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OZET

Tiim iilkeler son yillarda ig hayatini iyilestirmek adina ¢alisanlarin bedensel biitiinliigii
kadar ruhsal tamliginin 6neminin daha ¢ok anlasilmasi ile ¢alisma psikolojileri iizerinde daha
fazla durmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin ruhsal ve bedensel tamligin1 saglayabilmek ve
bunun ¢alisana, igverene ve ulusa verdigi maddi manevi zarar1 6nlemek icin devletler 6nemli
adimlar atarken, igverenler i¢in ciddi yaptinmlar ve calisanlara i¢in ciddi sorumluluklar
yiiklenmektedir. Bu arastirmada giderek daha 6nemli hale gelen ¢alisma psikolojisi konularini
tek bir calismada toplayarak isgorenlerin is glivenligi algisi, is stresi, tiikenmislik diizeyleri ve
ise bagliliklariin isten ayrilma niyetine etkisinin incelemesi amaglanmistir. Ayrica arastirma
ile demografik degiskenlerin tim bu degiskenlere gore farlilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaclanmastir.

Arastirma, Antