans Mezunu 80 10,9 
Yüksek Lisans 8 1,1 
Eğitim Durumunu Belirtmeyenler 15 2,0 

Toplam 734 100 
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YaĢ Grupları n % 

18-25 YaĢ 202 27,5 
26-33 YaĢ 188 25,6 
34-41 YaĢ 146 19,9 
42-49 YaĢ 85 11,6 
50 YaĢ ve Üzeri 22 3,0 
YaĢını Belirtmeyenler 91 12,4 

 Toplam 734 100 

     

     Tablo 3.2‟de katılımcıların demografik özelliklerine iliĢkin bulgular yer almaktadır. Bu 

bağlamda çalıĢmaya katılanların % 70,3‟ünü (n=516) erkekler, % 27,9‟unu (n=205) kadınlar 

oluĢturmaktadır. ÇalıĢmaya katılanların büyük çoğunluğu erkektir. Katılımcıların % 1,8‟i  

(n=13) cinsiyetlerini belirtmekten kaçınmıĢlardır. YaĢ grubuna göre katılımcılar ayrıma tabi 

tutulduğunda,  % 27,5‟nin (n=202) 18-25 yaĢ aralığında olduğu görülmektedir. 26-33 yaĢ 

aralığında bulunan katılımcıların oranı % 25,6 (n=188), 34-41 yaĢ aralığında bulunanların 

oranı % 19,9 (n=146), 42-49 yaĢ aralığında bulunanların oranı ise % 11,6‟dır (n=85). 

ÇalıĢmaya katılanların % 3,0‟ü (n=22) 50 yaĢında veya üzerindedir. Ayrıca katılımcıların % 

12,4‟ü (n=91) yaĢlarını belirtmekten kaçınmıĢlardır. Örneklemin genel yaĢ ortalaması ise 

31,75‟tir. 

 

     Katılımcılar eğitim durumlarına göre incelendiğinde, % 38,6‟lık (n=283) oranla ilköğretim 

mezunlarının ve % 39,0‟luk oranla (n=286) lise mezunlarının yoğunlukta olduğu 

görülmektedir. Katılımcıların % 8,4‟ü (n=62) ön lisans mezunu, % 10,9‟u (n=80) lisans 

mezunu ve % 1,1‟i (n=8) yüksek lisans mezunu olduklarını belirtmiĢlerdir. ÇalıĢmaya katılan 

15 kiĢi (% 2,0) eğitim durumunu belirtmekten kaçınmıĢtır.  
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Tablo 3.3. Katılımcıların Mesleki Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Kurumdaki ÇalıĢma Süresi n % ÇalıĢılan Departman n % 

1 yıldan az 198 27,0 Yiyecek & Ġçecek 202 27,5 

1 - 3 yıl arası 254 34,6 Mutfak 138 18,8 

4 - 6 yıl arası 134 18,3 Kat Hizmetleri 122 16,6 

7 - 9 yıl arası 77 10,5 Ön Büro 71 9,7 

10 - 12 yıl arası 31 4,2 Teknik Servis 35 4,8 

13 yıl ve üzeri 31 4,2 Muhasebe 32 4,4 

Süre Belirtmeyenler 9 1,2 Güvenlik 16 2,2 

Toplam 734 100 Ġnsan Kaynakları 14 1,9 

Sektördeki ÇalıĢma Süresi n % SatıĢ - Pazarlama 9 1,2 

1 yıldan az 46 6,3 Animasyon  7 1,0 

1 - 3 yıl arası 117 15,9 Halkla ĠliĢkiler 4 0,5 

4 - 6 yıl arası 141 19,2 Diğer 23 3,1 

7 - 9 yıl arası 104 14,2 Departmanını Belirtmeyenler 61 8,3 

10 - 12 yıl arası 107 14,6 Toplam 734 100 

13 yıl ve üzeri 199 27,1    

Süre Belirtmeyenler 20 2,7    

Toplam 734 100    

      

     Tablo 3.3‟de katılımcıların mesleki özelliklerine iliĢkin bulgular yer almaktadır.  Buna 

göre katılımcıların % 27,5‟i (n=202) yiyecek ve içecek, % 18,8‟i (n=138) mutfak, % 16,6‟sı 

(n=122) kat hizmetleri,  % 9,7‟si (n=71) ön büro, % 4,8‟i (n=35) teknik servis, % 4,4‟ü 

(n=32) muhasebe, %  2,2‟si (n=16) güvenlik, % 1,9‟u (n=14) insan kaynakları, % 1,2‟si (n=9) 

satıĢ ve pazarlama, % 1,0‟i (n=7) animasyon ve % 0,5‟i (n=4) halka iliĢkiler departmanında 

çalıĢmaktadır. Elde edilen frekans verilerine göre en fazla yoğunluk, yiyecek ve içecek 

departmanındadır. Katılımcıların mevcut kurumlarındaki çalıĢma süreleri incelendiğinde ise 1 

ila 3 yıldır kurumlarında çalıĢmakta olanların % 34,6‟lık (n=254) oranla yoğunlukta olduğu 

görülmektedir. Kurumlarında 1 yıldan az süredir çalıĢmakta olanların oranı % 27,0‟dir 

(n=198). 4-6 yıldır kurumlarında çalıĢmakta olanların oranı % 18,3 (n=134), 7-9 yıldır 

çalıĢmakta olanların oranı % 10,5 (n=77), 10-12 yıldır çalıĢmakta olanların  oranı % 4,2 

(n=31) düzeyinde gerçekleĢmiĢtir. Katılımcıların % 4,2‟si (n=31) 13 yıl ve daha uzun bir 

süredir mevcut kurumlarında çalıĢmakta olduklarını belirtmiĢlerdir.  

 

     Tablo 3.3‟de görüldüğü üzere katılımcılar turizm sektöründeki toplam çalıĢma sürelerine 

göre ayrıma tabi tutulmuĢtur. Bu bağlamda 13 yıl ve daha uzun süredir sektörde bulunanların 

oranı % 27,1‟dir (n=199).  Sektörde 4-6 yıldır çalıĢmakta olanların oranı % 19,2 (n=141), 1-3 

yıldır çalıĢmakta olanların oranı % 15,9 (n=117),  10-12 yıldır çalıĢmakta olanların oranı % 
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14,6 (n=107), 7-9 yıldır çalıĢmakta olanların oranı % 14,2 (n=104) ve 1 yıldan az süredir 

çalıĢmakta olanların oranı % 6,3‟tür (n=46). 

 

Tablo 3.4. Katılımcıların Otel ya da Kurum Seçiminde Önem Verdikleri Unsurlar 

Önem Verilen Unsurlar n  %* 

Ücret 475 64,7 

Kariyer Ġmkanları 336 45,8 

Sağlık ve Güvenlik KoĢulları 476 64,9 

ÇalıĢma Saatleri 416 56,7 

Yıllık Ġzin Süresi 129 17,6 

Diğer 30 4,0 

* Katılımcılar birden fazla seçenek iĢaretleyebilmiĢlerdir. Oranlar, toplam katılımcı 
sayısından kaç kiĢinin ilgili unsuru seçtiğine göre oluĢturulmuĢtur. 

 

 

     Anket formunun birinci bölümünde katılımcılara çalıĢmak üzere otel ya da kurum 

seçiminde bulunurken hangi unsurlara önem verdikleri sorulmuĢtur. Katılımcılara birden fazla 

seçenek iĢaretleyebilecekleri belirtilmiĢtir. Tablo 3.4‟de yer alan bulgularda görüldüğü gibi 

katılımcılar çalıĢmak üzere otel ya da kurum seçiminde bulunurken en çok ücret imkanlarına 

(% 64,7; n=475) ve sağlık-güvenlik koĢullarına (% 64,9; n=476) önem vermektedirler. Elde 

edilen bu bulguya göre katılımcılar için ücret koĢulları olduğu kadar sağlıklı ve güvenli bir 

çalıĢma ortamı da önemlidir. Katılımcıların % 56,7‟si (n=416) otel ya da kurum seçiminde 

çalıĢma saatlerine, % 45,8‟i (n=336) kariyer imkanlarına, % 17,6‟sı (n=129) ise yıllık izin 

süresine önem verdiklerini belirtmiĢlerdir. Görüldüğü üzere yıllık izin süresine önem veren 

katılımcıların oranı oldukça düĢüktür. 

 
Tablo 3.5. Katılımcıların ĠĢ Kazası Deneyimlerine ĠliĢkin Bulgular 

ÇalıĢma Hayatınız Boyunca Herhangi Bir ĠĢ Kazasına Maruz Kaldınız mı? n % 

Evet 65 8,9 

Hayır 669 91,1 

Toplam 734 100 

ÇalıĢma Hayatınız Boyunca Herhangi Bir ĠĢ Kazasına ġahit Oldunuz mu? n % 

Evet 226 30,8 

Hayır 508 69,2 

Toplam 734 100 

 

 



92 
 

     Anket formunun birinci bölümünde katılımcılara çalıĢma hayatları boyunca herhangi bir iĢ 

kazasına maruz kalıp kalmadıkları ve Ģahit olup olmadıkları sorulmuĢtur. Tablo 3.5‟de 

görüldüğü üzere, katılımcıların % 8,9‟u (n=65) çalıĢma hayatları süresince en az bir iĢ 

kazasına maruz kalmıĢtır. Yine katılımcıların % 30,8‟i (n=226) çalıĢma hayatları süresince en 

az bir iĢ kazasına Ģahit olduklarını belirtmiĢlerdir.  

 

Tablo 3.6. Katılımcıların Devlet Tarafından Yapılan ÇalıĢmalara ve Denetimlere Yönelik 

GörüĢlerine ĠliĢkin Bulgular 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği ile Ġlgili Devlet Tarafından Yapılan ÇalıĢmalar Yeterli 

midir? 
n % 

Evet, yeterlidir 120 16,3 

Hayır, yeterli değildir 614 83,7 

Toplam 734 100 

Otel ĠĢletmeleri, Sağlık ve Güvenlik Yönünden Yeterli Ölçüde Denetime Tabi 

Tutulmakta mıdır? 
n % 

Evet, denetimler yeterlidir 115 15,7 

Denetimler kısmen uygulanmaktadır 247 33,7 

Hayır, denetimler yeterli değildir  372 50,7 

Toplam 734 100 

 

 

     Katılımcılara iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili devlet tarafından yapılan çalıĢmaların ve 

otellere yapılan denetimlerin yeterliliği ile ilgili 2 adet soru sorulmuĢtur.  Tablo 3.6‟da yer 

alan bulgularda görüldüğü gibi katılımcıların % 83,7‟si (n=614) iĢ sağlığı ve güvenliği ile 

ilgili devlet tarafından yapılan çalıĢmaları yeterli görmediğini belirtmiĢtir. Bir baĢka deyiĢle 

katılımcıların büyük çoğunluğu devletin bu konudaki çalıĢmalarını yetersiz bulmaktadır. 

Ayrıca katılımcıların % 50,7‟si (n=372) otellere sağlık ve güvenlik yönünden yapılan 

denetimleri yetersiz bulurken, % 33,7‟si (n=247) denetimlerin kısmen uygulandığını 

belirtmiĢtir.  

 
 
3.5.2. Kullanılan Ölçeklere ĠliĢkin Faktör Analizi Bulguları 

     ÇalıĢmanın bu baĢlığında, veri elde etmek için geliĢtirilen ölçeklere uygulanan faktör 

analizi bulgularına yer verilmektedir.  Faktör analizinin amacı, aralarında yüksek korelasyon 

bulunan değiĢkenler grubunu bir araya getirip, faktör adı verilen genel değiĢkenler elde 

etmektir. Böylece değiĢken sayısı azalır ve değiĢkenler istatistiksel bir sınıflandırmaya tabi 
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tutulur. DeğiĢkenler arasında düĢük korelasyonların olması, ilgili değiĢkenlerin ortak bir 

faktör oluĢturmalarına engel olur (Kalaycı, 2010, s. 321). Analiz sonucunda ortaya çıkan 

faktörlerin sayısının tespit edilmesinde çeĢitli yöntemler kullanılmaktadır. Bu çalıĢmada 

kullanılan yöntemle, öz değeri 1‟den büyük olan faktörler dikkate alınmıĢ ve böylece uygun 

bir çözüme ulaĢılmıĢtır. Öz değer, faktörlerin açıklanan varyansını hesaplarken ve faktör 

sayısına karar verilirken kullanılan bir katsayıdır değeridir (AltunıĢık vd., 2010, s.267-272).  

 

     GeliĢtirilen ölçeklere uygulanan faktör analizi sırasında KMO (Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of Sampling Adequacy) ve Bartlett Küresellik Testi değerleri belirlenmiĢtir. KMO 

değeri, örneklem yeterliliğini gösteren bir ölçüttür. Gözlenen korelasyon katsayılarının 

büyüklüğü ile kısmı korelasyonların büyüklüğü karĢılaĢtırılır. KMO testi sonucu elde edilen 

değerler ve yorumları Ģu Ģekildedir (Sharma 1996 akt. Kalaycı, 2010, s. 322): 

 

Tablo 3.7. KMO Değerleri ve Yorumları 

      KMO Değeri Yorumu 
0,50‟nin altı Kabul edilmez 

0,50 Zayıf 

0,60 Orta 

0,70 Ġyi 

0,80 Çok iyi 

0,90 Mükemmel 

 

     Barlett Küresellik Testi, değiĢkenler arasındaki korelasyon matrisinde yer alan tüm 

korelasyonların genel anlamlılıklarını gösteren bir analiz türüdür. Bu uygulama ile 

“değiĢkenler arasında iliĢki yoktur” hipotezi test edilir (AltunıĢık vd., 2010, s. 265). Bu 

hipotezin reddedilmesi, değiĢkenler arasında yüksek korelasyonların var olduğunu ve veri 

setinin faktör analizi için uygun olduğunu gösterir (Hair vd., 1998 akt. Kalaycı, 2010, s. 322). 

 

     Ölçeklere uygulanan faktör analizi sürecinde her bir ölçek için güvenilirlik katsayıları da 

belirlenmiĢtir. Güvenilirlik, bir test ya da anket formunda yer alan önermelerin birbirleri ile 

tutarlığı ve ilgili formun sorunu ne ölçüde yansıttığı ile ilgilidir. Bu bağlamda güvenilirlik 

analizi, ölçeklerin özelliklerini ve güvenilirliklerini değerlendirmek üzere geliĢtirilmiĢ olan bir 

uygulamadır. Güvenilirlik analizinde en çok kullanılan yöntemlerden biri Cronbach‟s Alpha 

(α) modelidir. Bu yöntemle, ölçekte yer alan önermelerin homojen bir bütünü ifade edip 

etmediği araĢtırılır. Ölçekteki önermelerin varyansları toplamının genel varyansa oranlanması 
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sonucu 0 ila 1 arasında bir katsayı belirlenir. Elde edilen bu katsayıya göre ölçeğin 

güvenilirliği Ģu Ģekilde yorumlanır (Kalaycı, 2010, s. 405): 

 

 0.00 ≤ α < 0.40 ise ölçek güvenilir değildir 

 0.40 ≤ α < 0.60 ise ölçeğin güvenilirliği düĢüktür 

 0.60 ≤ α < 0.80 ise ölçek oldukça güvenilirdir 

 0.80 ≤ α ≤ 1.00 ise ölçek yüksek derecede güvenilirdir 

 

     Faktör analizi sonucu elde edilen boyutların yorumlanmasında güçlük ile karĢılaĢılır ise 

döndürme iĢlemi gerçekleĢtirilir. Faktör döndürme iĢleminin amacı, belirli değiĢkenlerin 

belirli faktörlere yükleme yapmasını sağlayarak ortaya çıkan faktörlerin adlandırılmasını 

kolaylaĢtırmaktır. Faktör döndürme iĢlemleri genel olarak iki türe ayrılmaktadır. Bunlar dikey 

(orthogonal) rotasyon ve eğik (oblique) rotasyondur (AltunıĢık vd. 2010, s. 276). Faktör 

döndürme iĢleminde en çok kullanılan rotasyon türü, dikey rotasyondur. Dikey rotasyonda 

elde edilen faktörler arasında korelasyon bulunmaz. Dikey rotasyonda ise varimax, equamax 

ve quartimax olmak üzere üç ayrı yöntem bulunmaktadır. Varimax, en çok kullanılan dikey 

rotasyon yöntemidir. (Kalaycı, 2010, s. 322). Bu çalıĢmada faktörlerin yorumlanma sürecinde 

varimax yöntemi tercih edilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



95 
 

Tablo 3.8. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği 
Faktörler 1 2 3 4 5 
Özdeğer 13,01 1,81 1,53 1,24 1,09 
Varyansı Açıklama Oranı % 43,39 6,05 5,12 4,14 3,64 
Faktör 1:ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler       
 Otelimizin çalıĢanlarına sağlık ve güvenlik ile ilgili gerekli koruyucu ekipmanlar 

sağlanır. 
,764     

 Otelimizde sağlık ve güvenlik ile ilgili tedbirlere uyulup uyulmadığı denetlenir. ,741     
 Otelimizde sağlık ve güvenlik ile ilgili gerekli tedbirler alınır. ,636     
 Otelimizde sağlık ve güvenlik için gerekli olan teknik ekipmanlar bulunur. ,619     
 Otelimizde çalıĢanlara herhangi bir iĢ verilirken, sağlık ve güvenlik yönünden iĢe 

uygun olup olmadıkları dikkate alınır. 
,598     

 Otelimizde düzenli aralıklarla risk değerlendirmeleri yapılır. ,583     
 Otelimizde sağlık ve güvenliği tehdit edebilecek faktörlere yönelik (kaygan zemin 

vb..) uyarı levhaları bulunur. 
,557     

 Otelimizin olası bir acil duruma karĢı (yangın gibi), tüm çalıĢanların bildiği bir 

eylem planı vardır. 
,512     

Faktör 2:ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre ÇalıĢması       
 ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢyerinde sağlık ve güvenlik açısından bir tehdit ile 

karĢılaĢtıkları anda, derhal otel yönetimine haber verir. 
 ,736    

 ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimlerinden öğrendikleri bilgileri, iĢ 
yaparken uygular. 

 ,699    

 ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢlerini yaparken, kendi sağlık ve güvenliklerini tehlikeye 
düĢürmez. 

 ,663    

 ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢlerini yaparken, diğer personelin sağlık ve güvenliğini 

tehlikeye düĢürmez. 
 ,639    

 ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢyerindeki makine, araç ve gereçleri kurallara uygun bir 

Ģekilde kullanır. 
 ,603    

 ÇalıĢma arkadaĢlarım iĢlerini yaparken, sağlık ve güvenliklerini riske atar.  ,580    
 ÇalıĢma arkadaĢlarım kendilerine verilen koruyucu ekipmanları doğru bir Ģekilde 

kullanır. 
 ,572    

Faktör 3:ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç 

Düzeyleri  
     

 ÇalıĢma arkadaĢlarım, meslek hastalıkları ve nedenleri hakkında bilgi sahibidir.   ,747   
 ÇalıĢma arkadaĢlarım, iĢ hayatları ile ilgili yasal hak ve sorumlulukları hakkında 

bilgi sahibidir. 
  ,736   

 ÇalıĢma arkadaĢlarım, meslek hastalıklarından korunma yolları hakkında bilgi 
sahibidir. 

  ,731   

 ÇalıĢma arkadaĢlarım, otelimizdeki sağlık ve güvenlik risklerinden korunma 
hususunda bilgi sahibidir. 

  ,717   

 ÇalıĢma arkadaĢlarım, patlama ve yangın tehlikelerinden korunma hususunda bilgi 

sahibi değildir. 
  ,680   

 ÇalıĢma arkadaĢlarım, koruyucu ekipmanların nasıl kullanılacağı hakkında bilgi 

sahibidir. 
  ,657   

Faktör 4:ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları       
 ĠĢ sağlığı ve güvenliği eğitimleri, belirli bir plan ve program dahilinde çalıĢanlara 

duyurulur. 
   ,772  

 ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili eğitimler,  anlaĢılır bir dille sunulur.    ,719  
 Otelimizde iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimleri düzenlenir.    ,661  
 ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili eğitimler, uygulamalı olarak gösterilir.    ,582  
 Otelimize yeni bir araç veya ekipman alınırsa, doğru bir Ģekilde nasıl kullanılacağı 

hakkında eğitim verilir. 
   ,569  

Faktör 5:ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği 
ve ĠletiĢim  

     

 Otel yönetimi, çalıĢanların sağlık ve güvenlik ile ilgili endiĢelerini dikkate alır.     ,843 
 Otelimizin çalıĢanları, sağlık ve güvenlik ile ilgili konularda endiĢelerini rahatlıkla 

ifade edebilir. 
    ,819 

 Otelimizde iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda uzmanlar, yönetim ve çalıĢanlar 

arasında iĢbirliği bulunmaktadır. 
    ,481 

 Risk değerlendirmesi ile elde edilen bilgiler, otel çalıĢanları ile paylaĢılır     , 444 
Kaiser-Meyer-Olkin ,959 
Bartlett's Test of Sphericity 8092,546; df 435; Sig. 000 
Toplam Varyansı Açıklama Oranı % 62,36 
Cronbach‟s Alpha ,949 
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     Katılımcıların iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarına yönelik görüĢlerini 

elde etmek için 34 adet önermeden oluĢan bir ölçek geliĢtirilmiĢtir.  Ölçeğe uygulanan faktör 

analizi sırasında, önermelerin öz değeri 1‟in üzerinde olan beĢ adet faktör etrafında toplandığı 

görülmüĢtür. Ancak ortak varyans değeri 0,50‟nin altında kalan dört adet önerme, ölçekten 

çıkarılmıĢtır. GeliĢtirilen ölçek “İş Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği” olarak 

adlandırılmıĢtır. Tablo 3.8‟de faktör analizi sonucu elde edilen beĢ adet faktörün öz 

değerlerine, varyansı açıklama oranlarına ve ölçekte yer alan her bir önermenin hangi boyutla 

iliĢkili olduğunu gösteren faktör yük değerlerine yer verilmiĢtir. 

 

     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği için güvenilirlik katsayısı (Cronbach‟s Alpha) 

0,949 düzeyinde çok yüksek bir değer olarak hesaplanmıĢtır. Elde edilen KMO (Kaiser-

Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) değeri de (0,959) verilerin faktör analizi için 

uygun olduğunu göstermektedir. AraĢtırma verilerinden anlamlı faktörler veya değiĢkenler 

çıkarılabileceğini gösteren Bartlett‟s Test of Sphericity değerinin de istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu belirlenmiĢtir (8092,546; df=453; Sig.=000). Faktör analizi sonucu elde edilen 

beĢ faktörün toplam varyansı açıklama oranı % 62,36 düzeyinde gerçekleĢmiĢtir. 

 

     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin birinci faktörünün öz değeri 13,01 ve varyansı 

açıklama oranı % 43,39 olarak hesaplanmıĢtır.  Birinci faktörle ilgili ölçek maddeleri; 

“Otelimizin çalışanlarına sağlık ve güvenlik ile ilgili gerekli koruyucu ekipmanlar sağlanır“, 

“Otelimizde sağlık ve güvenlik ile ilgili tedbirlere uyulup uyulmadığı denetlenir”, 

“Otelimizde sağlık ve güvenlik ile ilgili gerekli tedbirler alınır”, “Otelimizde sağlık ve 

güvenlik için gerekli olan teknik ekipmanlar bulunur” , “Otelimizde çalışanlara herhangi bir 

iş verilirken, sağlık ve güvenlik yönünden işe uygun olup olmadıkları dikkate alınır“, 

“Otelimizde düzenli aralıklarla risk değerlendirmeleri yapılır“, “Otelimizde sağlık ve 

güvenliği tehdit edebilecek faktörlere yönelik (kaygan zemin vb..) uyarı levhaları bulunur”, 

“Otelimizin olası bir acil duruma karşı (yangın gibi), tüm çalışanların bildiği bir eylem planı 

vardır” önermelerinden oluĢmaktadır. Birinci faktör, “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetsel Önlem ve Tedbirler” olarak adlandırılmıĢtır. 

 

      ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin ikinci faktörünün öz değeri 1,81 ve varyansı 

açıklama oranı % 6,05 düzeyinde hesaplanmıĢtır.  Ġkinci faktörle ilgili ölçek maddeleri; 

“Çalışma arkadaşlarım işyerinde sağlık ve güvenlik açısından bir tehdit ile karşılaştıkları 

anda, derhal otel yönetimine haber verir”, “Çalışma arkadaşlarım iş sağlığı ve güvenliği 

eğitimlerinden öğrendikleri bilgileri, iş yaparken uygular”, “Çalışma arkadaşlarım işlerini 
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yaparken, kendi sağlık ve güvenliklerini tehlikeye düşürmez”, “Çalışma arkadaşlarım işlerini 

yaparken, diğer personelin sağlık ve güvenliğini tehlikeye düşürmez”, “Çalışma 

arkadaşlarım işyerindeki makine, araç ve gereçleri kurallara uygun bir şekilde kullanır”, 

“Çalışma arkadaşlarım işlerini yaparken, sağlık ve güvenliklerini riske atar”, “Çalışma 

arkadaşlarım kendilerine verilen koruyucu ekipmanları doğru bir şekilde kullanır” 

önermelerinden oluĢmaktadır. Ġkinci faktör “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine 

Göre Çalışması” olarak adlandırılmıĢtır. 

 

     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin üçüncü faktörünün öz değeri 1,53 ve varyansı 

açıklama oranı % 5,12 olarak hesaplanmıĢtır.  Üçüncü faktörle ilgili ölçek maddeleri; 

“Çalışma arkadaşlarım, meslek hastalıkları ve nedenleri hakkında bilgi sahibidir”, “Çalışma 

arkadaşlarım, iş hayatları ile ilgili yasal hak ve sorumlulukları hakkında bilgi sahibidir”, 

“Çalışma arkadaşlarım, meslek hastalıklarından korunma yolları hakkında bilgi sahibidir”, 

“Çalışma arkadaşlarım, otelimizdeki sağlık ve güvenlik risklerinden korunma hususunda bilgi 

sahibidir”, “Çalışma arkadaşlarım, patlama ve yangın tehlikelerinden korunma hususunda 

bilgi sahibi değildir”, “Çalışma arkadaşlarım, koruyucu ekipmanların nasıl kullanılacağı 

hakkında bilgi sahibidir” önermelerinden oluĢmaktadır. Üçüncü faktör, “Çalışanların İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” Ģeklinde adlandırılmıĢtır. 

 

     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin dördüncü faktörünün öz değeri 1,24 ve varyansı 

açıklama oranı % 4,14 düzeyinde hesaplanmıĢtır. Dördüncü faktörle ilgili ölçek maddeleri;  

“İş sağlığı ve güvenliği eğitimleri, belirli bir plan ve program dahilinde çalışanlara 

duyurulur”, “İş sağlığı ve güvenliği ile ilgili eğitimler, anlaşılır bir dille sunulur”, 

“Otelimizde iş sağlığı ve güvenliği eğitimleri düzenlenir”, “İş sağlığı ve güvenliği ile ilgili 

eğitimler, uygulamalı olarak gösterilir”, “Otelimize yeni bir araç veya ekipman alınırsa, 

doğru bir şekilde nasıl kullanılacağı hakkında eğitim verilir” önermelerinden oluĢmaktadır. 

Ġlgili faktör “İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları” olarak adlandırılmıĢtır.  

 

     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin beĢinci faktörünün öz değeri 1,09 ve varyansı 

açıklama oranı % 3,64 olarak hesaplanmıĢtır.  BeĢinci faktörle ilgili ölçek maddeleri; “Otel 

yönetimi, çalışanların sağlık ve güvenlik ile ilgili endişelerini dikkate alır”, “Otelimizin 

çalışanları, sağlık ve güvenlik ile ilgili konularda endişelerini rahatlıkla ifade edebilir”, 

“Otelimizde iş sağlığı ve güvenliği konusunda uzmanlar, yönetim ve çalışanlar arasında 

işbirliği bulunmaktadır”, “Risk değerlendirmesi ile elde edilen bilgiler, otel çalışanları ile 
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paylaşılır” önermelerinden oluĢmaktadır. BeĢinci faktör “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” olarak adlandırılmıĢtır. 

 

Tablo 3.9. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin Alt Boyutlarına ĠliĢkin Güvenilirlik 

Katsayıları 

 

Faktörler n Cronbach’s Alpha 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler  8 ,906 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre ÇalıĢması  7 ,921 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri  6 ,918 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları  5 ,878 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve ĠletiĢim  4 ,809 

 

    

  Tablo 3.9‟da görüldüğü üzere ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği toplamda beĢ adet 

faktörden (boyuttan) oluĢmaktadır. Ölçeğin genel güvenilirlik katsayısı elde edildikten sonra, 

ölçeği oluĢturan faktörlere de güvenilirlik analizi uygulanmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre 

ölçeğin tüm alt boyutları 0,80 ve üzeri Cronbach‟s Alpha değeri almaktadır. Bu sonuç, ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Etkinliği Ölçeğinde yer alan boyutların da güvenilir olduğunu 

göstermektedir.   

 

Tablo 3.10. ĠĢ Kazaları Konusunda DıĢsal Odaklılık Ölçeği 

Özdeğer 2,236 
Varyansı Açıklama Oranı % % 74,54 
Önermeler  
●Genel olarak, iĢ kazalarından kaçınmak mümkün değildir. ,870 
●ĠĢ sağlığı ve güvenliği için her türlü tedbir alınsa bile, iĢ kazalarını önlemek mümkün değildir. ,888 
●ÇalıĢırken baĢımıza nelerin gelebileceği, aslında Ģans meseledir. ,831 

Kaiser-Meyer-Olkin ,709 
Bartlett's Test of Sphericity 845,037; df 153; Sig. 000 
Toplam Varyansı Açıklama Oranı % 74,54 
Cronbach‟s Alpha ,828 

 

     

     Katılımcıların iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıklarını belirlemek için geliĢtirilen 

ölçek toplamda üç adet önermeden oluĢmaktadır. Tablo 3.10‟da görüldüğü üzere ĠĢ Kazaları 

Konusunda DıĢsal Odaklılık Ölçeği için güvenilirlik katsayısı (Cronbach‟s Alpha) 0,828 

düzeyinde oldukça tatmin edici bir değer olarak hesaplanmıĢtır. Toplamda üç adet önermeden 

oluĢan ölçek faktör analizine tabi tutulduğunda, her üç önermenin de tek bir boyut altında 

toplandığı görülmüĢtür. Tek boyut altında toplanmıĢ olan yüksek faktör yük değerleri de bu 

bulguyu desteklemektedir. Faktör analizi sonucu elde edilen tek boyutun toplam varyansı 
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açıklama oranı % 74,54 olarak hesaplanmıĢtır.  KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy) değeri de (0,709) araĢtırma verilerinin faktör analizine uygun olduğunu 

göstermektedir. AraĢtırma verilerinden anlamlı faktörler veya değiĢkenler çıkarılabileceğini 

gösteren Bartlett‟s Test of Sphericity değerinin de istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

belirlenmiĢtir (845,037; df=153; Sig.=000). 

 

Tablo 3.11. Örgütsel Güven Ölçeği   

Faktörler 1 2 3 
Özdeğer 9,47 1,50 1,12 
Varyansı Açıklama Oranı % 54,15 8,34 6,24 
Faktör 1: ÇalıĢılan Kuruma Güven    
 Otelimiz, çalıĢanların sorunlarına karĢı duyarlıdır. ,738   
 Otelimizde çalıĢanlara hak ettikleri ücret verilmektedir. ,735   
 Otelimiz çalıĢanların istekleri ile yakından ilgilenir. ,719   
 Otelimiz her zaman çalıĢanlarının yanındadır. ,715   
 Otelimizde alınan kararlar, çalıĢanlar ile Ģeffaf bir Ģekilde paylaĢılır. ,695   
 Otelimizde personel alımları, objektif bir Ģekilde yapılır. ,691   
 Otelimizde hiçbir çalıĢan, sebepsiz yere iĢinden atılmaz. ,671   
 MaaĢlarımız tam zamanında ödenir. ,634   
Faktör 2: Yöneticiye Güven    
 Departman yöneticimiz bütün çalıĢanlara adil davranır.  ,774  
 Departman yöneticimiz her zaman çalıĢanların yanındadır.  ,773  
 Departman yöneticimiz her zaman doğru kararlar alır.  ,753  
 Departman yöneticimiz verdiği sözü tutar.  ,752  
 Departman yöneticimiz çalıĢanların her konudaki görüĢ ve eleĢtirilerine açıktır.  ,731  
 Departman yöneticimiz çalıĢanların sorunlarına karĢı her zaman duyarlıdır.  ,396  
Faktör 3: ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven    
 ÇalıĢma arkadaĢlarım yardımseverdir.   ,845 
 ÇalıĢma arkadaĢlarım dürüst ve açık sözlüdür.   ,824 
 ÇalıĢma arkadaĢlarım, her konuda diğer çalıĢanlarla iĢbirliği halindedir.   ,741 
 ÇalıĢma arkadaĢlarım sorumluluk sahibidir.   ,709 

Kaiser-Meyer-Olkin ,945 
Bartlett's Test of Sphericity 5730,912; df 153; Sig. 000 
Toplam Varyansı Açıklama Oranı % 67,74 
Cronbach‟s Alpha ,948 

 

 

      Katılımcıların örgütsel güven düzeylerini belirlemek için 27 adet önermeden oluĢan bir 

ölçek geliĢtirilmiĢtir. Ölçeğe uygulanan faktör analizi sırasında önermelerin öz değeri 1‟in 

üzerinde olan üç adet faktör etrafında toplandığı görülmüĢtür. Ortak varyans değeri 0,50‟nin 

altında olan dokuz adet önerme ölçekten çıkarılmıĢtır. Ölçeğin güvenilirlik katsayısı 

(Cronbach‟s Alpha)  0,948 düzeyinde yüksek bir değer olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin KMO 

(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) değeri (0,945) verilerin faktör analizi 

için uygun olduğu göstermektedir. Bartlett‟s Test of Sphericity değerinin de istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu belirlenmiĢtir (5730,912; df=153; Sig.=000). Tablo 3.11‟de faktör 

analizi sonucu elde edilen üç adet faktörün öz değerlerine, varyansı açıklama oranlarına ve 

ölçekte yer alan her bir önermenin hangi boyutla iliĢkili olduğunu gösteren faktör yük 

değerlerine yer verilmiĢtir. 
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     Örgütsel Güven Ölçeğinin birinci faktörünün öz değeri 9,47 ve varyansı açıklama oranı % 

54,15 olarak hesaplanmıĢtır.  Birinci faktörle ilgili ölçek maddeleri; “Otelimiz, çalışanların 

sorunlarına karşı duyarlıdır”, “Otelimizde çalışanlara hak ettikleri ücret verilmektedir”, 

“Otelimiz çalışanların istekleri ile yakından ilgilenir”, “Otelimiz her zaman çalışanlarının 

yanındadır”, “Otelimizde alınan kararlar, çalışanlar ile şeffaf bir şekilde paylaşılır”, 

“Otelimizde personel alımları, objektif bir şekilde yapılır”, “Otelimizde hiçbir çalışan, 

sebepsiz yere işinden atılmaz”, “Maaşlarımız tam zamanında ödenir” önermelerinden 

oluĢmaktadır. Ġlgili faktör “Çalışılan Kuruma Güven” olarak adlandırılmıĢtır. 

 

     Örgütsel Güven Ölçeğinin ikinci faktörünün öz değeri 1,50 ve varyansı açıklama oranı % 

8,34 olarak hesaplanmıĢtır. Ġkinci faktör ile ilgili ölçek maddeleri; “Departman yöneticimiz 

bütün çalışanlara adil davranır”, “Departman yöneticimiz her zaman çalışanların 

yanındadır”, “Departman yöneticimiz her zaman doğru kararlar alır”, “Departman 

yöneticimiz verdiği sözü tutar”, “Departman yöneticimiz çalışanların her konudaki görüş ve 

eleştirilerine açıktır”, “Departman yöneticimiz çalışanların sorunlarına karşı her zaman 

duyarlıdır” önermelerinden oluĢmaktadır. Ġkinci faktör “Yöneticiye Güven” olarak 

adlandırılmıĢtır. 

 

     Örgütsel Güven Ölçeğinin üçüncü faktörünün öz değeri 1,12 ve varyansı açıklama oranı % 

6,24 olarak hesaplanmıĢtır. Üçüncü faktör ile ilgili ölçek maddeleri; “Çalışma arkadaşlarım 

yardımseverdir”, “Çalışma arkadaşlarım dürüst ve açık sözlüdür”, “Çalışma arkadaşlarım, 

her konuda diğer çalışanlarla işbirliği halindedir”, “Çalışma arkadaşlarım sorumluluk 

sahibidir” önermelerinden oluĢmaktadır. Üçüncü faktör “Çalışma Arkadaşlarına Güven” 

olarak adlandırılmıĢtır. 

 

Tablo 3.12. Örgütsel Güven Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin Güvenirlilik Katsayıları 

Faktörler n Cronbach’s Alpha 

Faktör 1: ÇalıĢılan Kuruma Güven 8 ,895 

Faktör 2: Yöneticiye Güven  6 ,940 

Faktör 3: ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven 4 ,883 

 

     Tablo 3.12‟de görüldüğü üzere Örgütsel Güven Ölçeği toplamda üç adet faktörden 

(boyuttan) oluĢmaktadır. Ölçeğin güvenilirlik katsayısı elde edildikten sonra, ölçeği oluĢturan 

faktörlere de güvenilirlik analizi uygulanmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre ölçeğin tüm alt 

boyutları 0,88 ve üzerinde Cronbach‟s Alpha değeri almaktadır. Bu bağlamda Örgütsel Güven 

Ölçeğini oluĢturan boyutların da güvenilir olduğu belirlenmiĢtir. 
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3.5.3. Katılımcıların Özelliklerine Göre AraĢtırma Kapsamında Yer Alan DeğiĢkenlere 

ĠliĢkin Bulgular 

     ÇalıĢmanın bu bölümünde, katılımcıların farklı özelliklerine göre araĢtırma kapsamında 

yer alan değiĢkenlere iliĢkin t-testi ve ANOVA analizi bulguları sunulmuĢtur. Bu bağlamda 

katılımcıların demografik ve mesleki özelliklerine, iĢ kazası deneyimlerine ve iĢ sağlığı ve 

güvenliği ile ilgili devlet tarafından otellere yapılan denetimler konusundaki görüĢlerine göre 

araĢtırma kapsamında yer alan değiĢkenler incelenmiĢtir. T-testi inceleme konusu olan 

değiĢkene göre iki grup arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını incelemek üzere 

kullanılan bir yöntemdir. Ġkiden fazla grup söz konusu olduğunda ise t-testi yerine ANOVA 

testi kullanılır (AltunıĢık vd., 2010, s. 181).  

 

Tablo 3.13. Cinsiyet Dağılımına Göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin 

t-Testi Bulguları 

ĠSG Etkinlik Ölçeği Boyutları Cinsiyet n x  s.s. t p 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel 

Önlem ve Tedbirler 

Kadın 205 4,20 ,87 
2,244 ,025 

Erkek 516 4,04 ,85 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine 

Göre ÇalıĢması 

Kadın 205 4,15 ,78 
2,194 ,029 

Erkek 516 4,01 ,79 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri 

Kadın 205 3,87 ,90 
1,996 ,046 

Erkek 516 3,71 ,98 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları 
Kadın 205 4,33 ,86 

1,780 ,076 
Erkek 516 4,20 ,88 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve 

ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve ĠletiĢim 
Kadın 205 4,07 ,86 

2,537 ,011 
Erkek 516 3,88 ,93 

 

     Katılımcıların cinsiyetlerine göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarının 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla t-testi uygulanmıĢtır. Tablo 

3.13‟de yer alan t-testi sonuçlarına göre, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” boyutu cinsiyet değiĢkenine 

göre istatistiksel anlamda farklılık göstermektedir (t=2,244; p=0,025<0,05). Tablo 3.13‟de yer 

alan aritmetik ortalamalar incelendiğinde, hem kadınların hem de erkeklerin iĢletmelerindeki 

iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetsel önlem ve tedbirlere yönelik olumlu yönde 

düĢünceye sahip oldukları görülmektedir. Ancak kadınların bu konudaki düĢünceleri 

(x =4,20), erkeklere göre (x =4,04) küçük bir farkla daha olumlu yöndedir. ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre 

Çalışması” boyutunun da cinsiyet değiĢkenine göre istatistiksel anlamda farklılık gösterdiği 

belirlenmiĢtir (t=2,194; p=0,029<0,05). Tablo 3.13‟deki aritmetik ortalamalar incelendiğinde, 
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hem kadınların hem de erkeklerin çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine 

göre çalıĢtığı ile ilgili olumlu yönde düĢünceye sahip oldukları görülmektedir. Kadınların bu 

konudaki düĢünceleri (x =4,15), erkeklere göre (x =4,01) küçük bir farkla daha olumludur. 

 

     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” boyutu da cinsiyet değiĢkenine göre istatistiksel 

anlamda farklılaĢmaktadır (t=1,996; p=0,046<0,05). Tablo 3.13‟de yer alan aritmetik 

ortalamalara göre hem kadınlar hem de erkekler, çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusundaki farkındalık ve bilinç düzeylerine iliĢkin kısmen olumlu yönde düĢünceye 

sahiptirler. Ancak önceki iki boyuta göre aritmetik ortalamalar daha düĢüktür. Yine kadınların 

bu konudaki düĢünceleri (x =3,87), erkeklere göre (x =3,71) küçük bir farkla daha olumlu 

yöndedir. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları” boyutunun ise cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir (t=1,780; p=0,076>0,05). 

 

      Tablo 3.13‟de görüldüğü gibi ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin beĢinci boyutu 

olan “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve 

İletişim”, cinsiyet değiĢkenine göre istatistiksel anlamda farklılaĢmaktadır (t=2,537; 

p=0,011<0,05). Cinsiyetlere göre aritmetik ortalamalar incelendiğinde, hem kadınların hem 

de erkeklerin iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve çalıĢanlar 

arasında iĢbirliği ve iletiĢime yönelik olumlu yönde düĢünceye sahip oldukları görülmektedir. 

Önceki boyutlarda olduğu gibi, kadınların bu konudaki düĢünceleri (x =4,07) erkeklere göre 

(x =3,88) daha olumlu yöndedir.    

 

     Katılımcıların cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı farklılıkların ortaya çıktığı ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarında, kadınların erkeklere göre kısmen daha olumlu yönde 

görüĢ bildirdiği görülmektedir. Tozkoparan ve TaĢoğlu (2011) tarafından ülkemizde yapılan 

bir çalıĢmada, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda kadınların daha çok iĢverenlerini erkeklerin 

ise daha çok kendilerini sorumlu gördükleri belirlenmiĢtir (Tozkoparan ve TaĢoğlu, 2011, s. 

204). Bu bağlamda çalıĢmaya katılan kadınların iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamaları 

konusunda erkeklere göre daha olumlu yönde görüĢe sahip olmaları, bu konuda iĢverenlerini 

sorumlu görmelerinden ve iĢverenlerinin bu konudaki performansından memnun olmaları ile 

açıklanabilir. 
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Tablo 3.14. Cinsiyet Dağılımına Göre ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılığa ĠliĢkin t-Testi 
Bulguları 

Cinsiyet n x  s.s. t p 

Kadın 205 2,91 1,35 
-0,546 ,585 

Erkek 516 2,97 1,31 

 

     Katılımcıların cinsiyet değiĢkenine göre iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıklarının 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla t-testi uygulanmıĢtır. Tablo 

3.14‟de görüldüğü üzere, katılımcıların iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıklarının cinsiyet 

değiĢkenine göre istatistiksel anlamda farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (t= -0,546; 

p=0,585>0,05).  

 

Tablo 3.15. Cinsiyet Dağılımına Göre Örgütsel Güven Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin t-Testi 

Bulguları 

Örgütsel Güven Boyutları Cinsiyet n x  s.s. t p 

ÇalıĢılan Kuruma Güven 
Kadın 205 3,97 ,97 

1,456 ,146 
Erkek 516 3,85 ,98 

Yöneticiye Güven 
Kadın 205 4,34 1,34 

3,812 ,000 
Erkek 516 3,98 1,08 

ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven 
Kadın 205 4,12 ,92 

1,415 ,158 
Erkek 516 3,99 1,17 

 

 

     Katılımcıların cinsiyet değiĢkenine göre Örgütsel Güven Ölçeği boyutlarının anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla t-testi uygulanmıĢtır. Tablo 3.15‟de yer 

alan bulgularda görüldüğü üzere, Örgütsel Güven Ölçeğinin “Çalışılan Kuruma Güven” 

boyutunun cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermediği saptanmıĢtır (t=1,456; 

p=0,146>0,05). Örgütsel Güven Ölçeğinin “Yöneticiye Güven” boyutu ise cinsiyet 

değiĢkenine göre istatistiksel anlamda farklılık göstermektedir (t=3,812; p=0,000<0,05). 

Kadınların yöneticiye güven düzeyleri (x =4,34) erkeklere göre (x =3,98) daha yüksektir. Bu 

sonucun nedeni olarak Ranstad (2011) kuruluĢu tarafından gerçekleĢtirilen bir araĢtırmanın 

sonuçları gösterilebilir. Ġlgili araĢtırmaya Türkiye‟den katılan kadınların % 60‟ı, 

yöneticilerinin karĢı cinsten olmasını tercih ettiklerini belirtmiĢlerdir (Ranstad, 2011, s. 38). 

Bu bağlamda örneklemde yer alan kadınların yöneticiye güven düzeylerinin erkeklerden daha 

yüksek olması, karĢı cinsten bir yönetici ile çalıĢıyor olmalarından kaynaklanabilir. Örgütsel 

Güven Ölçeğinin “Çalışma Arkadaşlarına Güven” boyutunun ise cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (t=1,415; p=0,158>0,05).  
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Tablo 3.16. Cinsiyet Dağılımına Göre ĠĢ Tatminine ĠliĢkin t-Testi Bulguları 

 

Cinsiyet n x  s.s. t p 

Kadın 205 4,01 ,88 
2,003 ,046 

Erkek 516 3,87 ,89 

 

     Katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ tatmini düzeylerinin anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla t-testi uygulanmıĢtır. Tablo 3.16‟da yer alan bulgulara 

göre katılımcıların iĢ tatmini düzeyleri cinsiyetlerine göre istatistiksel anlamda farklılık 

göstermektedir (t=2,003; p=0,046<0,05). Kadınların iĢ tatmini düzeyleri (x =4,01) erkeklere 

göre (x =3,87) kısmen daha yüksektir.  

 

Tablo 3.17. YaĢ Gruplarına Göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin 

ANOVA Analizi Bulguları 

 

ĠSG Boyutları YaĢ Grupları n x  s.s. F p Post Hoc 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Yönetsel 

Önlem ve Tedbirler 

18-25 202 3,91 ,82 

4,276 ,001 

34-41(-), 42-49 (-) 

26-33 188 4,06 ,80  

34-41 146 4,22 ,98 18-25 

42-49 85 4,31 ,67 18-25 
50 ve üzeri 22 4,35 ,61  

Belirtmeyenler 91 4,05 ,95  

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine 

Göre ÇalıĢması 

18-25 202 3,84 ,82 

7,218 ,000 

34-41(-), 42-49(-) 

26-33 188 3,99 ,74 42-49(-) 
34-41 146 4,21 ,70 18-25 

42-49 85 4,36 ,66 18-25, 26-33 
50 ve üzeri 22 4,15 ,87  

Belirtmeyenler 91 4,06 ,86  

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda 

Farkındalık ve Bilinç 

Düzeyleri 

18-25 202 3,61 1,05 

2,909 ,013 

42-49(-) 
26-33 188 3,68 ,91  

34-41 146 3,85 ,92  
42-49 85 4,02 ,84 18-25 

50 ve üzeri 22 3,68 ,92  

Belirtmeyenler 91 3,84 ,92  

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Eğitim Uygulamaları 

18-25 202 4,04 ,89 

4,431 ,001 

34-41(-), 42-49(-) 

26-33 188 4,19 ,90  
34-41 146 4,37 ,81 18-25 

42-49 85 4,49 ,75 18-25 
50 ve üzeri 22 4,31 ,94  

Belirtmeyenler 91 4,29 ,87  

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Yönetim ve 

ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ 

Birliği ve ĠletiĢim 

18-25 202 3,68 ,95 

5,999 ,000 

34-41(-), 42-49(-) 
26-33 188 3,90 ,87  

34-41 146 4,07 ,95 18-25 
42-49 85 4,20 ,79 18-25 

50 ve üzeri 22 4,19 ,89  

Belirtmeyenler 91 4,02 ,87  
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     Katılımcıların yaĢ gruplarına göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarının 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Tablo 3.17‟de yer alan bulgularda görüldüğü üzere ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve 

Tedbirler” boyutunun yaĢ gruplarına göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturduğu 

belirlenmiĢtir (F=4,276; p=0,001<0,05). Tablo 3.17‟de yer alan aritmetik ortalamalar 

incelendiğinde, tüm yaĢ gruplarının iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği konusundaki 

yönetsel önlem ve tedbirlerle ilgili olumlu yönde düĢünceye sahip oldukları ve ayrıca 18-25 

yaĢ grubundan 50 ve üzeri yaĢ grubuna doğru gidildikçe ortalama puanlarının küçük oranlarla 

artıĢ gösterdiği görülmektedir. Bu bağlamda ileri yaĢtaki çalıĢanların iĢletmelerindeki iĢ 

sağlığı ve güvenliği konusunda yönetsel önlem ve tedbirlere yönelik düĢünceleri, genç yaĢtaki 

çalıĢanlara göre kısmen daha olumlu yöndedir. Elde edilen bu bulgu, genç yaĢtaki 

katılımcıların iĢlerine yeni baĢlamıĢ olması ve bu yüzden iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve 

güvenliği uygulamaları ile ilgili görüĢlerinin yeterince belirginleĢmemiĢ olmasıyla 

açıklanabilir. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi yaĢ grupları arasında 

oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Post Hoc analizi sonucunda  

34-41 ve 42-49 yaĢ gruplarında bulunan katılımcıların ilgili boyut ile ilgili düĢüncelerinin, 18-

25 yaĢ grubunda bulunanlara göre daha olumlu yönde olduğu görülmüĢtür. 

 

     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kriterlerine Göre Çalışması” boyutunun yaĢ gruplarına göre istatistiksel anlamda farklılık 

oluĢturduğu saptanmıĢtır (F=7,218; p=0,000<0,05). Tablo 3.17‟ de yer alan yaĢ gruplarına ait 

aritmetik ortalamalar incelendiğinde, tüm yaĢ gruplarının çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve 

güvenliği kriterlerine göre çalıĢtığı ile ilgili olumlu yönde düĢünceye sahip oldukları 

görülmektedir. Aritmetik ortalamalar 18-25 yaĢ grubundan 42-49 yaĢ grubunda doğru 

yükseliĢ göstermekte, 50 ve üzeri yaĢ grubunda ise tekrar azalmaktadır. Ancak 50 ve üzeri yaĢ 

grubunun sadece 22 kiĢiden oluĢtuğu dikkate alındığında, genel olarak yaĢ düzeyinin atması 

ile birlikte ilgili boyuta yönelik değerlendirmenin de daha olumlu yönde gerçekleĢtiği 

görülmektedir. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi yaĢ grupları 

arasında oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc analizinden 

elde edilen bulgulara göre 42-49 yaĢ grubunda bulunan katılımcıların ilgili boyuta yönelik 

düĢünceleri, 18-25 ve 26-33 yaĢ gruplarında bulunanlara göre daha olumlu yöndedir. Ayrıca 

34-41 yaĢ grubunda bulunanların ilgili boyuta yönelik düĢünceleri, 18-25 yaĢ grubunda 

bulunanlara göre daha olumludur. 
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     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” boyutunun yaĢ gruplarına göre istatistiksel 

anlamda farklılık oluĢturduğu belirlenmiĢtir (F=2,909; p=0,013<0,05). Tablo 3.17‟de yer alan 

aritmetik ortalamalara göre tüm yaĢ grupları, çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusundaki farkındalık ve bilinç düzeylerine iliĢkin olumlu yönde düĢünceye sahiptirler. 

Aritmetik ortalamalar 18-25 yaĢ grubundan 42-49 yaĢ grubuna doğru yükselmekte, 50 ve 

üzeri yaĢ grubunda ise tekrar düĢüĢ göstermektedir. 50 ve üzeri yaĢ grubunun 22 kiĢiden 

oluĢtuğu dikkate alınırsa, genel olarak yaĢ düzeyinin artması ile birlikte ilgili boyuta yönelik 

düĢüncelerin daha olumlu yönde olduğu görülmektedir. ANOVA analizi ile ortaya konan 

anlamlı farklılığın hangi yaĢ grupları arasında oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc analizi 

uygulanmıĢtır. Post Hoc analizi sonucunda 42-49 yaĢ grubunda bulunan katılımcıların ilgili 

boyuta yönelik düĢüncelerinin, 18-25 yaĢ grubunda bulunanlara göre daha olumlu yönde 

olduğu belirlenmiĢtir. 

 

     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları” 

boyutunun yaĢ gruplarına göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturduğu saptanmıĢtır 

(F=4,431; p=0,001<0,05). Tablo 3.17‟de yer alan aritmetik ortalamalar incelendiğinde, tüm 

yaĢ gruplarının iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği eğitim uygulamaları ile ilgili olumlu 

yönde düĢünceye sahip oldukları görülmektedir. Ayrıca aritmetik ortalamalar, diğer boyutlara 

göre daha yüksektir. Ġlgili boyut ile ilgili yaĢ gruplarının aritmetik ortalamaları 18-25 yaĢ 

grubundan 42-49 yaĢ grubuna doğru yükselmekte, 50 ve üzeri yaĢ grubunda ise azalıĢa 

geçmektedir. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi yaĢ grupları arasında 

oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc analizinden elde edilen 

bulgulara göre 34-41 ve 42-49 yaĢ grubunda bulunan katılımcılar iĢletmelerindeki iĢ sağlığı 

ve güvenliği eğitim uygulamalarını, 18-25 yaĢ grubunda bulunanlara göre daha olumlu yönde 

değerlendirmiĢlerdir. 

 

     Tablo 3.17‟de görüldüğü gibi ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” boyutu da yaĢ 

gruplarına göre istatistiksel anlamda farklılık göstermektedir (F=5,999; p=0,000<0,05). Tablo 

3.17‟de yer alan yaĢ gruplarına ait aritmetik ortalamalar incelendiğinde, tüm yaĢ gruplarının 

iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve çalıĢanlar arasında iĢ birliği ve 

iletiĢim ile ilgili olumlu yönde düĢünceye sahip oldukları görülmektedir. Ġlgili boyut ile ilgili 

yaĢ gruplarının aritmetik ortalamaları 18-25 yaĢ grubundan 42-49 yaĢ grubuna doğru yükseliĢ 

göstermektedir. 50 ve üzeri yaĢ grubunun aritmetik ortalaması, 42-49 yaĢ grubundan sadece 
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0,01 puan daha düĢüktür. YaĢ düzeyinin artması ile birlikte, ilgili boyuta yönelik 

düĢüncelerinde daha olumlu yönde gerçekleĢtiği görülmektedir. ANOVA analizi ile ortaya 

konan anlamlı farklılığın hangi yaĢ grupları arasında oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc 

analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Post Hoc analizi sonucunda, 34-41 ve 42-49 yaĢ grubunda bulunan 

katılımcıların ilgili boyuta yönelik düĢüncelerinin, 18-25 yaĢ grubunda bulunanlara göre daha 

olumlu yönde olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 3.18. YaĢ Gruplarına Göre ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılığa ĠliĢkin ANOVA 
Analizi Bulguları 

YaĢ Grupları n x  s.s. F p 
18-25 202 3,17 1,22 

1,671 0,139 

26-33 188 2,90 1,27 

34-41 146 2,85 1,38 

42-49 85 2,87 1,53 

50 ve üzeri 22 2,72 1,41 

Belirtmeyenler 91 2,82 1,20 

 

     Katılımcıların yaĢ gruplarına göre iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıklarının anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi uygulanmıĢtır. 

Tablo 3.18‟de görüldüğü üzere, katılımcıların iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıklarının 

yaĢ gruplarına göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (F= 1,671; 

p=0,139>0,05). 

 

Tablo 3.19. YaĢ Gruplarına Göre Örgütsel Güven Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin ANOVA Analizi 

Bulguları 

Örgütsel Güven Boyutları YaĢ Grupları n x  s.s. F p Post Hoc 

ÇalıĢılan Kuruma Güven 

18-25 202 3,62 ,96 

5,977 ,000 

42-49(-) 

26-33 188 3,90 ,95  
34-41 146 3,95 ,91  

42-49 85 4,24 ,83 18-25 

50 ve üzeri 22 4,13 ,99  

Belirtmeyenler 91 3,92 1,09  

Yöneticiye Güven 

18-25 202 3,85 1,06 

3,112 ,009 

42-49(-) 

26-33 188 4,09 1,23  

34-41 146 4,17 1,29  

42-49 85 4,37 ,88 18-25 
50 ve üzeri 22 4,25 1,05  

Belirtmeyenler 91 4,16 1,15  

ÇalıĢma ArkadaĢlarına 

Güven 

18-25 202 3,83 1,04 

2,981 ,011 

34-41(-), 42-49(-) 

26-33 188 3,97 ,95  

34-41 146 4,19 1,46 18-25 
42-49 85 4,25 ,82 18-25 

50 ve üzeri 22 4,04 1,04  
Belirtmeyenler 91 4,14 ,99  
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     Katılımcıların yaĢ gruplarına göre Örgütsel Güven Ölçeği boyutlarının anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi uygulanmıĢtır. Tablo 3.19‟da 

görüldüğü üzere, Örgütsel Güven Ölçeğinin “Çalışılan Kuruma Güven” boyutunun yaĢ 

gruplarına göre istatistiksel anlamda farlılık oluĢturduğu belirlenmiĢtir (F=5,977; 

p=0,000<0,05). Ġlgili boyut ile ilgili yaĢ gruplarının aritmetik ortalamaları incelendiğinde,  18-

25 yaĢ grubundan 42-49 yaĢ grubuna doğru ortalamaların yükseliĢ gösterdiği görülmektedir. 

50 ve üzeri yaĢ grubunun aritmetik ortalaması 42-49 yaĢ grubundan daha düĢüktür.  Tablo 

3.19‟da yer alan aritmetik ortalamalar, tüm yaĢ gruplarının çalıĢtıkları kuruma güven 

duyduklarını göstermektedir. En düĢük aritmetik ortalama 18-25 yaĢ grubuna aittir (x =3,62). 

ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi yaĢ grupları arasında oluĢtuğunu 

belirlemek için Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc analizi sonucunda 42-49 yaĢ 

grubunda bulunan katılımcıların çalıĢtıkları kuruma güven düzeylerinin, 18-25 yaĢ grubunda 

bulunanlara göre daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

 

     Örgütsel Güven Ölçeğinin “Yöneticiye Güven” boyutunun da yaĢ gruplarına göre 

istatistiksel anlamda farklılık oluĢturduğu gözlemlenmiĢtir (F=3,112; p=0,009<0,05). Tablo 

3.19‟da yer alan aritmetik ortalamalar incelendiğinde, tüm yaĢ gruplarının yöneticilerine 

güven duydukları görülmektedir.  Bir önceki boyutta olduğu gibi, yaĢ gruplarına ait aritmetik 

ortalamalar 18-25 yaĢ grubundan 42-49 yaĢ grubuna doğru yükseliĢ göstermektedir.  50 ve 

üzeri yaĢ grubunun ortalaması 42-49 yaĢ grubundan küçük bir farkla daha düĢüktür. ANOVA 

analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi yaĢ grupları arasında oluĢtuğunu ortaya 

koymak için Post Hoc analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Post Hoc analizinden elde edilen bulgular, 

42-49 yaĢ grubunda bulunan katılımcıların yöneticilerine olan güven düzeyinin, 18-25 yaĢ 

grubunda bulunanlara göre daha yüksek olduğunu göstermiĢtir. 

 

     Örgütsel Güven Ölçeğinin “Çalışma Arkadaşlarına Güven” boyutu da yaĢ gruplarına göre 

istatistiksel anlamda farklılık göstermektedir (F=2,981; p=0,011<0,05). Tablo 3.19‟da yer 

alan aritmetik ortalamalar, tüm yaĢ gruplarının çalıĢma arkadaĢlarına güven duyduğunu 

göstermektedir. Diğer iki boyutta gözlemlendiği gibi, 18-25 yaĢ grubundan 42-49 yaĢ grubuna 

doğru gidildikçe aritmetik ortalamalar artıĢ göstermektedir.  50 ve üzeri yaĢ grubunun 

ortalaması 42-49 ve 34-41 yaĢ gruplarından daha düĢüktür. ANOVA analizi ile ortaya konan 

anlamlı farklılığın hangi yaĢ grupları arasında oluĢtuğunu ortaya koymak için  Post Hoc 

analizi uygulanmıĢtır. Sonuç olarak 34-41 ve 42-49 yaĢ gruplarında bulunan katılımcıların 

çalıĢma arkadaĢlarına olan güven düzeylerinin, 18-25 yaĢ grubunda bulunanlara göre daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
 



109 
 

Tablo 3.20. YaĢ Gruplarına Göre ĠĢ Tatminine ĠliĢkin ANOVA Analizi Bulguları 

YaĢ Grupları n x  s.s. F p Post Hoc 

18-25 202 3,71 ,92 

3,560 0,003 

34-41(-), 42-49(-)  

26-33 188 3,92 ,91  

34-41 146 4,01 ,86 18-25 

42-49 85 4,13 ,83 18-25 

50 ve üzeri 22 3,86 ,81  

Belirtmeyenler 91 3,95 ,83  

      

    Katılımcıların yaĢ gruplarına göre iĢ tatminlerinin anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi uygulanmıĢtır Tablo 3.20‟de yer alan 

ANOVA analizi bulgularına göre, katılımcıların yaĢ gruplarına göre iĢ tatmini düzeyleri 

istatistiksel anlamda farklılık göstermektedir (F=3,560; p=0,003<0,05). Tablo 3.20‟de yer 

alan aritmetik ortalamalar incelendiğinde, 18-25 yaĢ grubundan 42-49 yaĢ grubunda doğru 

yükseliĢ olduğu, 50 ve üzeri yaĢ grubunda ise tekrar azalıĢa geçtiği görülmektedir. Genel 

olarak tüm yaĢ grupları 3,50 ve üzeri aritmetik ortalamaya sahip oldukları için, iĢ tatmini 

duydukları ifade edilebilir. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi yaĢ 

grupları arasında oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Post Hoc 

analizi sonucunda 34-41 ve 42-49 yaĢ grubunda bulunan katılımcıların iĢ tatmini düzeylerinin, 

18-25 yaĢ grubunda bulunanlara göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 
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Tablo 3.21. Eğitim Düzeyine Göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin 

ANOVA Analizi Bulguları 

 
ĠSG Boyutları Eğitim Düzeyi n x  s.s. F p Post Hoc 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Yönetsel 

Önlem ve Tedbirler 

Ġlköğretim 283 4,14 ,90 

,542 ,745 

 
Lise 286 4,06 ,85  

Ön Lisans 62 4,06 ,75  
Lisans 80 3,99 ,84  

Yüksek Lisans 8 4,25 ,84  
Belirtmeyenler 15 4,04 ,72  

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve 
Güvenliği Kriterlerine Göre 

ÇalıĢması 

Ġlköğretim 283 4,10 ,79 

2,234 ,049 

Lisans 

Lise 286 4,07 ,80  
Ön Lisans 62 4,06 ,60  

Lisans 80 3,78 ,82 Ġlköğretim (-) 

Yüksek Lisans 8 4,28 ,93  
Belirtmeyenler 15 4,09 ,82  

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda 

Farkındalık ve Bilinç 

Düzeyleri 

Ġlköğretim 283 3,77 ,88 

1,742 ,123 

 
Lise 286 3,78 ,91  

Ön Lisans 62 3,89 1,39  
Lisans 80 3,47 ,99  

Yüksek Lisans 8 3,87 ,85  
Belirtmeyenler 15 3,85 ,60  

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Eğitim Uygulamaları 

Ġlköğretim 283 4,28 ,87 

,947 ,449 

 
Lise 286 4,22 ,86  

Ön Lisans 62 4,37 ,82  
Lisans 80 4,09 ,93  

Yüksek Lisans 8 4,22 1,00  
Belirtmeyenler 15 4,09 ,78  

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Yönetim ve 

ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ 

Birliği ve ĠletiĢim 

Ġlköğretim 283 3,99 ,90 

,615 ,689 

 
Lise 286 3,91 ,95  

Ön Lisans 62 3,90 ,88  
Lisans 80 3,82 ,90  

Yüksek Lisans 8 4,12 ,96  
Belirtmeyenler 15 3,91 ,83  

 
      

     Katılımcıların eğitim düzeylerine göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarının 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi 

uygulanmıĢtır.  Tablo 3.21‟de görüldüğü üzere ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” boyutunun eğitim düzeyine 

göre anlamlı bir farklılık göstermediği saptanmıĢtır (F=0,542 p=0,745>0,05). “Çalışanların İş 

Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre Çalışması” boyutu ise eğitim düzeyine göre 

istatistiksel anlamda farklılaĢmaktadır (F=2,234; p=0,049<0,05). Tablo 3.21‟de yer alan 

aritmetik ortalamalar ilgili boyuta göre incelendiğinde, ilköğretim mezunlarından lisans 

mezunlarına doğru azalıĢ olduğu görülmektedir. Yüksek lisans mezunları en yüksek aritmetik 

ortalamaya sahiptir ancak sadece 8 kiĢiden oluĢmaktadır. Genel olarak eğitim düzeylerine 

göre bütün katılımcılar, çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre 

çalıĢtığı ile ilgili olumlu yönde düĢünceye sahiptirler. ANOVA analizi ile ortaya konan 

anlamlı farklılığın hangi eğitim düzeyleri arasında oluĢtuğunu ortaya koymak için  Post Hoc 

analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc analizinden elde edilen bulgular doğrultusunda, ilköğretim 
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mezunu katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre çalıĢtığı 

ile ilgili görüĢlerinin lisans mezunlarına göre daha olumlu yönde olduğu saptanmıĢtır. ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin diğer üç boyutunun ise eğitim düzeyine göre 

istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmadığı belirlenmiĢtir (p>0,05).  

 

Tablo 3.22. Eğitim Düzeyine Göre ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılığa ĠliĢkin ANOVA 
Analizi Bulguları 

Eğitim Düzeyi n x  s.s. F p Post Hoc 

Ġlköğretim 283 3,10 1,35 

4,077 ,001 

Lisans 

Lise 286 2,96 1,30  

Ön Lisans 62 2,65 1,24  

Lisans 80 2,52 1,09 Ġlköğretim (-) 

Yüksek Lisans 8 2,08 1,58  
Belirtmeyenler 15 3,42 1,28  

 

 

     Katılımcıların eğitim düzeylerine göre iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıklarının 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi 

uygulanmıĢtır. Tablo 3.22‟de görüldüğü üzere, katılımcıların iĢ kazaları konusundaki dıĢsal 

odaklılıkları eğitim düzeylerine göre istatistiksel anlamda farklılık göstermektedir (F=4,077; 

p=0,001<0,05). Tablo 3.22‟de yer alan aritmetik ortalamalar incelendiğinde en yüksek 

ortalamanın ilköğretim mezunlarına, en düĢük ortalamanın ise yüksek lisans mezunlarına ait 

olduğu görülmektedir.  Eğitim düzeyinin yükselmesi ile birlikte iĢ kazalarını Ģans, kader gibi 

faktörlere bağlama eğiliminin düĢüĢ gösterdiği saptanmıĢtır. ANOVA analizi ile ortaya konan 

anlamlı farklılığın hangi eğitim düzeyleri arasında gerçekleĢtiğini belirlemek üzere Post Hoc 

analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc sonucuna göre ilköğretim mezunu katılımcılar lisans 

mezunlarına göre iĢ kazaları konusunda daha yüksek düzeyde dıĢsal odaklılığa sahiptirler. 
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Tablo 3.23. Eğitim Düzeyine Göre Örgütsel Güven Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin ANOVA Analizi 

Bulguları 

Örgütsel Güven Ölçeği 

Boyutları 
Eğitim Düzeyi n x  s.s. F p 

ÇalıĢılan Kuruma Güven 

Ġlköğretim 283 3,99 ,94 

1,507 ,185 

Lise 286 3,84 ,98 
Ön Lisans 62 3,73 ,92 

Lisans 80 3,79 1,06 
Yüksek Lisans 8 4,18 ,68 
Belirtmeyenler 15 3,69 1,09 

Yöneticiye Güven 

Ġlköğretim 283 4,25 1,14 

2,308 ,043 

Lise 286 4,00 1,20 
Ön Lisans 62 3,94 1,08 

Lisans 80 3,88 1,07 
Yüksek Lisans 8 4,35 ,55 
Belirtmeyenler 15 3,98 1,30 

ÇalıĢma ArkadaĢlarına 

Güven 

Ġlköğretim 283 4,08 ,96 

1,098 ,360 

Lise 286 4,06 1,26 
Ön Lisans 62 3,79 ,99 

Lisans 80 3,91 ,98 
Yüksek Lisans 8 4,34 1,02 
Belirtmeyenler 15 3,93 1,35 

 

 

     Katılımcıların eğitim düzeylerine göre Örgütsel Güven Ölçeği boyutlarının anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Tablo 3.23‟de yer alan bulgularda görüldüğü gibi Örgütsel Güven Ölçeğinin “Çalışılan 

Kuruma Güven” boyutunun eğitim düzeyine göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmadığı 

belirlenmiĢtir (F=1,507; p=0,185>0,05). Örgütsel Güven Ölçeğinin “Yöneticiye Güven”  

boyutu ise eğitim düzeyine göre istatistiksel anlamda farklılık göstermektedir (F=2,308; 

p=0,043<0,05). Tablo 3.23‟de yer alan aritmetik ortalamalar ilgili boyuta göre incelendiğinde, 

ilköğretim mezunlarından lisans mezunlarına doğru azalıĢ olduğu görülmektedir. Yüksek 

lisans mezunları en yüksek aritmetik ortalamaya sahiptir fakat sadece 8 kiĢiden oluĢmaktadır. 

ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi eğitim düzeyleri arasında 

gerçekleĢtiğini belirlemek üzere Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Ancak çeĢitli Post Hoc 

testleri kullanılmasına rağmen, farklılığın hangi gruplar arasında gerçekleĢtiği tespit 

edilememiĢtir. Örgütsel Güven Ölçeğinin “Çalışma Arkadaşlarına Güven” boyutunun ise 

eğitim düzeyine göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmadığı saptanmıĢtır (F=1,098; 

p=0,360>0,05). Tablo 3.23‟de Örgütsel Güven Ölçeği boyutlarına iliĢkin aritmetik 

ortalamalar, eğitim düzeylerine göre bütün katılımcıların çalıĢtıkları kuruma, yöneticilerine ve 

çalıĢma arkadaĢlarına güven duyduklarını göstermektedir. 
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Tablo 3.24. Eğitim Düzeyine Göre ĠĢ Tatminine ĠliĢkin ANOVA Analizi Bulguları 

 
Eğitim Düzeyi n x  s.s. F p 

Ġlköğretim 283 3,90 ,85 

,337 ,891 

Lise 286 3,94 ,92 

Ön Lisans 62 3,90 ,96 

Lisans 80 3,80 ,85 

Yüksek Lisans 8 3,83 ,89 

Belirtmeyenler 15 3,95 ,93 

 

 
       Katılımcıların eğitim düzeylerine göre iĢ tatminlerinin anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi uygulanmıĢtır. Tablo 3.24‟de yer alan 

bulgularda görüldüğü üzere, katılımcıların eğitim düzeylerine göre iĢ tatminlerinin istatistiksel 

anlamda farklılık oluĢturmadığı belirlenmiĢtir (F=0,337; p=0,891>0,05).  Anlamlı bir 

farklılığın olmadığı dikkate alınarak Tablo 3.24‟te yer alan aritmetik ortalamalar 

incelendiğinde, eğitim düzeylerine göre bütün katılımcıların iĢlerinden oldukça tatmin 

oldukları görülmektedir. 
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Tablo 3.25.  Departmanlara Göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin 
ANOVA Analizi Bulguları 

ĠSG Boyutları Departman n x  s.s. F p Post Hoc 

ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği 

Konusunda 
Yönetsel Önlem ve 

Tedbirler 

Animasyon 7 4,01 ,41 

6,346 ,000 

 
Halkla ĠliĢkiler 4 4,34 1,07  
Ġnsan Kaynakları 14 4,50 ,62  
Kat Hizmetleri 122 4,24 ,95 Mutfak 

Muhasebe 32 4,32 ,78  
Mutfak 138 3,68 1,01 Kat H.(-), T.Ser. (-) 
Ön Büro 71 4,22 ,66  

SatıĢ-Pazarlama 9 4,12 ,70  
Yiyecek-Ġçecek 202 3,97 ,77  
Teknik Servis 35 4,50 ,60 Mutfak 
Güvenlik 16 4,57 ,55  
Diğer 23 4,54 ,53  

ÇalıĢanların ĠĢ 

Sağlığı ve 

Güvenliği 

Kriterlerine Göre 

ÇalıĢması 

Animasyon 7 3,93 1,46 

5,325 ,000 

 
Halkla ĠliĢkiler 4 4,42 ,69  
Ġnsan Kaynakları 14 4,25 ,90  
Kat Hizmetleri 122 4,26 ,69  

Muhasebe 32 4,10 ,79  
Mutfak 138 3,83 ,86 T. Servis (-) 
Ön Büro 71 4,08 ,69  

SatıĢ-Pazarlama 9 4,11 ,46  
Yiyecek-Ġçecek 202 3,87 ,81 T. Servis (-) 
Teknik Servis 35 4,55 ,43 Mutfak, Yiyecek-Ġç. 
Güvenlik 16 4,42 ,51  
Diğer 23 4,44 ,52  

ÇalıĢanların ĠĢ 

Sağlığı ve 

Güvenliği 

Konusunda 
Farkındalık ve 

Bilinç Düzeyleri 

Animasyon 7 3,66 1,25 

2,088 ,019 

 
Halkla ĠliĢkiler 4 4,33 ,56  
Ġnsan Kaynakları 14 4,10 ,88  
Kat Hizmetleri 122 3,88 ,91  

Muhasebe 32 4,00 ,86  
Mutfak 138 3,55 ,89  
Ön Büro 71 3,77 ,87  

SatıĢ-Pazarlama 9 3,74 ,86  
Yiyecek-Ġçecek 202 3,63 1,07  
Teknik Servis 35 4,01 ,83  
Güvenlik 16 4,12 ,81  
Diğer 23 3,93 ,83  

ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları 

Animasyon 7 3,74 ,89 

3,587 ,000 

 
Halkla ĠliĢkiler 4 4,40 1,20  
Ġnsan Kaynakları 14 4,35 ,92  
Kat Hizmetleri 122 4,31 ,90  

Muhasebe 32 4,59 ,63 Mutfak 
Mutfak 138 4,01 ,91 Muh. (-),T.S.(-), Güv.(-) 

Ön Büro 71 4,30 ,73  
SatıĢ-Pazarlama 9 3,97 1,24  
Yiyecek-Ġçecek 202 4,12 ,93 Teknik Servis (-) 
Teknik Servis 35 4,66 ,53 Mutfak, Yiyecek-Ġç. 
Güvenlik 16 4,76 ,31 Mutfak 
Diğer 23 4,47 ,73  

ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği 

Konusunda 
Yönetim ve 

ÇalıĢanlar Arasında 

ĠĢ Birliği ve 

ĠletiĢim 

Animasyon 7 3,53 ,46 

4,959 ,000 

 
Halkla ĠliĢkiler 4 4,37 ,94  
Ġnsan Kaynakları 14 4,46 ,56  
Kat Hizmetleri 122 4,06 ,89  

Muhasebe 32 4,26 ,58  
Mutfak 138 3,59 ,97 Teknik Servis (-) 
Ön Büro 71 4,03 ,79  

SatıĢ-Pazarlama 9 4,19 ,49  
Yiyecek-Ġçecek 202 3,80 ,98  
Teknik Servis 35 4,42 ,70 Mutfak 
Güvenlik 16 4,37 ,57  
Diğer 23 4,05 ,99  
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     Katılımcıların çalıĢtıkları departmanlara göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği 

boyutlarının anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA 

analizi uygulanmıĢtır. Tablo 3.25‟de görüldüğü üzere ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik 

Ölçeğinin “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” boyutu 

katılımcıların departmanlarına göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmaktadır (F=6,346 

p=0,000<0,05). Tablo 3.25‟de yer alan aritmetik ortalamalar incelendiğinde, bütün 

departmanların ilgili boyuta yönelik olumlu yönde düĢünceye sahip oldukları görülmektedir. 

En düĢük aritmetik ortalama mutfak departmanına (x =3,68) aittir. ANOVA analizi ile ortaya 

konan anlamlı farklılığın hangi departmanlar arasında oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc 

analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Post Hoc analizi sonucunda teknik servis ve kat hizmetleri 

departmanlarında çalıĢan katılımcıların iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda 

yönetsel önlem ve tedbirlere yönelik düĢüncelerinin, mutfak departmanında çalıĢanlara göre 

daha olumlu yönde olduğu saptanmıĢtır. Tablo 3.25‟de görüldüğü üzere, ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre 

Çalışması” boyutunun departmanlara göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturduğu 

belirlenmiĢtir (F=5,325 p=0,000<0,05). Tablo 3.25‟de yer alan aritmetik ortalamalar, bütün 

departmanların ilgili boyuta yönelik olumlu yönde düĢünceye sahip olduklarını 

göstermektedir. En düĢük aritmetik ortalama mutfak departmanına (x =3,83) aittir.  ANOVA 

analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi departmanlar arasında oluĢtuğunu belirlemek 

için Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc analizi sonucunda teknik servis departmanında 

çalıĢmakta olan katılımcıların ilgili boyuta yönelik düĢüncelerinin, mutfak ve yiyecek-içecek 

departmanlarında çalıĢmakta olanlara göre daha olumlu yönde olduğu saptanmıĢtır. 

 

     Tablo 3.25‟de görüldüğü gibi ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “Çalışanların İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” boyutunun departmanlara 

göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturduğu saptanmıĢtır (F=2,088 p=0,019<0,05). Tablo 

3.25‟de yer alan aritmetik ortalamalar, bütün departmanların ilgili boyuta yönelik olumlu 

yönde düĢünceye sahip olduklarını göstermektedir. En düĢük aritmetik ortalama mutfak 

departmanına (x =3,55) aittir. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi 

departmanlar arasında oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Ancak 

çeĢitli Post Hoc testleri uygulanmasına rağmen, farklılığın hangi departmanlar arasında 

gerçekleĢtiği tespit edilememiĢtir. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Eğitim Uygulamaları” boyutu da departmanlara göre istatistiksel anlamda farklılık 

oluĢturmaktadır (F=3,587; p=0,000<0,05). Tablo 3.25‟de yer alan aritmetik ortalamalar, bütün 

departmanların ilgili boyuta yönelik olumlu yönde düĢünceye sahip olduklarını 
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göstermektedir. En düĢük aritmetik ortalama animasyon departmanına (x =3,74) aittir. Ancak 

animasyon departmanında yer alan katılımcı sayısı sadece 7 kiĢidir. Animasyon 

departmanından sonra en düĢük aritmetik ortalamanın satıĢ ve pazarlama departmanına 

(x =3,97)  ait olduğu görülmektedir. Ancak bu departmanda yer alan katılımcı sayısı 9‟dur. 

SatıĢ ve pazarlama departmanından sonra en düĢük aritmetik ortalama, 138 katılımcının yer 

aldığı mutfak departmanına (x =4,01) aittir. Az sayıda katılımcıdan oluĢan animasyon ve satıĢ-

pazarlama departmanları dikkate alınmadığı takdirde, en düĢük aritmetik ortalamanın mutfak 

departmanına ait olduğu anlaĢılmaktadır. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın 

hangi departmanlar arasında oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post 

Hoc analizi sonucunda güvenlik, teknik servis ve muhasebe departmanlarında çalıĢan 

katılımcıların iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimlerine yönelik düĢüncelerinin, 

mutfak departmanında çalıĢanlara göre daha olumlu yönde olduğu belirlenmiĢtir. Yine Post 

Hoc sonucunda teknik servis departmanında yer alan katılımcıların ilgili boyuta yönelik 

düĢüncelerinin, yiyecek-içecek departmanında yer alanlara göre daha olumlu yönde olduğu 

görülmüĢtür. 

 

     Tablo 3.25‟de görüldüğü üzere ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” boyutunun 

departmanlara göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturduğu belirlenmiĢtir (F=4,959; 

p=0,000<0,05). Tablo 3.25‟de yer alan aritmetik ortalamalar, bütün departmanların ilgili 

boyuta yönelik olumlu yönde düĢünceye sahip olduklarını göstermektedir. En düĢük aritmetik 

ortalama animasyon departmanına (x =3,53) aittir ancak ilgili departmanda yer alan katılımcı 

sayısı sadece 7 kiĢidir. Animasyon departmanından sonra en düĢük aritmetik ortalamanın 

mutfak departmanına (x =3,59) ait olduğu görülmektedir. ANOVA analizi ile ortaya konan 

anlamlı farklılığın hangi departmanlar arasında oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc analizi 

uygulanmıĢtır. Post Hoc analizi sonucunda teknik servis departmanında çalıĢan katılımcıların 

ilgili boyuta yönelik düĢüncelerinin, mutfak departmanında çalıĢanlara göre daha olumlu 

yönde olduğu saptanmıĢtır. 
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Tablo 3.26. Departmanlara Göre ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılığa ĠliĢkin ANOVA 
Analizi Bulguları 

Departman n x  s.s. F p Post Hoc 
Animasyon 7 1,90 1,03 

3,170 0,000 

 
Halkla ĠliĢkiler 4 2,66 1,67  
Ġnsan Kaynakları 14 2,14 1,15  
Kat Hizmetleri 122 2,89 1,42  

Muhasebe 32 2,31 1,24 Yiyecek-Ġçecek (-) 
Mutfak 138 2,99 1,08  
Ön Büro 71 2,76 1,27  

SatıĢ-Pazarlama 9 2,29 1,24  
Yiyecek-Ġçecek 202 3,20 1,30 Muhasebe 
Teknik Servis 35 2,68 1,39  
Güvenlik 16 3,20 1,47  
Diğer 23 2,52 1,14  

 

 

     Katılımcıların çalıĢtıkları departmanlara göre iĢ kazaları konusundaki dıĢsal 

odaklılıklarının anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA 

analizi uygulanmıĢtır. Tablo 3.26‟da görüldüğü üzere, katılımcıların iĢ kazaları konusundaki 

dıĢsal odaklılıkları çalıĢtıkları departmanlara göre istatistiksel anlamda farklılık 

göstermektedir (F=3,170; p=0,000<0,05). ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın 

hangi departmanlar arasında gerçekleĢtiğini belirlemek üzere Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. 

Post Hoc sonucuna göre yiyecek-içecek departmanında çalıĢmakta olan katılımcılar, 

muhasebe departmanında çalıĢan katılımcılara göre iĢ kazaları konusunda daha yüksek 

düzeyde dıĢsal odaklılığa sahiptirler.  
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Tablo 3.27. Departmanlara Göre Örgütsel Güven Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin ANOVA Analizi 

Bulguları 

Örgütsel Güven Ölçeği 
Boyutları Departman n x  s.s. F p 

ÇalıĢılan Kuruma Güven 

Animasyon 7 3,64 ,79 

3,353 ,000 

Halkla ĠliĢkiler 4 4,40 1,10 
Ġnsan Kaynakları 14 4,33 ,67 
Kat Hizmetleri 122 4,06 ,99 

Muhasebe 32 4,11 ,69 
Mutfak 138 3,65 1,02 
Ön Büro 71 4,03 ,75 

SatıĢ-Pazarlama 9 3,68 ,93 
Yiyecek-Ġçecek 202 3,67 1,06 
Teknik Servis 35 4,05 ,73 
Güvenlik 16 4,25 ,75 
Diğer 23 4,24 ,81 

Yöneticiye Güven 

Animasyon 7 4,57 ,52 

4,838 ,000 

Halkla ĠliĢkiler 4 4,58 ,63 
Ġnsan Kaynakları 14 4,38 ,63 
Kat Hizmetleri 122 4,63 1,06 

Muhasebe 32 4,26 ,90 
Mutfak 138 3,82 1,22 
Ön Büro 71 4,11 ,85 

SatıĢ-Pazarlama 9 4,20 ,64 
Yiyecek-Ġçecek 202 3,83 1,29 
Teknik Servis 35 4,11 1,12 
Güvenlik 16 4,27 ,98 
Diğer 23 4,42 ,66 

ÇalıĢma ArkadaĢlarına 

Güven 

Animasyon 7 4,85 ,37 

4,431 ,000 

Halkla ĠliĢkiler 4 4,56 ,87 
Ġnsan Kaynakları 14 4,33 ,71 
Kat Hizmetleri 122 4,28 ,76 

Muhasebe 32 4,12 ,89 
Mutfak 138 3,77 1,07 
Ön Büro 71 4,32 1,78 

SatıĢ-Pazarlama 9 3,69 ,95 
Yiyecek-Ġçecek 202 3,76 1,08 
Teknik Servis 35 4,50 ,56 
Güvenlik 16 3,85 1,20 
Diğer 23 4,42 ,65 

 

 

     Katılımcıların çalıĢtıkları departmanlara göre Örgütsel Güven Ölçeği boyutlarının anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Tablo 3.27‟de yer alan bulgularda görüldüğü gibi Örgütsel Güven Ölçeğinin üç boyutu da 

katılımcıların çalıĢtıkları departmanlara göre istatistiksel anlamda farklılık göstermektedir 

(p=0,000<0,05). ANOVA analizleri ile ortaya konan anlamlı farklılıkların hangi departmanlar 

arasında oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. Ancak çeĢitli Post 

Hoc testleri uygulandığı halde, anlamlı farklılıkların hangi departmanlar arasında oluĢtuğu 

tespit edilememiĢtir. Tablo 3.27‟de yer alan aritmetik ortalamalar, departmanlara göre bütün 

katılımcıların çalıĢtıkları kuruma, yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına güven duyduklarını 

göstermektedir.  
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Tablo 3.28. Departmanlara Göre ĠĢ Tatminine ĠliĢkin ANOVA Analizi Bulguları 

Eğitim Düzeyi n x  s.s. F p Post Hoc 

Animasyon 7 3,95 1,02 

7,447 ,000 

 
Halkla ĠliĢkiler 4 3,50 1,37  
Ġnsan Kaynakları 14 4,35 ,88  
Kat Hizmetleri 122 4,08 ,86 Yiyecek-Ġçecek 

Muhasebe 32 4,05 ,90  
Mutfak 138 3,66 ,93 T. Servis (-) 
Ön Büro 71 4,19 ,78 Yiyecek-Ġçecek 

SatıĢ-Pazarlama 9 4,29 ,73  
Yiyecek-Ġçecek 202 3,63 ,83 Kat H..(-),Ön B. (-),T.Srv.(-) 

Teknik Servis 35 4,46 ,60 Mutfak, Yiyecek-Ġçecek 
Güvenlik 16 4,56 ,56  
Diğer 23 4,28 ,84  

 

 
     Katılımcıların çalıĢtıkları departmanlara göre iĢ tatminlerinin anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi uygulanmıĢtır. Tablo 3.28‟de yer alan 

bulgularda görüldüğü üzere, katılımcıların iĢ tatminleri çalıĢtıkları departmanlara göre 

istatistiksel anlamda farklılık göstermektedir (F=7,447; p=0,000<0,05).  Tablo 3.28‟de yer 

alan aritmetik ortalamalar, genel olarak departmanlara göre bütün katılımcıların iĢ tatmini 

duyduklarını göstermektedir. En düĢük aritmetik ortalama halka iliĢkiler departmanına 

(x =3,50) aittir ancak ilgili departman sadece 4 katılımcıdan oluĢmaktadır. Halkla iliĢkilerden 

sonra en düĢük aritmetik ortalamalar yiyecek-içecek (x =3,63) ve mutfak (x =3,66) 

departmanlarına aittir.  

 

     ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi departmanlar arasında 

oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Post Hoc analizi sonucunda 

teknik servis departmanında çalıĢmakta olan katılımcıların iĢ tatmini düzeylerinin mutfak ve 

yiyecek-içecek departmanlarında çalıĢmakta olanlara göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Ayrıca ön büro ve kat hizmetlerinde çalıĢmakta olan katılımcıların iĢ tatminleri, yiyecek-

içecek departmanında çalıĢmakta olanlara göre daha yüksek düzeydedir.  
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Tablo 3.29. Kurumda ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği Boyutlarına 

ĠliĢkin ANOVA Analizi Bulguları 

 

ĠSG Boyutları Kurumda 
ÇalıĢılan Süre n x  s.s. F p Post Hoc 

ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği 

Konusunda Yönetsel 

Önlem ve Tedbirler 

1 yıldan az 198 4,00 ,97 

5,609 ,000 

 

1-3 yıl arsası 254 3,98 ,87  
4-6 yıl arası 134 4,12 ,75  

7-9 yıl arası 77 4,37 ,67  
10-12 yıl arası 31 4,39 ,56  

13 yıl ve üzeri 31 4,54 ,40 Belirtmeyenler 

Belirtmeyenler 9 3,40 1,19 13 yıl ve üzeri (-) 

ÇalıĢanların ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği 

Kriterlerine Göre 

ÇalıĢması 

1 yıldan az 198 4,03 ,88 

3,171 ,004 

 

1-3 yıl arsası 254 3,94 ,80 7-9 (-); 13 + (-) 

4-6 yıl arası 134 4,08 ,70  

7-9 yıl arası 77 4,25 ,69 1-3 
10-12 yıl arası 31 4,15 ,61  

13 yıl ve üzeri 31 4,43 ,54 1-3 
Belirtmeyenler 9 3,77 ,86  

ÇalıĢanların ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda 
Farkındalık ve Bilinç 

Düzeyleri 

1 yıldan az 198 3,72 1,12 

1,758 ,105 

 

1-3 yıl arsası 254 3,68 ,88  

4-6 yıl arası 134 3,73 ,86  
7-9 yıl arası 77 3,96 ,87  

10-12 yıl arası 31 3,85 1,03  
13 yıl ve üzeri 31 4,13 ,75  

Belirtmeyenler 9 3,70 ,96  

ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları 

1 yıldan az 198 4,14 ,93 

3,292 ,003 

7-9 (-) 
1-3 yıl arsası 254 4,15 ,93 7-9 (-) 

4-6 yıl arası 134 4,29 ,78  
7-9 yıl arası 77 4,51 ,64 < 1 ; 1-3 

10-12 yıl arası 31 4,38 ,81  

13 yıl ve üzeri 31 4,59 ,60  
Belirtmeyenler 9 3,95 1,06  

ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği 

Konusunda Yönetim 

ve ÇalıĢanlar 

Arasında ĠĢ Birliği 

ve ĠletiĢim 

1 yıldan az 198 3,87 ,92 

3,596 ,002 

 
1-3 yıl arsası 254 3,84 ,94 7-9 (-) 

4-6 yıl arası 134 3,89 ,89  

7-9 yıl arası 77 4,23 ,85 1-3 
10-12 yıl arası 31 4,20 ,88  

13 yıl ve üzeri 31 4,34 ,65  
Belirtmeyenler 9 3,66 1,10  

 
 
      Katılımcıların mevcut kurumlarındaki çalıĢma sürelerine göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Etkinlik Ölçeği boyutlarının anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

ANOVA analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Tablo 3.29‟da görüldüğü gibi ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” boyutu 

kurumdaki çalıĢma süresi gruplarına göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmaktadır 

(F=5,609; p=0,000<0,05). ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi çalıĢma 

süresi grupları arasında oluĢtuğunu belirlemek için  Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc 

sonucunda 13 yıl ve daha uzun süredir kurumlarında çalıĢmakta olan katılımcıların, çalıĢma 

süresini belirtmeyenlere göre ilgili boyutu daha olumlu yönde değerlendirdikleri görülmüĢtür.  
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     Tablo 3.29‟da görüldüğü üzere “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre 

Çalışması”  boyutu kurumdaki çalıĢma süresi gruplarına göre istatistiksel anlamda 

farklılaĢmaktadır (F=3,171; p=0,004<0,05). Anlamlı farklılığın hangi çalıĢma süresi grupları 

arasında oluĢtuğunu ortaya koymak için  Post Hoc analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Post Hoc 

analizi sonucunda 7-9 yıldır ve 13 yıl ve daha uzun süredir kurumlarında çalıĢmakta olan 

katılımcıların, 1-3 yıldır kurumlarında çalıĢmakta olanlara göre ilgili boyutu daha olumlu 

yönde değerlendirdikleri saptanmıĢtır. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin 

“Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri”  

boyutunun kurumdaki çalıĢma süresi gruplarına göre anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı 

belirlenmiĢtir (F=1,758; p=0,105>0,05).  

 
    Tablo 3.29‟da görüldüğü gibi, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Eğitim Uygulamaları” boyutunun kurumdaki çalıĢma süresi gruplarına göre 

istatistiksel anlamda farklılık oluĢturduğu belirlenmiĢtir (F=3,292; p=0,003<0,05). ANOVA 

analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi çalıĢma süresi grupları arasında oluĢtuğunu 

belirlemek için  Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc sonucunda 7 ila 9 yıldır 

kurumlarında çalıĢmakta olan katılımcıların, 1 yıldan az ve 1 ila 3 yıldır kurumlarında 

çalıĢmakta olanlara göre ilgili boyutu daha olumlu yönde değerlendirdikleri saptanmıĢtır. 

 

    Tablo 3.29‟da görüldüğü üzere, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim”  boyutu 

kurumdaki çalıĢma süresi gruplarına göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmaktadır 

(F=3,596; p=0,002<0,05). Belirlenen anlamlı farklılığın hangi çalıĢma süresi grupları arasında 

oluĢtuğunu ortaya koymak için  Post Hoc analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Post Hoc analizi, 7 ila 9 

yıldır kurumlarında çalıĢmakta olan katılımcıların, 1 ila 3 yıldır kurumlarında çalıĢmakta 

olanlara göre ilgili boyutu daha olumlu yönde değerlendirdiklerini göstermiĢtir. 
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Tablo 3.30. Kurumda ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılığa ĠliĢkin 

ANOVA Analizi Bulguları 

Kurumda ÇalıĢılan 

Süre n x  s.s. F p 

1 yıldan az 198 2,96 1,28 

1,077 ,375 

1-3 yıl arsası 254 2,98 1,29 

4-6 yıl arası 134 3,04 1,28 

7-9 yıl arası 77 2,67 1,40 

10-12 yıl arası 31 3,06 1,29 

13 yıl ve üzeri 31 2,67 1,58 

Belirtmeyenler 9 3,29 1,57 

 

     Katılımcıların mevcut kurumlarındaki çalıĢma sürelerine göre iĢ kazaları konusundaki 

dıĢsal odaklılıklarının anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

ANOVA analizi uygulanmıĢtır. Tablo 3.30‟da görüldüğü üzere, katılımcıların iĢ kazaları 

konusundaki dıĢsal odaklılıklarının kurumlarındaki çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (F=1,077; p=0,375>0,05).  
 
 

Tablo 3.31. Kurumda ÇalıĢılan Süreye Göre Örgütsel Güven Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin ANOVA 
Analizi Bulguları 
 
Örgütsel Güven Ölçeği 

Boyutları 
Kurumda 

ÇalıĢılan Süre 
n x  s.s. F p Post Hoc 

ÇalıĢılan Kuruma Güven 

1 yıldan az 198 3,80 1,04 

3,150 ,005 

13< (-) 

1-3 yıl arsası 254 3,85 ,93 13< (-) 
4-6 yıl arası 134 3,82 1,01 13< (-) 

7-9 yıl arası 77 4,10 ,84  
10-12 yıl arası 31 3,95 ,91  

13 yıl ve üzeri 31 4,41 ,49 <1; 1-3; 4-6; 
Belirtmeyenler 9 3,29 1,41  

Yöneticiye Güven 

1 yıldan az 198 4,12 1,04 

1,380 ,220 

 
1-3 yıl arsası 254 4,09 1,17  
4-6 yıl arası 134 3,95 1,40  
7-9 yıl arası 77 4,12 1,04  

10-12 yıl arası 31 4,22 ,86  
13 yıl ve üzeri 31 4,40 ,85  
Belirtmeyenler 9 3,37 1,53  

ÇalıĢma ArkadaĢlarına 

Güven 

1 yıldan az 198 4,14 1,39 

1,985 ,066 

 
1-3 yıl arsası 254 3,95 ,99  
4-6 yıl arası 134 3,93 1,00  
7-9 yıl arası 77 4,17 ,82  

10-12 yıl arası 31 4,00 1,04  
13 yıl ve üzeri 31 4,33 ,65  
Belirtmeyenler 9 3,33 1,16  

 

     Katılımcıların mevcut kurumlarındaki çalıĢma sürelerine göre Örgütsel Güven Ölçeği 

boyutlarının anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA 

analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Tablo 3.31‟de yer alan bulgulara göre, Örgütsel Güven Ölçeğinin 

“Çalışılan Kuruma Güven” boyutu kurumdaki çalıĢma süresi gruplarına göre istatistiksel 
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anlamda farklılık oluĢturmaktadır (F=3,150; p=0,005<0,05). Ortaya konan anlamlı farklılığın 

hangi çalıĢma süresi grupları arasında oluĢtuğunu belirlemek için  Post Hoc analizi 

uygulamıĢtır. Post Hoc sonuçlarına göre 13 yıl ve daha uzun süredir kurumlarında çalıĢmakta 

olan katılımcıların kurumlarına olan güven düzeyi, 1 yıldan az, 1 ila 3 yıldır ve 4 ila 6 yıldır 

kurumlarında çalıĢmakta olanlara göre daha yüksektir. Örgütsel Güven Ölçeğinin  “Yöneticiye 

Güven” (F=1,380; p=0,220>0,05) ve “Çalışma Arkadaşlarına Güven” (F=1,985; 

p=0,066>0,05) boyutlarının anlamlı bir farklılık göstermediği saptanmıĢtır. 

 

 
Tablo 3.32. Kurumda ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Tatminine ĠliĢkin ANOVA Analizi Bulguları 

Kurumda ÇalıĢılan 

Süre n x  s.s. F p Post Hoc 

1 yıldan az 198 3,86 1,00 

4,277 ,000 

7-9(-) 

1-3 yıl arsası 254 3,86 ,83 7-9(-) 

4-6 yıl arası 134 3,82 ,86 7-9(-) 

7-9 yıl arası 77 4,27 ,74 <1; 1-3; 4-6 

10-12 yıl arası 31 3,88 ,86  

13 yıl ve üzeri 31 4,31 ,74  

Belirtmeyenler 9 3,37 ,90  

 
 
     Katılımcıların mevcut kurumlarındaki çalıĢma sürelerine göre iĢ tatminlerinin anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi uygulanmıĢtır. Tablo 

3.32‟de yer alan bulgularda görüldüğü üzere, katılımcıların iĢ tatminleri kurumlarındaki 

çalıĢma sürelerine göre istatistiksel anlamda farklılık göstermektedir (F=4,277; 

p=0,000<0,05). Ortaya konan anlamlı farklılığın hangi çalıĢma süresi grupları arasında 

oluĢtuğunu belirlemek için Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc sonucunda 7 ila 9 yıldır 

kurumlarında çalıĢmakta olan katılımcıların iĢ tatmini düzeylerinin; 1 yıldan az, 1 ila 3 yıldır 

ve 4 ila 6 yıldır  kurumlarında çalıĢmakta olanlara göre daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. 
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Tablo 3.33. Sektörde ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği Boyutlarına 

ĠliĢkin ANOVA Analizi Bulguları 

 
ĠSG Boyutları Sektörde ÇalıĢılan 

Süre n x  s.s. F p Post Hoc 

ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği 

Konusunda Yönetsel 

Önlem ve Tedbirler 

1 yıldan az 46 4,02 ,90 

1,700 ,118 

 
1-3 yıl arsası 117 3,97 ,82  
4-6 yıl arası 141 3,96 ,86  
7-9 yıl arası 104 4,14 1,08  

10-12 yıl arası 107 4,21 ,73  
13 yıl ve üzeri 199 4,17 ,79  
Belirtmeyenler 20 4,01 ,85  

ÇalıĢanların ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği 

Kriterlerine Göre 

ÇalıĢması 

1 yıldan az 46 3,89 1,09 

3,429 ,002 

 
1-3 yıl arsası 117 3,97 ,78  
4-6 yıl arası 141 3,94 ,81 13 < (-) 

7-9 yıl arası 104 3,92 ,83 13 < (-) 
10-12 yıl arası 107 4,15 ,72  

13 yıl ve üzeri 199 4,23 ,67 4-6 ; 7-9 

Belirtmeyenler 20 3,97 ,64  

ÇalıĢanların ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda 
Farkındalık ve Bilinç 

Düzeyleri 

1 yıldan az 46 3,82 1,66 

1,255 ,276 

 
1-3 yıl arsası 117 3,67 ,81  
4-6 yıl arası 141 3,62 ,90  
7-9 yıl arası 104 3,73 ,84  

10-12 yıl arası 107 3,84 ,95  
13 yıl ve üzeri 199 3,86 ,90  
Belirtmeyenler 20 3,68 ,95  

ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları 

1 yıldan az 46 3,94 1,11 

2,647 ,015 

 
1-3 yıl arsası 117 4,16 ,90  
4-6 yıl arası 141 4,14 ,88  
7-9 yıl arası 104 4,19 ,87  

10-12 yıl arası 107 4,38 ,74  
13 yıl ve üzeri 199 4,36 ,85  
Belirtmeyenler 20 4,38 ,65  

ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği 

Konusunda Yönetim 

ve ÇalıĢanlar 

Arasında ĠĢ Birliği 

ve ĠletiĢim 

1 yıldan az 46 3,83 1,13 

1,782 ,100 

 
1-3 yıl arsası 117 3,89 ,87  
4-6 yıl arası 141 3,77 ,96  
7-9 yıl arası 104 3,91 1,01  

10-12 yıl arası 107 4,10 ,77  
13 yıl ve üzeri 199 4,02 ,89  
Belirtmeyenler 20 3,98 ,69  

 
 
 
     Katılımcıların turizm sektöründeki çalıĢma sürelerine göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik 

Ölçeği boyutlarının anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

ANOVA analizi uygulanmıĢtır. Tablo 3.33‟de görüldüğü üzere ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” 

boyutunun sektörde çalıĢma süresi gruplarına göre anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı 

belirlenmiĢtir (F=1,700; p=0,118>0,05). ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin 

“Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre Çalışması”  boyutu ise sektörde 

çalıĢma süresi gruplarına göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmaktadır (F=3,429; 

p=0,002<0,05). Anlamlı farklılığın hangi çalıĢma süresi grupları arasında oluĢtuğunu ortaya 

koymak için  Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc sonucuna göre 13 yıl ve daha uzun 

süredir turizm sektöründe çalıĢmakta olan katılımcıların, 4 ila 6 yıldır  ve 7 ila 9 yıldır 
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sektörde çalıĢanlara göre ilgili boyutu daha olumlu yönde değerlendirdikleri görülmüĢtür. ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” boyutunun sektörde çalıĢma süresi gruplarına göre 

istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmadığı saptanmıĢtır (F=1,255; p=0,276>0,05).  

 

     Tablo 3.33‟de görüldüğü gibi ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Eğitim Uygulamaları” boyutu sektörde çalıĢma süresi gruplarına göre istatistiksel 

anlamda farklılık oluĢturmaktadır (F=2,647; p=0,015<0,05). Ortaya konan anlamlı farklılığın 

hangi çalıĢma süresi grupları arasında oluĢtuğunu ortaya koymak için Post Hoc analizi 

uygulanmıĢtır. Ancak farklı Post Hoc testleri uygulanmasına rağmen, farklılığın hangi gruplar 

arasında oluĢtuğu tespit edilememiĢtir. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı 

ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” boyutunun da 

sektörde çalıĢma süresi gruplarına göre istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmadığı 

gözlemlenmiĢtir (F=1,782; p=0,100>0,05). 

 

Tablo 3.34. Sektörde ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılığa ĠliĢkin 
ANOVA Analizi Bulguları 

Sektörde ÇalıĢılan Süre n x  s.s. F p 

1 yıldan az 46 2,81 1,29 

2,415 ,026 

1-3 yıl arsası 117 3,14 1,28 

4-6 yıl arası 141 3,05 1,23 

7-9 yıl arası 104 3,01 1,34 

10-12 yıl arası 107 2,78 1,24 

13 yıl ve üzeri 199 2,77 1,39 

Belirtmeyenler 20 3,61 1,29 

 
 

     Katılımcıların turizm sektöründeki çalıĢma sürelerine göre iĢ kazaları konusundaki dıĢsal 

odaklılıklarının anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA 

analizi uygulanmıĢtır. Tablo 3.34‟de görüldüğü üzere, katılımcıların iĢ kazaları konusundaki 

dıĢsal odaklılıkları sektördeki çalıĢma sürelerine göre istatistiksel anlamda farklılık 

göstermektedir (F=2,415; p=0,026<0,05). Ortaya konan anlamlı farklılığın hangi çalıĢma 

süresi grupları arasında oluĢtuğunu belirlemek üzere Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Ancak 

farklı testler uygulanmasına rağmen, anlamlı farklılığın hangi gruplar arasında gerçekleĢtiği 

belirlenememiĢtir. 
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Tablo 3.35. Sektörde ÇalıĢılan Süreye Göre Örgütsel Güven Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin ANOVA 

Analizi Bulguları 
 

Örgütsel Güven Ölçeği 

Boyutları 
Sektörde ÇalıĢılan 

Süre n x  s.s. F p 

ÇalıĢılan Kuruma Güven 

1 yıldan az 46 3,77 1,16 

1,132 ,342 

1-3 yıl arsası 117 3,83 ,91 
4-6 yıl arası 141 3,75 ,99 
7-9 yıl arası 104 3,92 1,11 

10-12 yıl arası 107 4,01 ,85 
13 yıl ve üzeri 199 3,95 ,91 
Belirtmeyenler 20 3,76 1,12 

Yöneticiye Güven 

1 yıldan az 46 3,90 1,23 

,834 ,544 

1-3 yıl arsası 117 4,12 ,92 
4-6 yıl arası 141 3,95 1,12 
7-9 yıl arası 104 4,15 1,38 

10-12 yıl arası 107 4,21 1,35 
13 yıl ve üzeri 199 4,11 1,07 
Belirtmeyenler 20 4,02 ,85 

ÇalıĢma ArkadaĢlarına 

Güven 

1 yıldan az 46 3,91 1,19 

,703 ,647 

1-3 yıl arsası 117 4,08 1,59 
4-6 yıl arası 141 3,89 ,98 
7-9 yıl arası 104 4,08 ,97 

10-12 yıl arası 107 4,14 ,88 
13 yıl ve üzeri 199 4,05 ,98 
Belirtmeyenler 20 4,05 ,91 

 

     

     Katılımcıların turizm sektöründeki çalıĢma sürelerine göre Örgütsel Güven Ölçeği 

boyutlarının anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA 

analizi uygulanmıĢtır. Tablo 3.35‟de yer alan bulgularda görüldüğü üzere, Örgütsel Güven 

Ölçeğinin tüm boyutlarının sektörde çalıĢma süresi gruplarına göre istatistiksel anlamda 

farklılık oluĢturmadığı belirlenmiĢtir (p>0,05).  

Tablo 3.36. Sektörde ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Tatminine ĠliĢkin ANOVA Analizi Bulguları 

Sektörde ÇalıĢılan Süre n x  s.s. F p 

1 yıldan az 46 3,83 1,12 

1,408 ,209 

1-3 yıl arsası 117 3,84 ,87 

4-6 yıl arası 141 3,80 ,85 

7-9 yıl arası 104 3,91 ,90 

10-12 yıl arası 107 4,02 ,79 

13 yıl ve üzeri 199 4,00 ,90 

Belirtmeyenler 20 3,68 ,87 

 
 
 
     Katılımcıların turizm sektöründeki çalıĢma sürelerine göre iĢ tatminlerinin anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA analizi uygulanmıĢtır. Tablo 

3.36‟da yer alan bulgularda görüldüğü üzere, katılımcıların iĢ tatminleri sektördeki çalıĢma 

sürelerine göre istatistiksel anlamda farklılık göstermemektedir (F=1,408; p=0,209>0,05).  
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Tablo 3.37. ĠĢ Kazası Deneyimine Göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği Boyutlarına 
ĠliĢkin t-Testi Bulguları 

ĠSG Boyutları 
ĠĢ Kazasına Maruz 

Kalma n x  S.S. t p 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetsel Önlem ve Tedbirler 

Evet 65 3,56 1,02 
-4,384 ,000 

Hayır 669 4,14 ,82 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Kriterlerine Göre ÇalıĢması 
Evet 65 3,52 1,02 

-4,424 ,000 
Hayır 669 4,10 ,74 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri 
Evet 65 3,28 1,01 

-4,252 ,000 
Hayır 669 3,80 ,94 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları 

Evet 65 3,61 1,22 
-4,418 ,000 

Hayır 669 4,30 ,80 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim 

ve ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve ĠletiĢim 
Evet 65 3,54 ,95 

-3,647 ,000 
Hayır 669 3,97 ,90 

 
    Katılımcıların çalıĢma hayatları boyunca herhangi bir iĢ kazasına maruz kalıp 

kalmamalarına göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarını nasıl 

değerlendirdiklerini görmek üzere t-testi uygulanmıĢtır. Tablo 3.37‟de yer alan t-testi 

sonuçlarına göre, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarının tümü katılımcıların iĢ 

kazası deneyimlerine göre istatistiksel anlamda farklılık göstermektedir (p=0,000<0,05). 

Tablo 3.37‟de yer alan aritmetik ortalamalar incelendiğinde, çalıĢma hayatları boyunca 

herhangi bir iĢ kazasına maruz kalmadığını belirtenlerin ölçek boyutları ile ilgili aritmetik 

ortalamalarının, iĢ kazasına maruz kaldığını belirtenlere göre daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Bu bağlamda çalıĢma hayatları boyunca herhangi bir iĢ kazasına maruz 

kalmamıĢ olan katılımcılar, iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını diğerlerine 

göre daha olumlu yönde değerlendirmiĢlerdir. Bu sonucun nedeni olarak, iĢ kazası tecrübesi 

olan katılımcıların iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını daha eleĢtirisel bir 

bakıĢ açısıyla değerlendirmiĢ olmaları gösterilebilir.  

 

Tablo 3.38. ĠĢ Kazası Deneyimine Göre ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılığa ĠliĢkin 

ANOVA Analizi Bulguları 

ĠĢ Kazasına Maruz 

Kalma 
n x  s.s. t p 

Evet 65 2,83 1,24 
-0,759 ,448 

Hayır 669 2,96 1,32 

    
     Katılımcıların çalıĢma hayatları boyunca herhangi bir iĢ kazasına maruz kalıp 

kalmamalarına göre iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıklarını incelemek üzere t-testi 

uygulanmıĢtır. Tablo 3.38‟de görüldüğü gibi katılımcıların iĢ kazası deneyimlerine göre iĢ 
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kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıklarının anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir 

(t= -0,759; p=0,448>0,05).  

Tablo 3.39. ĠĢ Kazası Deneyimine Göre Örgütsel Güven Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin t-Testi 

Bulguları 

Örgütsel Güven Ölçeği 
Boyutları 

ĠĢ Kazasına 

Maruz Kalma n x  s.s. t p 

ÇalıĢılan Kuruma Güven 
Evet 65 3,40 1,10 

-4,204 ,000 
Hayır 669 3,93 ,94 

Yöneticiye Güven 
Evet 65 3,52 1,29 

-3,708 ,000 
Hayır 669 4,14 1,13 

ÇalıĢma ArkadaĢlarına 

Güven 

Evet 65 3,35 1,21 
-4,749 ,000 

Hayır 669 4,10 1,06 

 

 
     Katılımcıların çalıĢma hayatları boyunca herhangi bir iĢ kazasına maruz kalıp 

kalmamalarına göre Örgütsel Güven Ölçeği boyutlarını nasıl değerlendirdiklerini görmek 

üzere t-testi uygulanmıĢtır. Tablo 3.39‟da yer alan t-testi bulgularına göre Örgütsel Güven 

Ölçeği boyutlarının tümü, katılımcıların iĢ kazası deneyimlerine göre istatistiksel anlamda 

farklılık göstermektedir (p=0,000<0,05). Tablo 3.39‟da yer alan aritmetik ortalamalar 

incelendiğinde, çalıĢma hayatları boyunca herhangi bir iĢ kazasına maruz kalmadığını belirten 

katılımcıların çalıĢtıkları kuruma, yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına olan güven 

düzeylerinin, iĢ kazasına maruz kalanlara göre daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. ÇalıĢma 

hayatları boyunca herhangi bir iĢ kazasına maruz kaldığını belirten katılımcıların güven 

düzeylerinin diğerlerine göre daha düĢük olması, maruz kaldıkları iĢ kazasının çalıĢtıkları 

kurumda meydana gelmiĢ olması ihtimaliyle açıklanabilir.  

 

Tablo 3.40. ĠĢ Kazası Deneyimine Göre ĠĢ Tatminine ĠliĢkin t-Testi Bulguları 

ĠĢ Kazasına 

Maruz Kalma n x  s.s. t p 

Evet 65 3,48 ,96 
-4,064 ,000 

Hayır 669 3,95 ,87 

      

      Katılımcıların çalıĢma hayatları boyunca herhangi bir iĢ kazasına maruz kalıp 

kalmamalarına göre iĢ tatminlerini incelemek için t-testi uygulanmıĢtır. Tablo 3.40‟da yer alan 

t-testi bulgularına göre katılımcıların iĢ tatminleri, iĢ kazası deneyimlerine göre istatistiksel 

anlamda farklılık göstermektedir (t= -4,064; p=0,000<0,05). Tablo 3.40‟da yer alan aritmetik 
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ortalamalara göre çalıĢma hayatları boyunca herhangi bir iĢ kazasına maruz kalmadığını 

belirten katılımcıların iĢ tatmini düzeyleri, diğerlerine göre daha yüksektir. ÇalıĢma hayatları 

boyunca en az bir iĢ kazasına maruz kaldığını belirten katılımcıların iĢ tatminlerinin 

diğerlerine göre daha düĢük düzeyde olması, maruz kaldıkları iĢ kazasının çalıĢtıkları 

kurumda meydana gelmiĢ olması ihtimaliyle açıklanabilir.  

Tablo 3.41. Otellere Yapılan Denetimler Konusundaki GörüĢlere Göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Etkinlik Ölçeği Boyutlarına ĠliĢkin ANOVA Analizi Bulguları 

 

ĠSG Boyutları 
Denetimler 

Konusundaki 
GörüĢ 

n x  s.s. F p Post Hoc 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Yönetsel 

Önlem ve Tedbirler 

Yeterli 115 4,41 ,55 

32,513 ,000 

Yetersiz 

Kısmen 247 4,30 ,65 Yetersiz 

Yetersiz 372 3,85 ,98 Yeterli (-); Kıs. (-) 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine 

Göre ÇalıĢması 

Yeterli 115 4,25 ,60 

15,169 ,000 

Yetersiz 

Kısmen 247 4,18 ,72 Yetersiz 

Yetersiz 372 3,90 ,84 Yeterli (-); Kıs. (-) 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda 

Farkındalık ve Bilinç 

Düzeyleri 

Yeterli 115 4,21 1,05 

23,642 ,000 

Yetersiz 

Kısmen 247 3,85 ,84 Yetersiz 

Yetersiz 372 3,55 ,94 Yeterli (-); Kıs. (-) 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Eğitim Uygulamaları 

Yeterli 115 4,43 ,68 

16,205 ,000 

Yetersiz 

Kısmen 247 4,42 ,75 Yetersiz 

Yetersiz 372 4,06 ,96 Yeterli (-); Kıs. (-) 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Yönetim ve 

ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği 
ve ĠletiĢim 

Yeterli 115 4,20 ,73 

24,545 ,000 

Yetersiz 

Kısmen 247 4,15 ,79 Yetersiz 

Yetersiz 372 3,70 ,99 Yeterli (-); Kıs. (-) 

      

     Katılımcıların otel iĢletmelerine yapılan denetimler konusundaki görüĢlerine göre ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarının anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla ANOVA analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Tablo 3.41‟de yer alan bulgularda 

görüldüğü üzere, katılımcıların denetimler konusundaki görüĢlerine göre ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarının tümü, istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar 

göstermektedir (p=0,000<0,05). Tablo 3.41‟de yer alan aritmetik ortalamalar incelendiğinde, 

iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını en olumlu yönde değerlendirenlerin 

denetimleri yeterli bulan katılımcılar olduğu görülmektedir. Denetimlerin kısmen 

gerçekleĢtiğini belirten katılımcıların aritmetik ortalamaları da denetimleri yetersiz 

görenlerden daha yüksektir. ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılıkların hangi 

gruplar arasında gerçekleĢtiğini görmek üzere Post Hoc analizleri uygulanmıĢtır. Post Hoc 

sonuçlarına göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarının tümünde, denetimleri 
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yeterli gören ve denetimlerin kısmen gerçekleĢtiğini belirten katılımcıların düĢünceleri, 

denetimleri yetersiz görenlere göre daha olumlu yöndedir. 

   

     Sonuç olarak Türkiye‟deki otel iĢletmelerinin sağlık ve güvenlik yönünden yeterli ölçüde 

denetlendiğini belirten katılımcılar, iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını 

diğerlerine göre daha olumlu yönde değerlendirmiĢlerdir. Otellere yapılan denetimlerin 

yetersiz olduğunu belirten katılımcıların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarına 

iliĢkin aritmetik ortalamaları da 3,50‟nin üzerindedir. Bir baĢka deyiĢle denetimlerin yetersiz 

olduğunu belirten katılımcıların iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını 

olumsuz yönde değerlendirdiğini ifade etmek doğru olmayacaktır. Ancak boyutlara iliĢkin 

aritmetik ortalamaların diğerlerine göre daha düĢük olması, iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve 

güvenliği uygulamaları ile ilgili bazı tereddütlerinin olması ve bu yönde denetimlerin 

yapılması gerektiğini düĢünmeleri ile açıklanabilir. 
 
 
Tablo 3.42. Otellere Yapılan Denetimler Konusundaki GörüĢlere Göre ĠĢ Kazaları Konusundaki 

DıĢsal Odaklılığa ĠliĢkin ANOVA Analizi Bulguları 

 
Denetimler 

Konusundaki 
GörüĢ 

n x  s.s. F p 

Yeterli 115 3,00 1,43 

,383 ,682 Kısmen 247 2,89 1,32 

Yetersiz 372 2,96 1,27 

 
 
     Katılımcıların otel iĢletmelerine yapılan denetimler ile ilgili görüĢlerine göre iĢ kazaları 

konusundaki dıĢsal odaklılıklarını incelemek üzere ANOVA analizi gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Tablo 3.42‟de görüldüğü üzere, katılımcıların otellere yapılan denetimlere yönelik görüĢlerine 

göre iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıklarının istatistiksel anlamda farklılık 

oluĢturmadığı saptanmıĢtır (F=0,383; p=0,682>0,05).  
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Tablo 3.43. Otellere Yapılan Denetimler Konusundaki GörüĢlere Göre Örgütsel Güven Ölçeği 

Boyutlarına ĠliĢkin ANOVA Analizi Bulguları 

 

Örgütsel Güven 

Boyutları 

Denetimler 
Konusundaki 

GörüĢ 
n x  s.s. F p Post Hoc 

ÇalıĢılan Kuruma 

Güven 

Yeterli 115 4,27 ,76 

24,656 ,000 

Yetersiz 

Kısmen 247 4,05 ,87 Yetersiz 

Yetersiz 372 3,65 1,03 Yeterli (-); Kıs.(-) 

Yöneticiye Güven 

Yeterli 115 4,38 ,79 

9,578 ,000 

Yetersiz 

Kısmen 247 4,21 1,29 Yetersiz 

Yetersiz 372 3,91 1,13 Yeterli (-); Kıs.(-) 

ÇalıĢma ArkadaĢlarına 

Güven 

Yeterli 115 4,51 1,43 

20,594 ,000 

Yetersiz 

Kısmen 247 4,13 ,91 Yetersiz 

Yetersiz 372 3,81 1,04 Yeterli (-); Kıs.(-) 

 
 
 
     Katılımcıların otel iĢletmelerine yapılan denetimler ile ilgili görüĢlerine göre Örgütsel 

Güven Ölçeği boyutlarının anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

ANOVA analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Tablo 3.43‟de yer alan bulgularda görüldüğü gibi, 

Örgütsel Güven Ölçeğinin tüm boyutları denetim konusundaki görüĢlere göre istatistiksel 

anlamda farklılık oluĢturmaktadır (p=0,000<0,05). Tablo 3.43‟de yer alan aritmetik 

ortalamalar incelendiğinde, ölçeğin tüm boyutlarında denetimleri yeterli bulanların en yüksek 

ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Denetimlerin kısmen gerçekleĢtiğini belirtenlerin 

aritmetik ortalamaları da denetimleri yetersiz görenlerden yüksektir. ANOVA analizi ile 

ortaya konan anlamlı farklılıkların hangi gruplar arasında gerçekleĢtiğini görmek için Post 

Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc sonuçlarına göre denetimleri yeterli bulanların ve 

denetimlerin kısmen gerçekleĢtiğini belirtenlerin çalıĢtıkları kuruma, yöneticilerine ve çalıĢma 

arkadaĢlarına olan güven düzeyleri, denetimleri yetersiz bulanlara göre daha yüksektir.  

 

     Sonuç olarak Türkiye‟deki otel iĢletmelerinin sağlık ve güvenlik yönünden yeterli ölçüde 

denetlendiğini belirten katılımcıların; çalıĢtıkları kuruma, yöneticilerine ve çalıĢma 

arkadaĢlarına daha çok güven duydukları belirlenmiĢtir. Ancak denetimleri yetersiz görenlerin 

ölçek boyutlarındaki aritmetik ortalamaları 3,50‟nin üzerinde olduğu için örgütsel güven 

düzeylerinin düĢük olduğu yorumunda bulunmak doğru bir yaklaĢım olmayacaktır.  
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Tablo 3.44. Otellere Yapılan Denetimler Konusundaki GörüĢlere Göre ĠĢ Tatminine ĠliĢkin 

ANOVA Analizi Bulguları 

Denetimler 
Konusundaki GörüĢ n x  s.s. F p Post Hoc 

Yeterli 115 4,05 ,78 

7,117 ,001 

Yetersiz 

Kısmen 247 4,02 ,84 Yetersiz 

Yetersiz 372 3,79 ,93 Yeterli (-); Kıs.(-) 

 

     Katılımcıların otel iĢletmelerine yapılan denetimler ile ilgili görüĢlerine göre iĢ 

tatminlerinin anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla ANOVA 

analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Tablo 3.44‟de yer alan bulgularda görüldüğü üzere katılımcıların 

iĢ tatmini düzeyleri denetim konusundaki görüĢlerine göre istatistiksel anlamda farklılık 

göstermektedir (F=7,117; p=0,001<0,05). Denetimleri yeterli gören ve denetimlerin kısmen 

gerçekleĢtiğini belirten katılımcıların aritmetik ortalamaları birbirlerine çok yakındır. 

ANOVA analizi ile ortaya konan anlamlı farklılığın hangi gruplar arasında oluĢtuğunu 

belirlemek için Post Hoc analizi uygulanmıĢtır. Post Hoc sonucuna göre denetimleri yeterli 

gören ve denetimlerin kısmen gerçekleĢtiğini belirten katılımcıların iĢ tatmini düzeyleri, 

denetimleri yetersiz görenlere göre daha yüksektir. Ancak denetimleri yetersiz görenlerin 

aritmetik ortalaması 3,79 olduğu için iĢ tatminlerinin düĢük olduğu yönünde yorumda 

bulunmak doğru olmayacaktır.  

 

3.5.4. ÇalıĢma Kapsamında Yer Alan DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkiler 

     Bu baĢlık altında araĢtırma kapsamında yer alan değiĢkenler arasındaki korelasyon 

bulgularına yer verilmektedir. Korelasyon analizinin amacı, iki değiĢken arasındaki iliĢkiyi ya 

da bağımlılığı ortaya koymaktır. Korelasyon analizi sonucunda “r” ile gösterilen bir 

korelasyon katsayısı elde edilir ve bu katsayı, -1 ile +1 arasında bir değer alır. Bu katsayının 

+1 olması, iki değiĢken arasında mükemmel ve doğrusal yönde bir iliĢki olduğunu gösterir. 

Katsayının -1 olması,  değiĢkenler arasında mükemmel ancak ters yönlü bir iliĢkinin mevcut 

olduğu anlamına gelmektedir. Eğer katsayı “0” ise değiĢkenler arasında herhangi bir iliĢki 

bulunmamaktadır (AltunıĢık vd., 2010, s. 226). 

 

 

 



 
 

 

1
33

 

 

 

      

 

     Tablo 3.45. ÇalıĢma Kapsamında Yer Alan DeğiĢkenler Arasındaki Korelasyon Analizi Bulguları  

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel 

Önlem ve Tedbirler 
1          

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Kriterlerine Göre ÇalıĢması 
,751* 1         

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri 
,717* ,760* 1        

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları ,777* ,773* ,654* 1       

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim 

ve ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve ĠletiĢim 
,873* ,743* ,704* ,760* 1      

ÇalıĢılan Kuruma Güven ,772* ,725* ,721* ,698* ,766* 1     

Yöneticiye Güven ,502* ,501* ,515* ,459* ,499* ,623* 1    

ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven ,622* ,595* ,568* ,523* ,600* ,633* ,602* 1   

ĠĢ Tatmini ,621* ,603* ,599* ,478* ,598* ,658* ,448* ,530* 1  

ĠĢ Kazaları Konusunda DıĢsal Odaklılık -,249* -,258* -,206* -,217* -,270* -,201* -,202* -,168* -,115 1 

     * Korelasyon p=0,01 düzeyinde anlamlıdır. 
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    Tablo 3.45‟de araĢtırma kapsamında yer alan değiĢkenler arasındaki korelasyon katsayıları 

bulunmaktadır. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarının kendi aralarındaki 

korelasyon analizi bulguları, her boyutun birbirleri ile istatistiksel anlamda iliĢki halinde 

olduğunu göstermektedir. Buna göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” boyutu ile “Çalışanların İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine Göre Çalışması” boyutu arasında olumlu yönde anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır (r=0,751; p=0,000<0,01). ĠĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetsel önlem ve 

tedbirlere yönelik düĢünceler olumlu yönde arttıkça, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği 

kriterlerine göre çalıĢtığı yönündeki düĢünceler de olumlu yönde artıĢ göstermektedir. 

Korelasyon katsayısı (r) değerinin 0,751 düzeyinde olması, iki değiĢken arasındaki iliĢkinin 

oldukça güçlü olduğunu göstermektedir. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin  “İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” boyutu ile “Çalışanların İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” boyutu arasında da olumlu 

yönde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir (r=0,717; p=0,000<0,01). Katılımcıların iĢ 

sağlığı ve güvenliği konusundaki yönetsel önlem ve tedbirlere yönelik düĢünceleri olumlu 

yönde arttıkça, çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda farkındalık ve bilinç 

sahibi olduklarına yönelik düĢünceleri de olumlu yönde artıĢ göstermektedir. 0,717 düzeyinde 

hesaplanan korelasyon katsayısı (r), iki değiĢken arasındaki iliĢkinin olukça yüksek düzeyde 

olduğunu ortaya koymaktadır. 

 

     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin  “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel 

Önlem ve Tedbirler” boyutu ile “İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları” boyutu 

arasında olumlu yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,777; p=0,000<0,05). 

Katılımcıların iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetsel önlem ve tedbirlere yönelik 

düĢünceleri olumlu yönde arttıkça, iĢ sağlığı ve güvenliği eğitim uygulamalarına yönelik 

düĢünceleri de olumlu yönde artıĢ göstermektedir. Korelasyon katsayısının (r) 0,777 

düzeyinde hesaplanması, iki değiĢken arasında güçlü bir iliĢki olduğunu göstermektedir. “İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” ile “İş Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” boyutları arasında da 

olumlu yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,873; p=0,000<0,01). Katılımcıların iĢ 

sağlığı ve güvenliği konusunda yönetsel önlem ve tedbirlere yönelik düĢünceleri olumlu 

yönde arttıkça, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve çalıĢanlar arasındaki iĢbirliği ve 

iletiĢime yönelik düĢünceleri de olumlu yönde artmaktadır. 0,873 düzeyinde hesaplanan 

korelasyon katsayısı (r), iki değiĢken arasında çok yüksek düzeyde bir iliĢki olduğunu 

göstermektedir. 
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     Tablo 3.45‟de görüldüğü üzere, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “Çalışanların 

İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre Çalışması” boyutu ile “Çalışanların İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” boyutu arasında olumlu yönde 

anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,760; p=0,000<0,01). ÇalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği 

kriterlerine göre çalıĢtığı yönündeki düĢünceler olumlu yönde arttıkça, çalıĢanların iĢ sağlığı 

ve güvenliği konusundaki farkındalık ve bilinç düzeylerine iliĢkin düĢüncelerde olumlu yönde 

artıĢ göstermektedir. Korelasyon katsayısının (r) 0,760 olarak hesaplanması, iki değiĢken 

arasında yüksek düzeyde bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır. “Çalışanların İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine Göre Çalışması” boyutu ile “İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları” boyutu arasında da olumlu yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,773; 

p=0,000<0,05). Katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre 

çalıĢtığı yönündeki düĢünceleri olumlu yönde arttıkça, iĢ sağlığı ve güvenliği eğitim 

uygulamalarına yönelik düĢünceleri de olumlu yönde artmaktadır. Korelasyon katsayısının (r) 

0,773 düzeyinde yüksek bir değer olarak hesaplanmıĢtır.  “Çalışanların İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine Göre Çalışması” ile “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve 

Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” boyutları arasında olumlu yönde anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır (r=0,743; p=0,000<0,01). Katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve 

güvenliği kriterlerine göre çalıĢtığı yönündeki düĢünceleri olumlu yönde arttıkça, iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusunda yönetim ve çalıĢanlar arasındaki iĢbirliği ve iletiĢime yönelik 

düĢünceleri de olumlu yönde artıĢ göstermektedir. 0,743 düzeyinde hesaplanan korelasyon 

katsayısı (r), iki değiĢken arasında güçlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır. 

 

     Tablo 3.45‟de yer alan bulgularda görüldüğü üzere, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik 

Ölçeğinin “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” 

boyutu ile “İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları” boyutu arasında olumlu yönde 

anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,654; p=0,000<0,01). Katılımcıların çalıĢma 

arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği konusundaki farkındalık ve bilinç düzeylerine iliĢkin 

düĢünceleri olumlu yönde arttıkça, iĢ sağlığı ve güvenliği eğitim uygulamalarına yönelik 

düĢünceleri de olumlu yönde artmaktadır. Korelasyon katsayısının (r) 0,654 düzeyinde 

hesaplanmıĢ olması, iki değiĢken arasında güçlü bir iliĢki olduğunu göstermektedir. 

“Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” ile “İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” 

boyutları arasında da olumlu yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,704; p=0,000<0,01). 

Katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği konusundaki farkındalık ve bilinç 

düzeylerine iliĢkin düĢünceleri olumlu yönde arttıkça, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda 
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yönetim ve çalıĢanlar arasında iĢbirliği ve iletiĢime yönelik düĢünceleri de olumlu yönde 

artmaktadır. Korelasyon katsayısı (r) 0,704 düzeyinde yüksek bir değer olarak hesaplanmıĢtır.  

 

     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları” 

boyutu ile “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve 

İletişim” boyutu arasında da olumlu yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,760; 

p=0,000<0,01). Katılımcıların iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği eğitim uygulamalarına 

yönelik düĢünceleri olumlu yönde arttıkça, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve 

çalıĢanlar arasındaki iĢ birliği ve iletiĢime yönelik düĢünceleri de olumlu yönde artmaktadır. 

0,760 düzeyinde hesaplanan korelasyon katsayısı (r), iki değiĢken arasındaki iliĢkinin oldukça 

güçlü olduğunu göstermektedir. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” boyutunun diğer 

ölçek boyutları ile olumlu yönde anlamlı bir iliĢki halinde olduğu, önceki korelasyon 

analizlerinden elde edilen bulgularla ortaya konmuĢtur. Bu bağlamda ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Etkinlik Ölçeği boyutları kendi aralarında olumlu yönde anlamlı iliĢkilere sahiptirler. 

 

      Korelasyon analizleri ile ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ve Örgütsel 

Güven Ölçeği boyutları arasındaki anlamlı iliĢkiler de ortaya konmuĢtur. Tablo 3.45‟de 

görüldüğü üzere,  ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve Güvenliği 

Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” boyutu ile Örgütsel Güven Ölçeğinin “Çalışılan 

Kuruma Güven” , “Yöneticiye Güven” ve “Çalışma Arkadaşlarına Güven” boyutları arasında 

olumlu yönde anlamlı iliĢkiler bulunmaktadır (p=0,00<0,01). Katılımcıların iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusundaki yönetsel önlem ve tedbirlere yönelik düĢünceleri olumlu yönde 

arttıkça; çalıĢtıkları kuruma (r=0,772), yöneticilerine (r=0,502) ve çalıĢma arkadaĢlarına 

(r=0,622) olan güven düzeyleri de artıĢ göstermektedir. Hesaplanan korelasyon katsayıları da 

bu iliĢkilerin yüksek düzeyde gerçekleĢtiğini ortaya koymaktadır. “Çalışanların İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine Göre Çalışması” boyutu ile “Çalışılan Kuruma Güven” , “Yöneticiye 

Güven” ve “Çalışma Arkadaşlarına Güven” boyutları arasında da olumlu yönde anlamlı 

iliĢkiler bulunmaktadır (p=0,00<0,01). Katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve 

güvenliği kriterlerine göre çalıĢtığı yönündeki düĢünceleri olumlu yönde arttıkça; çalıĢtıkları 

kuruma (r=0,725), yöneticilerine (r=0,501) ve çalıĢma arkadaĢlarına (r=0,595) olan güven 

düzeyleri de artıĢ göstermektedir.  
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     Tablo 3.45‟de görüldüğü üzere, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” boyutu ile “Çalışılan Kuruma Güven” , “Yöneticiye Güven” 

ve “Çalışma Arkadaşlarına Güven” boyutları arasında olumlu yönde anlamlı iliĢkiler olduğu 

belirlenmiĢtir (p=0,000<0,01). Bu bağlamda katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusundaki farkındalık ve bilinç düzeylerine iliĢkin düĢünceleri olumlu yönde 

arttıkça; çalıĢtıkları kuruma (r=0,721), yöneticilerine (r=0,515) ve çalıĢma arkadaĢlarına 

(r=0,568) olan güven düzeyleri de artıĢ göstermektedir. Ġlgili boyut en yüksek düzeyde, 

çalıĢılan kuruma güven ile iliĢki halindedir (r=0,721).  “İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları” boyutu ile “Çalışılan Kuruma Güven” , “Yöneticiye Güven” ve “Çalışma 

Arkadaşlarına Güven” boyutları arasında da olumlu yönde anlamlı iliĢkiler bulunmaktadır 

(p=0,00<0,01). Katılımcıların iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimlerine yönelik 

düĢünceleri olumlu yönde arttıkça; çalıĢtıkları kuruma (r=0,698), yöneticilerine (r=0,459) ve 

çalıĢma arkadaĢlarına (r=0,523) olan güvenleri de artıĢ göstermektedir.  

     

     Tablo 3.45‟de görüldüğü gibi ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” boyutu ile 

Örgütsel Güven Ölçeğinin “Çalışılan Kuruma Güven” , “Yöneticiye Güven” ve “Çalışma 

Arkadaşlarına Güven” boyutları arasında olumlu yönde anlamlı iliĢkiler bulunmaktadır 

(p=0,000<0,01). Bu bağlamda katılımcıların iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve 

çalıĢanlar arasındaki iĢ birliği ve iletiĢime yönelik düĢünceleri olumlu yönde arttıkça, 

çalıĢtıkları kuruma (r=0,766), yöneticilerine (r=0,499) ve çalıĢma arkadaĢlarına (r=0,600) olan 

güven düzeyleri de artıĢ göstermektedir. Ġlgili boyut özellikle çalıĢılan kuruma güvenle 

yüksek düzeyde iliĢki halindedir (r=0,766). Görüldüğü gibi ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik 

Ölçeği boyutlarının en yüksek düzeyde iliĢki halinde olduğu örgütsel güven boyutu, çalıĢılan 

kuruma olan güvendir. ÇalıĢılan kuruma güvenle en yüksek düzeyde iliĢki halinde olan ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutu da iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetsel 

önlem ve tedbirlerdir. 

 

     Tablo 3.45’de görüldüğü üzere, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ 

tatmini arasında olumlu yönde anlamlı iliĢkiler bulunmaktadır (p=0,000<0,01). Katılımcıların 

iĢ sağlığı ve güvenliği konusundaki yönetsel önlem ve tedbirlere (r=0,621), çalıĢma 

arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre çalıĢmasına (r=0,603), çalıĢma 

arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği konusundaki farkındalık ve bilinç düzeylerine (r=0,599), 

iĢ sağlığı ve güvenliği eğitim uygulamalarına (r=0,478), iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda 

yönetim ve çalıĢanlar arasındaki iĢ birliği ve iletiĢime (r=0,598) yönelik düĢünceleri olumlu 
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yönde arttıkça, iĢ tatmini düzeyleri de artıĢ göstermektedir. Tablo 3.45‟de yer alan korelasyon 

katsayıları (r) incelendiğinde, en yüksek değerin “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel 

Önlem ve Tedbirler” boyutu ile iĢ tatmini arasındaki anlamlı iliĢkide hesaplandığı 

görülmektedir (r=0,621).  

 

     Tablo 3.45‟de görüldüğü gibi, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ 

kazaları konusundaki dıĢsal odaklılık arasında anlamlı ancak negatif yönde iliĢkiler 

bulunmaktadır (p=0,000<0,01). Bu bağlamda katılımcıların iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusundaki yönetsel önlem ve tedbirlere (r= -0,249), çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve 

güvenliği kriterlerine göre çalıĢmasına (r= -0,258), çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusundaki farkındalık ve bilinç düzeylerine (r= -0,206), iĢ sağlığı ve güvenliği 

eğitim uygulamalarına (r= -0,217), iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve çalıĢanlar 

arasındaki iĢ birliği ve iletiĢime (r= -0,270) yönelik düĢünceleri olumlu yönde arttıkça, iĢ 

kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıkları azalıĢ göstermektedir. Tablo 3.45‟de yer alan 

korelasyon katsayıları (r) incelendiğinde, en yüksek değerin -0,270 düzeyinde “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” boyutu ile iĢ 

kazaları konusundaki dıĢsal odaklılık değiĢkeni arasında hesaplandığı görülmektedir. 

 

     Korelasyon analizleri sonucunda, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile 

araĢtırma kapsamında yer alan diğer değiĢkenler arasındaki anlamlı iliĢkiler ortaya konmuĢtur. 

Tablo 3.45‟de yer alan bulgularda görüldüğü üzere, Örgütsel Güven Ölçeği boyutları kendi 

aralarında olumlu yönde anlamlı iliĢkilere sahiptirler (p=0,000<0,01). Bu bağlamda çalıĢılan 

kuruma güven düzeyi arttıkça, yöneticiye (r=0,623) ve çalıĢma arkadaĢlarına (r=0,633) olan 

güven düzeyi de artıĢ göstermektedir. Ayrıca yöneticiye güven ile çalıĢma arkadaĢlarına 

güven arasında olumlu yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,602; p=0,000<0,01). 

Katılımcıların yöneticilerine olan güven düzeylerinin artmasıyla, çalıĢma arkadaĢlarına olan 

güven düzeyleri de artıĢ göstermektedir. Elde edilen korelasyon katsayıları, bu iliĢkilerin 

oldukça yüksek düzeyde gerçekleĢtiğini göstermektedir.  

 

     Tablo 3.45‟de yer alan bulgularda görüldüğü gibi, Örgütsel Güven Ölçeği boyutları ile iĢ 

tatmini arasında olumlu yönde anlamlı iliĢkiler bulunmaktadır (p=0,000<0,01). Bu bağlamda 

katılımcıların çalıĢtıkları kuruma (r=0,658), yöneticilerine (r=0,448) ve çalıĢma arkadaĢlarına 

(r=0,530) olan güven düzeyleri arttıkça, iĢ tatminleri de artıĢ göstermektedir. Korelasyon 

katsayıları (r) incelendiğinde, en yüksek değerin iĢ tatmini ile çalıĢılan kuruma güven 

arasındaki anlamlı iliĢkide hesaplandığı görülmektedir (r=0,658). Tablo 3.45‟de görüldüğü 



139 
 

 

üzere, Örgütsel Güven Ölçeği boyutları ile iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılık değiĢkeni 

arasında olumlu yönde ancak negatif yönlü iliĢkiler bulunmaktadır (p=0,000<0,01). Bu 

bağlamda katılımcıların çalıĢtıkları kuruma (r= -0,201), yöneticilerine (r= -0,202) ve çalıĢma 

arkadaĢlarına (r= -0,168) olan güven düzeyleri arttıkça, iĢ kazaları konusundaki dıĢsal 

odaklılıkları azalıĢ göstermektedir.  

 

     Tablo 3.45‟de yer alan bulgularda görüldüğü gibi, iĢ tatmini ile iĢ kazaları konusundaki 

dıĢsal odaklılık arasında istatistiksel anlamda bir iliĢkinin olmadığı saptanmıĢtır (p>0,05). 

Elde edilen bu bulgu dıĢında araĢtırma kapsamında yer alan değiĢkenlerin birbirleri ile 

istatistiksel anlamda iliĢki halinde olduğu, korelasyon analizleri soncunda ortaya konmuĢtur. 

 

3.5.5. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Uygulamalarının Örgütsel Güven ve ĠĢ Tatminine Etkisi 

   Katılımcıların örgütsel güven ve iĢ tatminleri üzerinde çalıĢma kapsamında yer alan 

bağımsız değiĢkenlerden hangisi ya da hangilerinin daha etkili olduğunu belirlemek üzere 

çoklu doğrusal regresyon analizleri uygulanmıĢtır. ÇalıĢmanın bu bölümünde, elde edilen 

regresyon analizi bulguları sunulmaktadır. Regresyon analizi, bir bağımlı değiĢken ile bir ya 

da birden fazla bağımsız değiĢken arasındaki iliĢkiyi açıklamak üzere kullanılır (Kalaycı, 

2010, s. 199). Bir bağımlı değiĢken üzerinde birden fazla bağımsız değiĢkenin etkisini 

incelemek üzere ortaya konan regresyon modeli, çoklu regresyon analizi olarak adlandırılır. 

Analiz sonucunda elde edilen R² değeri, bağımlı değiĢken üzerindeki değiĢimin bağımsız 

değiĢkenler tarafından ne kadar açıklandığını yüzde (%) olarak göstermektedir. Regresyon 

modeline eklenen her bir bağımsız değiĢken,  R² değerinin yükselmesine neden olmaktadır. 

Bu bağlamda R² değerinin değiĢken sayısına göre yeniden hesaplanması sonucu ortaya çıkan 

“Uyarlanmış R²” (Adjusted R Square) değeri dikkate alınmalıdır (AltunıĢık vd., 2010, s. 237-

239).  

 

     Regresyon analizinde otokorelasyonu test etmek üzere Durbin-Watson katsayısı 

belirlenmektedir. Durbin-Watson katsayısı 0 ile 4 arasında bir değer almaktadır. 0‟a yakın 

olan değer yüksek otokorelasyonu, 4‟e yakın olan değer ise yüksek ve negatif korelasyonu 

göstermektedir. 2‟ye yakın olan değer, otokorelasyon olmadığının iĢaretidir. Durbin-Watson 

katsayısının 1,5 ile 2,5 arasında bir değer alması beklenir (Kalaycı, 2010, s. 264). 
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      ÇalıĢma kapsamında gerçekleĢtirilen regresyon analizlerinde bağımsız değiĢkenler olarak 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ kazaları konusunda dıĢsal odaklılık 

değiĢkeni yer almaktadır. Bağımlı değiĢkenler ise çalıĢılan kuruma güven, yöneticiye güven, 

çalıĢma arkadaĢlarına güven, genel güven ve iĢ tatminidir. Genel güven değiĢkeni, Örgütsel 

Güven Ölçeğinin üç boyutunun aritmetik ortalaması alınarak oluĢturulmuĢtur.  

 

Tablo 3.46. AraĢtırma Kapsamında Yer Alan Bağımsız DeğiĢkenlerin ÇalıĢılan Kuruma 

Güven Üzerindeki Etkisi 

    ANOVA 

R R² DüzeltilmiĢ R² Durbin-Watson F p 

,741 ,549 ,545 1,619 147,414 ,000 

Bağımsız DeğiĢkenler: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler, ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine Göre ÇalıĢması, ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri, ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği 

ve ĠletiĢim, ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılık 

Bağımlı DeğiĢken: ÇalıĢılan Kuruma Güven 

 

 

     Tablo 3.46‟da görüldüğü üzere ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ 

kazaları konusunda dıĢsal odaklılık değiĢkeninin çalıĢılan kuruma güven üzerindeki etkisi, 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=147,414; p=0,000<0,05). DüzeltilmiĢ R² değeri 

0,545 düzeyinde hesaplanmıĢtır. Bu bağlamda çalıĢılan kuruma güven üzerindeki değiĢimin 

%54,5‟i, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ kazaları konusunda dıĢsal 

odaklılık değiĢkenine bağlıdır.  Daha kapsamlı bir ifadeyle katılımcıların çalıĢtıkları kuruma 

olan güvenleri üzerindeki değiĢimin % 54,5‟i; iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetsel 

önlem ve tedbirlere, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre çalıĢmasına, 

çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda farkındalık ve bilinç düzeylerine, iĢ sağlığı ve 

güvenliği eğitim uygulamalarına, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve çalıĢanlar 

arasında iĢ birliği ve iletiĢime yönelik düĢünceleri ile iĢ kazaları konusundaki dıĢsal 

odaklılıkları tarafından açıklanmaktadır. Durbin-Watson katsayısının (1,619) 2‟ye yakın 

olması, değiĢkenler arasında otokorelasyon olmadığını göstermektedir. 
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Tablo 3.47. AraĢtırma Kapsamında Yer Alan Bağımsız DeğiĢkenler ve ÇalıĢılan 

Kuruma Güven Arasındaki Regresyon Analizi Katsayıları 

 StandartlaĢmamıĢ 

Katsayılar 
 
 

StandartlaĢmıĢ  
Katsayılar 

 

Bağımsız DeğiĢkenler β Std. Hata  β t p 

Sabit Değer ,103 ,149   ,692 ,489 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetsel Önlem ve Tedbirler 
,175 ,052  ,155 3,375 ,001 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Kriterlerine Göre ÇalıĢması 
,206 ,047  ,166 4,349 ,000 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri ,136 ,036  ,134 3,749 ,000 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim 
Uygulamaları 

,073 ,045  ,065 1,611 ,108 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve 
ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve ĠletiĢim ,354 ,046  ,334 7,619 ,000 

ĠĢ Kazaları Konusunda DıĢsal Odaklılık ,007 ,019  ,009 ,354 ,724 

Bağımlı DeğiĢken: ÇalıĢılan Kuruma Güven 

 

 
     Tablo 3.47‟de yer alan katsayı tablosu, regresyon denklemi için kullanılan regresyon 

katsayılarını ve bunların anlamlılık düzeylerini göstermektedir. Elde edilen bulgulara göre “İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler”, “Çalışanların İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine Göre Çalışması”, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” ve “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve 

Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” boyutları çalıĢılan kuruma güven üzerinde 

istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmaktadır (p<0,05). “İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları” boyutu ile iĢ kazaları konusunda dıĢsal odaklılık değiĢkeni, çalıĢılan kuruma 

güven üzerinde anlamlı bir etkiye sahip değildir (p>0,05). Bağımsız değiĢkenler içerisindeki 

önem sırasını gösteren Beta (β) değerine göre çalıĢılan kuruma güveni etkileyen en önemli 

değiĢkenlerin sırayla “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş 

Birliği ve İletişim” (β=0,334; t=7,619), “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine 

Göre Çalışması” (β=0,166; t=4,349), “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve 

Tedbirler” (β=0,155; t=3,375) ve “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” (β=0,134; t=3,749) olduğu görülmektedir. 
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Tablo 3.48. AraĢtırma Kapsamında Yer Alan Bağımsız DeğiĢkenlerin Yöneticiye Güven 

Üzerindeki Etkisi 

    ANOVA 

R R² DüzeltilmiĢ R² Durbin-Watson F p 

,582 ,338 ,333 1,600 61,993 ,000 

Bağımsız DeğiĢkenler: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler, ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine Göre ÇalıĢması, ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri, ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve 

ĠletiĢim, ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılık 

Bağımlı DeğiĢken: Yöneticiye Güven 

 

     Tablo 3.48’de görüldüğü üzere ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ 

kazaları konusunda dıĢsal odaklılık değiĢkeninin yöneticiye güven üzerindeki etkisi, 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=61,993; p=0,000<0,05). DüzeltilmiĢ R² değeri 

0,333 düzeyinde hesaplanmıĢtır. Bu bağlamda yöneticiye güven üzerindeki değiĢimin 

%33,3‟ü, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ kazaları konusunda dıĢsal 

odaklılık değiĢkenine bağlıdır. Daha kapsamlı bir ifadeyle katılımcıların yöneticilerine olan 

güven düzeyleri üzerindeki değiĢimin % 33,3‟ü; iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetsel 

önlem ve tedbirlere, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre çalıĢmasına, 

çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda farkındalık ve bilinç düzeylerine, iĢ sağlığı ve 

güvenliği eğitim uygulamalarına, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve çalıĢanlar 

arasında iĢ birliği ve iletiĢime yönelik düĢünceleri ile iĢ kazaları konusundaki dıĢsal 

odaklılıkları tarafından açıklanmaktadır. Durbin-Watson katsayısının (1,600) 2‟ye yakın 

olması, değiĢkenler arasında otokorelasyon olmadığını göstermektedir. 
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Tablo 3.49. AraĢtırma Kapsamında Yer Alan Bağımsız DeğiĢkenler ve Yöneticiye Güven 

Arasındaki Regresyon Analizi Katsayıları 

 

 StandartlaĢmamıĢ 

Katsayılar 
 
 

StandartlaĢmıĢ  
Katsayılar 

 

Bağımsız DeğiĢkenler β Std. Hata  β t p 

Sabit Değer ,522 ,215  
 

2,428 ,015 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetsel Önlem ve Tedbirler 
,133 ,075  ,098 1,770 ,077 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Kriterlerine Göre ÇalıĢması 
,334 ,068  ,227 4,892 ,000 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 
Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri ,187 ,052  ,155 3,575 ,000 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları 
,005 ,065  ,004 ,080 ,937 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve 
ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve ĠletiĢim ,243 ,067  ,193 3,628 ,000 

ĠĢ Kazaları Konusunda DıĢsal Odaklılık -,002 ,027  -,003 -,090 ,928 

Bağımlı DeğiĢken: Yöneticiye Güven 

 
 

     Tablo 3.49‟da yer alan bulgulara göre “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine 

Göre Çalışması”, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç 

Düzeyleri” ve “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği 

ve İletişim” boyutları yöneticiye güven üzerinde istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmaktadır 

(p<0,05). “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” ve  “İş Sağlığı 

ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları” boyutları ile iĢ kazaları konusunda dıĢsal odaklılık 

değiĢkeni, yöneticiye güven üzerinde anlamlı bir etkiye sahip değildir (p>0,05). Bağımsız 

değiĢkenler içerisindeki önem sırasını gösteren Beta (β) değerine göre yöneticiye güveni 

etkileyen en önemli değiĢkenlerin sırayla “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine 

Göre Çalışması” (β=0,227; t=4,892), “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve 

Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” (β=0,193; t=3,628) ve “Çalışanların İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” (β=0,155; t=3,575) olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 3.50. AraĢtırma Kapsamında Yer Alan Bağımsız DeğiĢkenlerin ÇalıĢma 

ArkadaĢlarına Güven Üzerindeki Etkisi 

 

    ANOVA 

R R² DüzeltilmiĢ R² Durbin-Watson F p 

,574 ,329 ,324 1,750 59,508 ,000 

Bağımsız DeğiĢkenler: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler, ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve 
Güvenliği Kriterlerine Göre ÇalıĢması, ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri, ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve 

ĠletiĢim, ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılık 

Bağımlı DeğiĢken: ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven 

 

     Tablo 3.50’de görüldüğü üzere ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ 

kazaları konusunda dıĢsal odaklılık değiĢkeninin çalıĢma arkadaĢlarına güven üzerindeki 

etkisi, istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=59,508; p=0,000<0,05). DüzeltilmiĢ R² 

değeri 0,324 düzeyinde hesaplanmıĢtır. Bu bağlamda çalıĢma arkadaĢlarına güven üzerindeki 

değiĢimin % 32,4‟ü, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ kazaları 

konusunda dıĢsal odaklılık değiĢkenine bağlıdır. Daha kapsamlı bir ifadeyle katılımcıların 

çalıĢma arkadaĢlarına olan güven düzeyleri üzerindeki değiĢimin % 32,4‟ü; iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusunda yönetsel önlem ve tedbirlere, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği 

kriterlerine göre çalıĢmasına, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda farkındalık ve 

bilinç düzeylerine, iĢ sağlığı ve güvenliği eğitim uygulamalarına, iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusunda yönetim ve çalıĢanlar arasında iĢ birliği ve iletiĢime yönelik düĢünceleri ile iĢ 

kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıkları tarafından açıklanmaktadır. Durbin-Watson 

katsayısının (1,750) 2‟ye yakın olması, değiĢkenler arasında otokorelasyon olmadığını 

göstermektedir. 
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Tablo 3.51. AraĢtırma Kapsamında Yer Alan Bağımsız DeğiĢkenler ve ÇalıĢma 

ArkadaĢlarına Güven Arasındaki Regresyon Analizi Katsayıları 

 

 StandartlaĢmamıĢ 

Katsayılar 
 
 

StandartlaĢmıĢ 
Katsayılar 

 

Bağımsız DeğiĢkenler β Std. Hata  β t p 

Sabit Değer ,442 ,206   2,149 ,032 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetsel Önlem ve Tedbirler 
,152 ,072  ,119 2,122 ,034 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Kriterlerine Göre ÇalıĢması 
,445 ,065  ,319 6,826 ,000 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 
Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri ,171 ,050  ,149 3,416 ,001 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları 
,019 ,062  ,015 ,298 ,766 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve 
ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve ĠletiĢim ,065 ,064  ,054 1,011 ,313 

ĠĢ Kazaları Konusunda DıĢsal Odaklılık ,066 ,026  ,078 2,561 ,011 

Bağımlı DeğiĢken: ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven 

 

 

     Tablo 3.51‟de yer alan bulgularda görüldüğü üzere “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetsel Önlem ve Tedbirler”, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre 

Çalışması”, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç 

Düzeyleri” boyutları ile iĢ kazaları konusunda dıĢsal odaklılık değiĢkeni, çalıĢma 

arkadaĢlarına güven üzerinde istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmaktadır (p<0,05). “İş 

Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları” ve “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim 

ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” boyutları çalıĢma arkadaĢlarına güven üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahip değildir (p>0,05). Bağımsız değiĢkenler içerisindeki önem sırasını 

gösteren Beta (β) değerine göre çalıĢma arkadaĢlarına güveni etkileyen en önemli 

değiĢkenlerin sırayla “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Çalışması” (β=0,319; 

t=6,826) “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” 

(β=0,149; t=3,416), “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” 

(β=0,119; t=2,122) ve iĢ kazaları konusunda dıĢsal odaklılık (β=0,078; t=2,561) olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 3.52. AraĢtırma Kapsamında Yer Alan Bağımsız DeğiĢkenlerin Genel Güven 

Üzerindeki Etkisi 

 

    ANOVA 

R R² DüzeltilmiĢ R² Durbin-Watson F p 

,735 ,541 ,537 1,597 142,604 ,000 

Bağımsız DeğiĢkenler: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler, ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine Göre ÇalıĢması, ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri, ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve 

ĠletiĢim, ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılık 

Bağımlı DeğiĢken: Genel Güven 

 

 

     Tablo 3.52’de görüldüğü üzere ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ 

kazaları konusunda dıĢsal odaklılık değiĢkeninin genel güven üzerindeki etkisi, istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=142,604; p=0,000<0,05). DüzeltilmiĢ R² değeri 0,537 

düzeyinde hesaplanmıĢtır. Bu bağlamda genel güven üzerindeki değiĢimin % 53,7‟si, ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ kazaları konusunda dıĢsal odaklılık 

değiĢkenine bağlıdır. Daha kapsamlı bir ifadeyle katılımcıların genel güven düzeyleri 

üzerindeki değiĢimin % 53,7‟si; iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetsel önlem ve 

tedbirlere, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre çalıĢmasına, çalıĢanların iĢ 

sağlığı ve güvenliği konusunda farkındalık ve bilinç düzeylerine, iĢ sağlığı ve güvenliği 

eğitim uygulamalarına, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve çalıĢanlar arasında iĢ 

birliği ve iletiĢime yönelik düĢünceleri ile iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıkları 

tarafından açıklanmaktadır. Durbin-Watson katsayısının (1,597) 2‟ye yakın olması, 

değiĢkenler arasında otokorelasyon olmadığını göstermektedir. 
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Tablo 3.53. AraĢtırma Kapsamında Yer Alan Bağımsız DeğiĢkenler ve Genel Güven 

Arasındaki Regresyon Analizi Katsayıları 

 

 StandartlaĢmamıĢ 

Katsayılar 
 
 

StandartlaĢmıĢ 
Katsayılar 

 

Bağımsız DeğiĢkenler β Std. Hata  β t p 

Sabit Değer ,356 ,141   2,528 ,012 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetsel Önlem ve Tedbirler 
,153 ,049  ,145 3,129 ,002 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Kriterlerine Göre ÇalıĢması 
,328 ,045  ,284 7,355 ,000 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 
Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri ,165 ,034  ,173 4,810 ,000 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları 
,032 ,043  ,031 ,755 ,451 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve 
ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve ĠletiĢim ,220 ,044  ,223 5,034 ,000 

ĠĢ Kazaları Konusunda DıĢsal Odaklılık ,023 ,018  ,034 1,327 ,185 

  Bağımlı DeğiĢken: Genel Güven       

 

 

     Tablo 3.53‟de yer alan bulgularda görüldüğü üzere “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetsel Önlem ve Tedbirler”, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre 

Çalışması”, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç 

Düzeyleri” ve “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği 

ve İletişim” boyutları genel güven üzerinde istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmaktadır 

(p<0,05). “İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları” boyutu ve iĢ kazaları konusunda 

dıĢsal odaklılık değiĢkeni genel güven üzerinde anlamlı bir etkiye sahip değildir (p>0,05). 

Bağımsız değiĢkenler içerisindeki önem sırasını gösteren Beta (β) değerine göre genel güveni 

etkileyen en önemli değiĢkenlerin sırayla “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine 

Göre Çalışması” (β=0,284; t=7,355), “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve 

Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” (β=0,223; t=5,034), “Çalışanların İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” (β=0,173; t=4,810), “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” (β=0,145; t=3,129) olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 3.54. AraĢtırma Kapsamında Yer Alan Bağımsız DeğiĢkenlerin ĠĢ Tatmini 

Üzerindeki Etkisi 

 

    ANOVA 

R R² DüzeltilmiĢ R² Durbin-Watson F p 

,576 ,332 ,326 1,850 60,112 ,000 

Bağımsız DeğiĢkenler: ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler, ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine Göre ÇalıĢması, ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri, ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği 
ve ĠletiĢim, ĠĢ Kazaları Konusundaki DıĢsal Odaklılık 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

 

     Tablo 3.54’de görüldüğü üzere ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ 

kazaları konusunda dıĢsal odaklılık değiĢkeninin iĢ tatmini üzerindeki etkisi, istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=60,112; p=0,000<0,05). DüzeltilmiĢ R² değeri 0,326 

düzeyinde hesaplanmıĢtır. Bu bağlamda iĢ tatmini üzerindeki değiĢimin % 32,6‟sı, ĠĢ Sağlığı 

ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ kazaları konusunda dıĢsal odaklılık değiĢkenine 

bağlıdır. Daha kapsamlı bir ifadeyle katılımcıların iĢ tatmin düzeyleri üzerindeki değiĢimin 

%32,6‟sı; iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetsel önlem ve tedbirlere, çalıĢanların iĢ 

sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre çalıĢmasına, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusunda farkındalık ve bilinç düzeylerine, iĢ sağlığı ve güvenliği eğitim uygulamalarına, iĢ 

sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve çalıĢanlar arasında iĢ birliği ve iletiĢime yönelik 

düĢünceleri ile iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıkları tarafından açıklanmaktadır. 

Durbin-Watson katsayısının (1,850) 2‟ye yakın olması, değiĢkenler arasında otokorelasyon 

olmadığını göstermektedir. 
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Tablo 3.55. AraĢtırma Kapsamında Yer Alan Bağımsız DeğiĢkenler ve ĠĢ Tatmini 

Arasındaki Regresyon Analizi Katsayıları 

 

 StandartlaĢmamıĢ 

Katsayılar 
 
 

StandartlaĢmıĢ  
Katsayılar 

 

Bağımsız DeğiĢkenler β Std. Hata  β t p 

Sabit Değer 1,432 ,166  
 

8,631 ,000 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetsel Önlem ve Tedbirler 
,198 ,058  ,192 3,434 ,001 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Kriterlerine Göre ÇalıĢması 
,316 ,053  ,280 6,002 ,000 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri ,108 ,040  ,116 2,668 ,008 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları 
-,045 ,050  -,044 -,895 ,371 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve 
ÇalıĢanlar Arasında ĠĢ Birliği ve ĠletiĢim ,097 ,052  ,100 1,880 ,061 

ĠĢ Kazaları Konusunda DıĢsal Odaklılık -,071 ,021  -,104 -3,417 ,001 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

 

 

      Tablo 3.55‟de yer alan bulgularda görüldüğü üzere “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetsel Önlem ve Tedbirler”, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre 

Çalışması”, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç 

Düzeyleri” boyutları ile iĢ kazaları konusunda dıĢsal odaklılık değiĢkeni iĢ tatmini üzerinde 

istatistiksel anlamda farklılık oluĢturmaktadır (p<0,05). “İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim 

Uygulamaları” ve “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş 

Birliği ve İletişim” boyutları iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahip değildir (p>0,05). 

Bağımsız değiĢkenler içerisindeki önem sırasını gösteren Beta (β) değerine göre iĢ tatminini 

etkileyen en önemli değiĢkenlerin sırayla “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine 

Göre Çalışması” (β=0,280; t=6,002), “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve 

Tedbirler” (β=0,192; t=3,434), “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık 

ve Bilinç Düzeyleri” (β=0,116; t=2,668), iĢ kazaları konusunda dıĢsal odaklılık (β= -0,104; t= 

-3,417) olduğu görülmüĢtür. 

 

 

 
 
 
 



150 
 

 

SONUÇ 
 
 

     Her geçen gün daha da önem kazanan ve ülkelerin kalkınma düzeylerinin bir belirleyicisi 

haline gelen iĢ sağlığı ve güvenliği, bu tez çalıĢmasının ana temasını oluĢturmuĢtur. ĠĢ sağlığı 

ve güvenliği, çalıĢanları iĢ kazaları ve meslek hastalıklarından koruyarak onlara sağlıklı ve 

güvenli bir çalıĢma ortamı sunmak için yapılan sistemli çalıĢmalardır (Tozkoparan ve 

TaĢoğlu, 2011, s. 184). ĠĢ sağlığı ve güvenliği bilimi, insana verilen değerin bir ürünü olarak 

ortaya çıkmıĢtır. Özellikle sanayi devriminden sonra ortaya çıkan yeni üretim teknikleri, 

çalıĢma ortamındaki sağlık ve güvenlik risklerini daha belirgin hale getirmiĢtir. Sanayi 

devriminden günümüze kadar geliĢen süreçte iĢ sağlığı ve güvenliğinin önemi, artarak devam 

etmiĢtir.  ÇalıĢmanın birinci bölümünde açıklandığı üzere, iĢ sağlığı ve güvenliğinin önemini 

ortaya koyan bazı gerekçeler bulunmaktadır. ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin ekonomik gerekçeleri, 

meydana gelen iĢ kazası ve meslek hastalıklarının ortaya çıkardığı maliyetler ile ilgilidir. Yasa 

ve yönetmeliklerde yer alan talimatlara aykırı hareket etme sonucunda ortaya çıkan cezai 

yaptırımlar ise iĢ sağlığı ve güvenliğinin yasal gerekçelerini yansıtmaktadır. ĠĢ sağlığı ve 

güvenliğinin ekonomik ve yasal gerekçeleri dıĢında, çok daha önemli olan sosyal gerekçeleri 

bulunmaktadır. ĠĢ sağlığı ve güvenliği her Ģeyden önce, iĢletmeler açısından sosyal bir 

sorumluluk olarak ele alınmalıdır. Çünkü iĢletmelerin çalıĢanlarına sağlıklı ve güvenli bir 

çalıĢma ortamı sunmaları, toplum nezdinde önemli bir görev olarak algılanmaktadır. Toplum, 

yaĢanan kaza ya da faciaları büyük bir üzüntüyle karĢılamaktadır (Hughes ve Ferett, 2012, s. 

8-9; Barnett-Schuster, 2008, s. 3-4). 2014 yılında yaĢanan bazı üzücü olaylardan sonra Türk 

kamuoyunun göstermiĢ olduğu tepkiler, iĢ sağlığı ve güvenliğinin toplumsal ya da sosyal 

açıdan ne kadar önemli oluğunu ortaya koymuĢtur. Bu bağlamda yaĢanan bir iĢ kazası veya 

meslek hastalığından sonra ortaya çıkan ekonomik maliyetler ve cezai yaptırımlar, sosyo-

psikolojik maliyetlere göre çok daha küçük bir paya sahiptirler. Bu nedenle iĢ kazaları ve 

meslek hastalıklarını ekonomik yönden değil, sosyal yönden bir bakıĢ açısıyla değerlendirmek 

gereklidir. 

 

     ĠĢ sağlığı ve güvenliği ülkeler açısından da son derece önemli olan bir konudur. Örneğin 

dünyanın pek çok ülkesinden müĢteri ağırlayan bir konaklama iĢletmesinde meydana 

gelebilecek bir facia, iĢletmeye verdiği zarardan çok daha büyük ölçüde ülkeye zarar 

verebilecektir. Bu bağlamda meydana gelen bir kaza ya da facianın iĢletmeye verdiği maddi 

ve manevi zararlar dıĢında, bu kaza sonucunda yabancı uyruklu kiĢilerin de zarar görmesi 

durumunda ilgili ülkenin uluslararası camiada nasıl itibar kaybedeceğini ve dıĢ baskılar 

altında kalacağını tahmin etmek zor değildir. Bu nedenle iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik 
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iĢletmelerin yapacağı maddi ve manevi yatırımlar, aynı zamanda ilgili ülkenin geliĢmiĢliğine 

ve küresel yöndeki itibarına önemli birer katkı sağlayacaktır. 6331 sayılı kanunla ülkemizde 

baĢlayan süreç, iĢletmeler için pek çok yükümlülük getirmiĢtir ancak bu yükümlülükler 

sadece yasal yaptırımlar olarak değil, topluma ve ülkeye karĢı sosyal sorumluluklar olarak da 

düĢünülmelidir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını sadece yasal yükümlülükler 

çerçevesinde değerlendiren iĢletmeler, çalıĢma ortamında sağlık ve güvenlik koĢullarını 

sağlayabilmek açısından baĢarısız olacaklardır. 

 

     Bu tez çalıĢmasına, iĢ sağlığı ve güvenliği gibi önemli bir konuyu yönetim ve 

organizasyon bilimi çerçevesinde incelemek düĢüncesiyle baĢlanmıĢtır. ĠĢ sağlığı ve 

güvenliğinin iĢletmeler açısından önemini ortaya koymak için bu kavramın bazı örgütsel 

sonuçlara olan yansımalarını incelemek hedeflenmiĢtir. Örgütsel sonuçlar olarak örgütsel 

güven ve iĢ tatmini kavramları ele alınmıĢtır. Örgütsel güven ve iĢ tatmini, olumlu bir iĢletme 

ortamına zemin hazırlayan ve böylece örgütsel hedeflere ulaĢmayı kolaylaĢtıran birer 

unsurdur. ÇalıĢmaya katılan otel iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını 

değerlendirmek üzere, çalıĢanların görüĢlerine baĢvurulmuĢtur. ÇalıĢanlara dağıtılan anket 

formunda yer alan iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili önermeler, 6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Kanunu ve kanunla ilgili yönetmeliklerde yer alan genel yükümlülükler 

çerçevesinde hazırlanmıĢtır. Bu bağlamda çalıĢmaya katılan otel çalıĢanları, iĢletmelerindeki 

iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını yasal mevzuatta yer alan genel yükümlülükler 

çerçevesinde değerlendirmiĢlerdir. ÇalıĢmaya katılan otel çalıĢanlarının örgütsel güven ve iĢ 

tatmini düzeylerini belirlemek için daha önce yapılan bazı çalıĢmalarda kullanılan ölçeklerden 

yararlanılmıĢtır. Ayrıca anket formu aracılığı ile çalıĢmaya katılan otel çalıĢanlarının 

demografik ve mesleki özelliklerine, çalıĢmak üzere otel ya da kurum seçiminde önem 

verdikleri unsurlara, iĢ kazası deneyimlerine,  iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili devlet tarafından 

yapılan çalıĢmalar ve otellere yapılan denetimler ile ilgili görüĢlerine yönelik bulgular elde 

edilmiĢtir. 

 

     Anket formlarının toplanıp, istatistik paket programına entegre edilmesinden sonra 

öncelikli olarak genel bir profil oluĢturmak amacıyla katılımcıların demografik ve mesleki 

özellikleri incelenmiĢtir. Daha sonra katılımcıların çalıĢmak üzere otel ya kurum seçiminde 

önem verdikleri unsurlar ortaya konmuĢtur. Buna göre çalıĢmaya katılan otel çalıĢanlarının en 

çok ücret imkanlarına (% 64,7) ve sağlık-güvenlik koĢullarına (% 64,9) önem verdikleri 

görülmüĢtür. Bu sonuç, katılımcılar için ücret koĢullarının olduğu kadar sağlıklı ve güvenli bir 

çalıĢma ortamının da önemli olduğunu göstermiĢtir. Katılımcıların % 56,7‟sinin otel ya da 
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kurum seçiminde çalıĢma saatlerine, % 45,8‟inin kariyer imkanlarına, % 17,6‟sının da yıllık 

izin süresine önem verdikleri belirlenmiĢtir. Yine anket formunun birinci bölümünden elde 

edilen veriler doğrultusunda katılımcıların % 8,9‟unun çalıĢma hayatları süresince en az bir iĢ 

kazasına maruz kaldığı ve % 30,8‟inin çalıĢma hayatları süresince en az bir iĢ kazasına Ģahit 

olduğu saptanmıĢtır. Daha sonra katılımcıların iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili devlet 

tarafından yapılan çalıĢmalara ve otellere yapılan denetimlere yönelik görüĢleri incelenmiĢtir. 

Buna göre katılımcıların büyük çoğunluğunun (% 83,7) iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili devlet 

tarafından yapılan çalıĢmaları yeterli görmediği, % 50,7‟sinin otellere yapılan denetimleri 

yetersiz bulduğu, % 33,7‟sinin de otellere yapılan denetimlerin kısmen yeterli olduğunu 

düĢündüğü görülmüĢtür.  

 

     Katılımcıların genel bir profili elde edildikten sonra; demografik ve mesleki özelliklerine, 

iĢ kazası deneyimlerine ve otellere yapılan denetimler konusundaki görüĢlerine göre araĢtırma 

kapsamında yer alan değiĢkenlerin farklılaĢıp farklılaĢmadığı incelenmiĢtir. Bu doğrultuda 

gerçekleĢtirilen t-testi ve ANOVA analizleri sonucunda,  katılımcıların özelliklerine göre 

araĢtırma kapsamında yer alan bazı değiĢkenlerin farklılaĢabildiği görülmüĢtür. T-testi ve 

ANOVA analizleri sonucunda elde edilen bazı önemli bulgular, özet olarak Ģu Ģekildedir: 

 

 Kadınlar iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını erkeklere göre kısmen daha olumlu 

yönde değerlendirmiĢlerdir. Elde edilen bu sonuç, kadınların iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusunda iĢverenlerini sorumlu görmeleri ve iĢverenlerinin bu konudaki 

performansından memnun olmaları olasılığı ile açıklanmıĢtır. Ülkemizde yapılan bir 

çalıĢmada iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda erkeklerin daha çok kendilerini, 

kadınların ise daha çok iĢverenlerini sorumlu gördükleri bulgusuna ulaĢılmıĢtır 

(Tozkoparan ve TaĢoğlu, 2011, s. 204). 

 Kadınların yöneticilerine olan güven düzeylerinin erkeklere göre daha yüksek olduğu 

saptanmıĢtır. Bu sonuç, çalıĢmaya katılan kadınların karĢı cinsten yöneticilerle 

çalıĢıyor olmaları ihtimaliyle açıklanmıĢtır. Ranstad (2011) tarafından yapılan bir 

araĢtırmaya Türkiye‟den katılan kadınların %60‟ı, yöneticilerinin karĢı cinsten 

olmasını tercih ettiklerini belirtmiĢlerdir (Ranstad, 2011, s. 38). 

 Genel olarak 34-41 ve 42-49 yaĢ gruplarında bulunan katılımcılar, iĢletmelerindeki iĢ 

sağlığı ve güvenliği uygulamalarını 18-25 yaĢ grubunda bulunanlara göre daha olumlu 

yönde değerlendirmiĢlerdir. Ayrıca 42-49 yaĢ grubunda bulunan katılımcıların, 

çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre çalıĢtığı yönündeki 

düĢüncelerinin, 26-33 yaĢ grubunda bulunanlara göre daha olumlu yönde olduğu 
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görülmüĢtür. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarında en düĢük aritmetik 

ortalamaların 18-25 yaĢ grubuna ait olması, bu yaĢ grubunda yer alan katılımcıların 

iĢletmelerinde iĢlerine yeni baĢlamıĢ olması ve bu yüzden iĢletmelerindeki iĢ sağlığı 

ve güvenliği uygulamalarına yönelik görüĢlerinin yeterince belirginleĢmemiĢ 

olmasıyla açıklanmıĢtır. 

 Genel olarak 42-49 yaĢ grubunda bulunan katılımcıların çalıĢtıkları kuruma, 

yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına olan güven düzeylerinin, 18-25 yaĢ grubunda 

bulunanlara göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Ayrıca 34-41 yaĢ grubunda 

bulunan katılımcıların, 18-25 yaĢ grubunda bulunanlara göre çalıĢma arkadaĢlarına 

daha çok güven duyduğu saptanmıĢtır. YaĢ gruplarına göre iĢ tatmini incelendiğinde, 

42-49 ve 34-41 yaĢ gruplarında bulunan katılımcıların 18-25 yaĢ grubunda 

bulunanlara göre iĢlerinden daha çok tatmin olduğu görülmüĢtür. 

 Eğitim düzeyinin düĢmesi ile birlikte iĢ kazalarını Ģans, kader gibi faktörlere bağlama 

eğiliminin de artıĢ gösterdiği saptanmıĢtır. ĠĢ kazaları konusunda en yüksek düzeyde 

dıĢsal odaklılığa sahip olanlar ilköğretim mezunlarıdır.  

 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarında en düĢük aritmetik ortalamaların 

mutfak departmanına ait olduğu görülmüĢtür. ĠĢ tatmini açısından en düĢük aritmetik 

ortalamaların da yiyecek-içecek ve mutfak departmanlarına ait olduğu belirlenmiĢtir. 

Post Hoc analizleri sonucunda da mutfak ve yiyecek-içecek departmanlarının 

diğerlerine göre anlamlı bir farklılık oluĢturacak Ģekilde olumsuz yönde oldukları 

saptanmıĢtır. 

 Katılımcıların mevcut kurumlarındaki toplam çalıĢma sürelerine göre ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarından bazılarının farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Bu bağlamda 7-9 yıldır ve 13 yıl ve daha uzun süredir kurumlarında çalıĢmakta olan 

katılımcılar, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre Çalışması” 

boyutunu 1-3 yıldır kurumlarında çalıĢmakta olanlara göre daha olumlu yönde 

değerlendirmiĢlerdir. 7-9 yıldır kurumlarında çalıĢmakta olan katılımcılar “İş Sağlığı 

ve Güvenliği Eğitim Uygulamaları” boyutunda, 1 yıldan az ve 1-3 yıldır kurumlarında 

çalıĢmakta olanlara göre daha olumlu yönde düĢüncelere sahiptirler. Ayrıca 7-9 yıldır 

kurumlarında çalıĢmakta olan katılımcılar “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 

Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” boyutunu, 1-3 yıldır 

kurumlarında çalıĢmakta olanlara göre daha olumlu yönde değerlendirmiĢlerdir. 

 13 yıl ve daha uzun süredir kurumlarında çalıĢmakta olan katılımcıların 1 yıldan az, 1-

3 yıldır ve 4-6 yıldır çalıĢmakta olanlara göre çalıĢtıkları kuruma olan güvenleri daha 

yüksek bir düzeydedir. Genel olarak kurumdaki çalıĢma süresinin artmasıyla, kuruma 
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olan güvenin de artıĢ gösterdiği görülmüĢtür.  Katılımcıların mevcut kurumlarındaki 

toplam çalıĢma sürelerine göre iĢ tatminlerinin de farklılaĢtığı saptanmıĢtır. Bu 

bağlamda 7-9 yıldır kurumlarında çalıĢmakta olan katılımcıların iĢ tatminleri; 1 yıldan 

az, 1-3 yıldır ve 4-6 yıldır kurumlarında çalıĢmakta olanlara göre daha yüksektir.  

 ÇalıĢma hayatları boyunca herhangi bir iĢ kazasına maruz kalmamıĢ olan katılımcılar, 

iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını iĢ kazasına maruz kalanlara 

göre daha olumlu yönde değerlendirmiĢlerdir. Elde edilen bu sonuç, iĢ kazası 

deneyimi olan katılımcıların iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını 

daha eleĢtirisel bir bakıĢ açısıyla değerlendirmiĢ olmaları ihtimaliyle açıklanmıĢtır. 

 ÇalıĢma hayatları boyunca herhangi bir iĢ kazasına maruz kalmamıĢ olan 

katılımcıların çalıĢtıkları kuruma, yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına olan güven 

düzeylerinin, iĢ kazasına maruz kalanlara göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Aynı 

sonuç, iĢ tatmini için geçerlidir. ÇalıĢma hayatları boyunca en az bir iĢ kazasına maruz 

kaldığını belirten katılımcıların güven ve iĢ tatmin düzeylerinin diğerlerine göre daha 

düĢük olması, maruz kaldıkları iĢ kazasının çalıĢtıkları kurumda meydana gelmiĢ 

olması olasılığı ile açıklanmıĢtır.  

 Otellere yapılan denetimleri yeterli gören katılımcıların,  iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve 

güvenliği uygulamalarını en olumlu yönde değerlendirenler oldukları görülmüĢtür. 

Denetimlerin kısmen gerçekleĢtiğini belirten katılımcılar da denetimleri yetersiz 

görenlere göre daha olumlu yönde değerlendirmelerde bulunmuĢlardır. Ancak 

denetimleri yetersiz gören katılımcıların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği 

boyutlarına iliĢkin aritmetik ortalamaları 3,50‟nin üzerinde olduğu için,  

iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını olumsuz yönde 

değerlendirdiklerini ifade etmek doğru bir yaklaĢım olmayacaktır. Denetimleri yetersiz 

görenlerin en düĢük aritmetik ortalamalara sahip olmaları, iĢletmelerindeki iĢ sağlığı 

ve güvenliği uygulamaları ile ilgili bazı tereddütlerinin olması ve bu yönde 

denetimlerin yapılması gerektiğini düĢünmeleri ihtimaliyle açıklanmıĢtır. Örgütsel 

güven ve iĢ tatmini açısından da aynı sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

 

      Ortaya konan t-testi ve ANOVA analizlerinden elde edilen bulguların bir diğer yönü de 

çalıĢmaya katılan katılımcıların iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını genel 

olarak olumlu yönde değerlendirdikleri ile ilgilidir. T-testi ve ANOVA analizi bulgularında, ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeğinde yer alan boyutlara iliĢkin genel olarak 3,50 ve üzeri 

aritmetik ortalamaların olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda çalıĢmanın örneklemini oluĢturan 

otel çalıĢanları, iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını kısmen olumlu yönde 



155 
 

 

değerlendirmiĢlerdir. Buna karĢılık katılımcıların büyük çoğunluğu (% 83,7) iĢ sağlığı ve 

güvenliği ile ilgili devlet tarafından yapılan çalıĢmaları yetersiz görmektedir. Ayrıca 

katılımcıların % 50,7‟si otellere yapılan denetimleri yetersiz bulmakta, % 33,7‟si de 

denetimlerin kısmen gerçekleĢtiğini belirtmektedir. Bu bağlamda katılımcıların 

iĢletmelerindeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının etkinliğini olumlu yönde 

değerlendirmelerine rağmen, devletin bu yöndeki çalıĢmalarından ve denetimlerinden yeterli 

düzeyde memnun olmadıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

     AraĢtırma kapsamında yer alan değiĢkenler arasındaki iliĢkileri incelemek üzere 

korelasyon analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. Korelasyon analizi sonucunda ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile Örgütsel Güven Ölçeği boyutları ve iĢ tatmini arasında 

olumlu yönde anlamlı iliĢkiler olduğu görülmüĢtür (p<0,01). Elde edilen korelasyon 

katsayıları da bu iliĢkilerin oldukça yüksek düzeyde gerçekleĢtiğini ortaya koymuĢtur. Sonuç 

olarak örgütsel güven ve iĢ tatmini ile iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının iliĢki halinde 

olduğu ifade edilebilir. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ kazaları 

konusunda dıĢsal odaklılık arasında anlamlı ancak negatif yönlü iliĢkiler olduğu belirlenmiĢtir 

(p<0,01).  Bu bağlamda iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarına yönelik düĢünceler olumlu 

yönde arttıkça, iĢ kazalarını Ģans, kader gibi faktörlere bağlama eğilimi azalmaktadır. Örgütsel 

Güven Ölçeği boyutları ile iĢ kazaları konusunda dıĢsal odaklılık arasında da negatif yönlü 

anlamlı iliĢkiler olduğu saptanmıĢtır (p<0,01).  

 

     ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutlarının kendi aralarındaki korelasyon analizi 

bulguları, her boyutun birbirleri ile istatistiksel anlamda iliĢki halinde olduğunu göstermiĢtir 

(p<0,01). Aynı sonuç, Örgütsel Güven Ölçeği boyutları için de geçerlidir (p<0,01). Ayrıca 

Örgütsel Güven Ölçeği boyutları ile iĢ tatmini arasında olumlu yönde anlamlı iliĢkiler olduğu 

belirlenmiĢtir (p<0,01). Korelasyon analizi ile iĢ tatmini ve iĢ kazaları konusunda dıĢsal 

odaklılık arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı saptanmıĢtır (p>0,05). 

 

     Katılımcıların örgütsel güven ve iĢ tatminleri üzerinde araĢtırma kapsamında yer alan 

bağımsız değiĢkenlerden hangisi ya da hangilerinin daha etkili olduğunu belirlemek üzere 

çoklu regresyon analizleri uygulanmıĢtır. Regresyon analizlerinde bağımsız değiĢkenler 

olarak, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği boyutları ile iĢ kazaları konusunda dıĢsal 

odaklılık değiĢkeni yer almaktadır. Bağımlı değiĢkenler ise Örgütsel Güven Ölçeği boyutları, 

Örgütsel Güven Ölçeği boyutlarının aritmetik ortalaması ile elde edilen genel güven değiĢkeni 

ve iĢ tatminidir.  Çoklu regresyon analizi bulgularına göre çalıĢılan kuruma güven üzerindeki 
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değiĢimin %54,5‟i, araĢtırma kapsamında yer alan bağımsız değiĢkenler tarafından 

açıklanmaktadır. Bulgulara göre çalıĢılan kuruma güveni etkileyen en önemli faktörün “İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” 

olduğu görülmüĢtür (β=0,334). Bu sonuç, kuruma olan güvende katılımcılığın ve iletiĢimin 

önemini ortaya koymaktadır. ÇalıĢılan kuruma güveni etkileyen diğer faktörlerin sırayla 

“Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre Çalışması” (β=0,166), “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” (β=0,155)  ve “Çalışanların İş Sağlığı ve 

Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” (β=0,134) olduğu belirlenmiĢtir. Bu 

bağlamda çalıĢılan kuruma olan güvende çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği 

kriterlerine göre çalıĢmasının, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetimin ortaya koyduğu 

tedbirlerin ve çalıĢma arkadaĢlarının bu konudaki farkındalık düzeylerinin de etkili olduğu 

bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

 

     Çoklu regresyon analizi bulgularına göre yöneticiye güven üzerindeki değiĢimin %33,3‟ü, 

araĢtırma kapsamında yer alan bağımsız değiĢkenler tarafından açıklanmaktadır. Yöneticiye 

güveni etkileyen en önemli faktörün “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre 

Çalışması” (β=0,227) olduğu saptanmıĢtır. Bu bağlamda katılımcıların yöneticilerine olan 

güvenleri üzerinde, çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre 

çalıĢmasının en yüksek düzeyde etkili olduğu görülmüĢtür. Bu sonuçtan yola çıkarak, 

katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre çalıĢmasında 

yöneticilerini sorumlu gördükleri ifade edilebilir. Bu yönde olumu düĢüncelere sahip 

oldukları zaman da yöneticilerine güven duymaktadırlar. Yöneticiye güveni etkileyen diğer 

faktörlerin “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve 

İletişim” (β=0,193) ve “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç 

Düzeyleri” (β=0,155) olduğu belirlenmiĢtir. Bu bağlamda yöneticiye olan güvende iĢ sağlığı 

ve güvenliği konusundaki katılımcılık ve iletiĢimin ayrıca çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusundaki farkındalıklarının da etkili olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

 

     Çoklu regresyon analizi sonucunda çalıĢma arkadaĢlarına güven üzerindeki değiĢimin 

%32,4‟ünün, araĢtırma kapsamında yer alan bağımsız değiĢkenler tarafından açıklandığı 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢma arkadaĢlarına güveni etkileyen en önemli faktörün de “Çalışanların İş 

Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Çalışması” (β=0,319) olduğu saptanmıĢtır. Bu bağlamda 

katılımcıların çalıĢma arkadaĢlarına olan güvenleri üzerinde, çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı 

ve güvenliği kriterlerine göre çalıĢmaları en büyük etkiye sahiptir. ÇalıĢma arkadaĢlarına 

güveni etkileyen diğer faktörler sırayla “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda 
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Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” (β=0,149), “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel 

Önlem ve Tedbirler” (β=0,119) ve iĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılıktır (β=0,078). Bu 

bağlamda çalıĢma arkadaĢlarına olan güven üzerinde çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusundaki farkındalıklarının, iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili yönetsel tedbirlerin ve iĢ 

kazalarını Ģans, kader gibi faktörlere bağlama eğiliminin de etkili olduğu bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. 

 

    Çoklu regresyon analizi bulgularına göre genel güven üzerindeki değiĢimin % 53,7‟si, 

araĢtırma kapsamında yer alan bağımsız değiĢkenler tarafından açıklanmaktadır. Genel güveni 

etkileyen en önemli faktörün “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Kriterlerine Göre 

Çalışması” (β=0,284) olduğu belirlenmiĢtir. Genel güveni etkileyen diğer faktörlerin sırayla 

“İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetim ve Çalışanlar Arasında İş Birliği ve İletişim” 

(β=0,223), “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” 

(β=0,173) ve “İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” (β=0,145) 

olduğu saptanmıĢtır. Genel güven değiĢkeni, Örgütsel Güven Ölçeği boyutlarının aritmetik 

ortalaması ile elde edilmiĢtir. Genel güven üzerinde çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği 

kriterlerine göre çalıĢmasının en yüksek düzeyde etkili olması, çalıĢma arkadaĢlarının ortaya 

koyduğu davranıĢların örgütsel güven açısından önemini vurgulamaktadır. Genel güven 

üzerinde iĢ sağlığı ve güvenliği konusundaki katılımcılık ve iletiĢimin, çalıĢanların iĢ sağlığı 

ve güvenliği konusundaki farkındalıklarının ve iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik yönetsel 

tedbirlerin de etkili olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Sonuç olarak ilgili faktörlerin örgütsel 

güven üzerinde etkili ve önemli oldukları belirlenmiĢtir.  

 

     Çoklu regresyon analizi ile son olarak, araĢtırma kapsamında yer alan bağımsız 

değiĢkenlerin iĢ tatmini üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Bulgulara göre iĢ tatmini üzerindeki 

değiĢimin % 32,6‟sı, araĢtırma kapsamında yer alan bağımsız değiĢkenler tarafından 

açıklanmaktadır.  ĠĢ tatminini etkileyen en önemli faktörün “Çalışanların İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kriterlerine Göre Çalışması” (β=0,280) olduğu belirlenmiĢtir. Bu bağlamda 

katılımcıların iĢ tatminleri üzerinde çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine 

göre çalıĢması, en büyük etkiye sahiptir. ĠĢ tatminini etkileyen diğer faktörlerin sırayla “İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Yönetsel Önlem ve Tedbirler” (β=0,192), “Çalışanların İş 

Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Farkındalık ve Bilinç Düzeyleri” (β=0,116), iĢ kazaları 

konusunda dıĢsal odaklılık (β= -0,104) olduğu görülmüĢtür. Sonuç olarak iĢ tatmini üzerinde 

iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik yönetsel tedbirlerin, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusundaki farkındalıklarının ve iĢ kazalarını Ģans, kader gibi faktörlere bağlama eğiliminin 
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de etkili olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılık ya da iĢ 

kazalarını Ģans, kader gibi faktörlere bağlama eğilimi, iĢ tatmini üzerinde düĢük düzeyde fakat 

olumsuz yönde bir etkiye sahiptir.  

 

     AraĢtırmanın bulguları doğrultusunda hem örgütsel güven hem de iĢ tatmini üzerinde en 

büyük etkiye sahip olan faktörün, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre 

çalıĢması olduğu görülmüĢtür. ĠĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılık ise çalıĢma 

arkadaĢlarına olan güven üzerinde olumlu yönde ve düĢük düzeyde etkilidir. Ayrıca iĢ 

kazaları konusundaki dıĢsal odaklılığın iĢ tatmini üzerinde olumsuz yönde etkili olduğu da 

belirlenmiĢtir. Elde edilen bulgular doğrultusunda, iĢ sağlığı ve güvenliği eğitim 

uygulamalarının etkinliğine yönelik düĢüncelerin örgütsel güven ve iĢ tatmini üzerinde etkili 

olmadığı da görülmüĢtür. Ayrıca iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda yönetim ve çalıĢanlar 

arasındaki iĢ birliği ve iletiĢime yönelik düĢüncelerin örgütsel güven üzerinde etkili olduğu 

halde, iĢ tatmini üzerinde etkili olmadığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

 

     Ortaya konan regresyon analizleri, örgütsel güven ve iĢ tatmini üzerinde çalıĢma 

arkadaĢlarının ortaya koyduğu davranıĢların son derece önemli olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Bu davranıĢlar iĢ sağlığı ve güvenliği kriterleri ekseninde ortaya konduğu zaman da 

çalıĢanların örgütsel güven ve iĢ tatminleri olumlu yönde etkilenmektedir. Elde edilen 

bulgular, örgütsel güven ve iĢ tatmini gibi olumlu bir iĢletme ortamına zemin hazırlayan iki 

unsur üzerinde, iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının etkili olduğunu göstermiĢtir. Bu 

bağlamda iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik iĢletme yönetiminin atacağı adımlar, örgütsel 

hedeflere ulaĢmayı kolaylaĢtıran bu iki sonuç üzerinde olumlu yönde etkili olacaktır. Bu 

çalıĢmadan elde edilen bulgular çerçevesinde, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliğini 

önemsediği ifade edilebilir. ÇalıĢmaya katılanlar ücret kadar, sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma 

ortamına da önem verdiklerini belirtmiĢlerdir. Ayrıca katılımcıların örgütsel güven ve iĢ 

tatminleri üzerinde en çok çalıĢma arkadaĢlarının iĢ sağlığı ve güvenliği kriterlerine göre 

çalıĢmasının etkili olması, çalıĢanların da bu konuda sorumluluk sahibi olduklarının bir 

göstergesidir. Yine örgütsel güven ve iĢ tatmini üzerinde iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik 

yönetsel tedbirlerin de etkili olduğu belirlenmiĢtir.  Bu bağlamda iĢletme içerisinde iĢ sağlığı 

ve güvenliğinin sağlanması konusunda hem yönetimin hem de çalıĢanların sorumluluk sahibi 

oldukları ifade edilebilir. 
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     ÇalıĢmanın baĢlangıç sürecinde iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili genel bir kavramsal çerçeve 

hazırlanırken, iĢ kazaları istatistikleri ile ilgili ülkemize itham edilen bir hususun da yanlıĢ 

olduğu anlaĢılmıĢtır. Bazı haber kaynaklarında Türkiye‟nin iĢ kazalarında Avrupa‟da birinci, 

dünya genelinde ise üçüncü olduğu ifade edilmiĢtir. Bu yöndeki haberlerde kaynak olarak, 

ILO verileri gösterilmiĢtir. Ancak ILO Türkiye Ofisi tarafından yapılan açıklamayla, bu 

yöndeki haberlerin asılsız olduğu belirtilmiĢtir. Nitekim çalıĢma sürecinde ILOSTAT ve 

EUROSTAT veri tabanları incelenmiĢ ve bu veri tabanlarında yer alan bilgilerle bu yönde 

kıyaslama yapılamayacağı anlaĢılmıĢtır. 2014 yılında yaĢanan bazı üzücü olaylar, ülkemizin iĢ 

sağlığı ve güvenliği konusunda önemli sorunlara sahip olduğunu göstermiĢtir. Ancak yaĢanan 

bazı olayları daha etkili bir anlatım yoluyla haber yapmak için ILO verilerinin kaynak 

gösterilerek ülkemizin böyle bir sınıflandırmaya tabi tutulmuĢ olması, üzüntüyle 

karĢılanmıĢtır.  
 
 
     ÇalıĢmanın bulguları doğrultusunda, ileride yapılacak olan çalıĢmalara yönelik bazı 

öneriler geliĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmada kullanılan ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Etkinlik Ölçeği, bir 

iĢletmedeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarını yasa ve yönetmelikler çerçevesinde 

değerlendiren bir ölçme aracı olarak araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢtir. ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Etkinlik Ölçeğinin güvenilirlik katsayısı 0,949 düzeyinde çok yüksek bir değer 

olarak hesaplanmıĢtır. Ġlgili ölçek, ileride yapılacak olan pek çok çalıĢmada kullanılabilir. 

Ayrıca yasa ve yönetmeliklerde yapılacak değiĢiklikler doğrultusunda, ölçekte yer alan 

önermeler yeniden düzenlenebilir ve böylece güncel yasal mevzuata uygun hale getirilebilir.  

Ġleride yapılacak olan çalıĢmalarda iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının farklı örgütsel 

sonuçlara olan yansımalarının incelenmesi, önemli sonuçlar ortaya koyabilir. Örneğin iĢ 

sağlığı ve güvenliğine yönelik uygulamaların iĢletme ve çalıĢan performansına ya da 

verimliliğe olan etkisi incelenebilir. Ayrıca iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının etkin bir 

Ģekilde icra edilmesine neden olan yönetici ya da lider davranıĢları, bir baĢka çalıĢmanın 

konusu olabilir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği pek çok örgütsel fonksiyonda olduğu gibi büyük 

ölçüde yönetimin sorumluluğu altındadır. Bu bağlamda iĢ sağlığı ve güvenliğinin yönetim ve 

organizasyon alanında pek çok yönden incelenmesi gerekmektedir.  

 

     ĠĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılık eğilimi, çeĢitli yönleri ile incelenmesi gereken bir 

baĢka konudur. ĠĢ kazalarını Ģans, kader gibi faktörlere bağlamak, iĢ güvenliğini olumsuz 

yönde etkilemektedir. ĠĢ kazaları konusundaki dıĢsal odaklılık olgusu, ileride yapılacak olan 

pek çok çalıĢmanın konusu olabilir. Örneğin çalıĢanların kiĢilik özelliklerine göre iĢ kazaları 

konusundaki dıĢsal odaklılıkları incelenebilir. Ayrıca iĢ kazaları konusundaki dıĢsal 
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odaklılığın demografik ve mesleki özelliklere göre kapsamlı bir Ģekilde incelenmesiyle, hangi 

özelliklere sahip olan çalıĢanların iĢ kazaları konusunda dıĢsal odaklılığa eğilimli olduğu 

araĢtırılabilir.  
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EK-1 ARAġTIRMANIN ANKET FORMU 

 

Değerli Otel Çalışanı, 

     Bu anket, Alanya İşletme Fakültesinde yürütülmekte olan iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili bir tez çalışmasında kullanılmak 

üzere hazırlanmıştır. Çalışmamızın doğru sonuçlar verebilmesi için ifadeleri dikkatli bir şekilde okuyup, içtenlikle cevap 

vermeniz büyük önem taşımaktadır. Anket formuna isminizi veya çalıştığınız otelin adını yazmayınız. Katkılarınızdan 

dolayı teşekkür eder, çalışma hayatınızda başarılar dileriz. 

                Yrd. Doç. Dr. Engin ÜNGÜREN
                                        T. Süleyman KOÇ 

 

1. Cinsiyetiniz 2. Yaşınız (Lütfen aşağıya yazınız) 

  Kadın                Erkek ……………… 

3. Eğitim Durumunuz 4. Otelinizde hangi departmanda çalışıyorsunuz? 

  İlköğretim 

  Lise 

  Önlisans 

  Lisans 

  Yüksek Lisans 

 Animasyon Departmanı   

 Halkla İlişkiler Departmanı                

 İnsan Kaynakları  

 Kat Hizmetleri Departmanı   

 Muhasebe Departmanı                                   

 Mutfak Departmanı                 

 Ön Büro Departmanı   

 Satış Pazarlama Departmanı  

 Yiyecek & İçecek Departmanı  

 Diğer (Lütfen yazınız) …………………………. 

5. Bulunduğunuz otelde ne kadar süredir çalışmaktasınız? (Lütfen aşağıya yazınız) 

………………………….  

6. Turizm sektöründeki toplam çalışma süreniz (Lütfen aşağıya yazınız) 

………………………….  

7. Çalışacağınız bir otel ya da firmayı seçerken, aşağıdaki unsurlardan hangisine önem verirsiniz? (Birden fazla seçenek 
işaretleyebilirsiniz) 

  Ücret               Kariyer İmkanları                 Sağlık ve Güvenlik Koşulları               Çalışma Saatleri              Yıllık İzin Süresi 

  Diğer   ____________________ 

8. Çalışma hayatınız boyunca herhangi bir iş kazasına maruz kaldınız mı ? 

   Evet              Hayır 

9. Çalışma hayatınız boyunca herhangi bir iş kazasına şahit oldunuz mu ? 

   Evet               Hayır 

10. Sizce Türkiye’de İş Sağlığı ve Güvenliği ile ilgili devlet tarafından yapılan çalışmalar yeterli midir? 

   Evet, yeterlidir.          

   Hayır, yeterli değildir. 
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11. Sizce Türkiye’deki otel işletmeleri, devlet tarafından sağlık ve güvenlik yönünden yeterli ölçüde denetime tabi tutulmakta mıdır? 

 Evet, denetimler yeterlidir. 

 Denetimler, kısmen uygulanmaktadır. 

 Hayır, denetimler yeterli değildir. 

       Aşağıdaki bölümde, otelinizdeki iş sağlığı ve güvenliği uygulamalarına yönelik bazı 
ifadeler yer almaktadır. Bu ifadelere ne ölçüde katıldığınızı belirtmek için 1 ile 5 arasında bir 
puan veriniz ve ifadenin yanındaki kutucuklardan birine X işareti koyunuz. Lütfen her bir 
ifade için, tek bir puan veriniz. 

         1- Kesinlikle Yanlış                          3- Kararsızım                               5 - Kesinlikle Doğru 
         2- Kısmen Yanlış                              4- Kısmen Doğru 
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1. Otelimizin çalışanlarına sağlık ve güvenlik ile ilgili gerekli koruyucu ekipmanlar sağlanır.      

2. Otelimizde sağlık ve güvenlik ile ilgili tedbirlere uyulup uyulmadığı denetlenir.      

3. Otelimizde sağlık ve güvenlik ile ilgili gerekli tedbirler alınır.      

4. Otelimizde sağlık ve güvenlik için gerekli olan teknik ekipmanlar bulunur.      
5. Otelimizde çalışanlara herhangi bir iş verilirken, sağlık ve güvenlik yönünden işe uygun olup 
olmadıkları dikkate alınır.      

6. Otelimizde düzenli aralıklarla risk değerlendirmeleri yapılır.      
7. Otelimizde sağlık ve güvenliği tehdit edebilecek faktörlere yönelik (kaygan zemin vb..) uyarı 
levhaları bulunur.      

8. Otelimizin olası bir acil duruma karşı (yangın gibi), tüm çalışanların bildiği bir eylem planı vardır.      
9. Çalışma arkadaşlarım işyerinde sağlık ve güvenlik açısından bir tehdit ile karşılaştıkları anda, 
derhal otel yönetimine haber verir.      

10. Çalışma arkadaşlarım iş sağlığı ve güvenliği eğitimlerinden öğrendikleri bilgileri, iş yaparken 
uygular.      

11. Çalışma arkadaşlarım işlerini yaparken, kendi sağlık ve güvenliklerini tehlikeye düşürmez.      
12. Çalışma arkadaşlarım işlerini yaparken, diğer personelin sağlık ve güvenliğini tehlikeye 
düşürmez.      

13. Çalışma arkadaşlarım işyerindeki makine, araç ve gereçleri kurallara uygun bir şekilde kullanır.      

14. Çalışma arkadaşlarım işlerini yaparken, sağlık ve güvenliklerini riske atar.      

15. Çalışma arkadaşlarım kendilerine verilen koruyucu ekipmanları doğru bir şekilde kullanır.      

16. Çalışma arkadaşlarım, meslek hastalıkları ve nedenleri hakkında bilgi sahibidir.      

17. Çalışma arkadaşlarım, iş hayatları ile ilgili yasal hak ve sorumlulukları hakkında bilgi sahibidir.      

18. Çalışma arkadaşlarım, meslek hastalıklarından korunma yolları hakkında bilgi sahibidir.      
19. Çalışma arkadaşlarım, otelimizdeki sağlık ve güvenlik risklerinden korunma hususunda bilgi 
sahibidir.      

20. Çalışma arkadaşlarım, patlama ve yangın tehlikelerinden korunma hususunda bilgi sahibi 
değildir.      

21. Çalışma arkadaşlarım, koruyucu ekipmanların nasıl kullanılacağı hakkında bilgi sahibidir.      

22. İş sağlığı ve güvenliği eğitimleri, belirli bir plan ve program dahilinde çalışanlara duyurulur.      

23. İş sağlığı ve güvenliği ile ilgili eğitimler,  anlaşılır bir dille sunulur.      

24. Otelimizde iş sağlığı ve güvenliği eğitimleri düzenlenir.      

25. İş sağlığı ve güvenliği ile ilgili eğitimler, uygulamalı olarak gösterilir.      
26. Otelimize yeni bir araç veya ekipman alınırsa, doğru bir şekilde nasıl kullanılacağı hakkında 
eğitim verilir.      
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27. Otel yönetimi, çalışanların sağlık ve güvenlik ile ilgili endişelerini dikkate alır.      
28. Otelimizin çalışanları, sağlık ve güvenlik ile ilgili konularda endişelerini rahatlıkla ifade 
edebilir.      

29. Otelimizde iş sağlığı ve güvenliği konusunda uzmanlar, yönetim ve çalışanlar arasında 
işbirliği bulunmaktadır.      

30. Risk değerlendirmesi ile elde edilen bilgiler, otel çalışanları ile paylaşılır.      

31. Genel olarak, iş kazalarından kaçınmak mümkün değildir.      
32. İş sağlığı ve güvenliği için her türlü tedbir alınsa bile, iş kazalarını önlemek mümkün 
değildir.      

33. Çalışırken başımıza nelerin gelebileceği, aslında şans meseledir.      

Aşağıdaki bölümde, çalıştığınız kuruluşa olan güveninize ve genel iş memnuniyetinize 
yönelik ifadeler yer almaktadır. Bir önceki bölümde olduğu gibi, 1 ile 5 arasında bir puan 
vererek ifadelere ne ölçüde katıldığınızı belirtiniz. 

         1- Kesinlikle Yanlış                          3- Kararsızım                             5 - Kesinlikle Doğru 
         2- Kısmen Yanlış                              4- Kısmen Doğru 
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1. Otelimiz, çalışanların sorunlarına karşı duyarlıdır.      

2. Otelimizde çalışanlara hak ettikleri ücret verilmektedir.      

3. Otelimiz çalışanların istekleri ile yakından ilgilenir.      

4. Otelimiz her zaman çalışanlarının yanındadır.      

5. Otelimizde alınan kararlar, çalışanlar ile şeffaf bir şekilde paylaşılır.      

6. Otelimizde personel alımları, objektif bir şekilde yapılır.      

7. Otelimizde hiçbir çalışan, sebepsiz yere işinden atılmaz.      

8. Maaşlarımız tam zamanında ödenir.      

9. Departman yöneticimiz bütün çalışanlara adil davranır.      

10. Departman yöneticimiz her zaman çalışanların yanındadır.      

11. Departman yöneticimiz her zaman doğru kararlar alır.      

12. Departman yöneticimiz verdiği sözü tutar.      

13. Departman yöneticimiz çalışanların her konudaki görüş ve eleştirilerine açıktır.      

14. Departman yöneticimiz çalışanların sorunlarına karşı her zaman duyarlıdır.      

15. Çalışma arkadaşlarım yardımseverdir.      

16. Çalışma arkadaşlarım dürüst ve açık sözlüdür.      

17. Çalışma arkadaşlarım, her konuda diğer çalışanlarla işbirliği halindedir.      

18. Çalışma arkadaşlarım sorumluluk sahibidir.      

19. Her yönüyle işimden memnunum.      

20. Genel olarak işimden hoşlanmam.      

21. Genel olarak burada çalışmaktan hoşlanırım.      
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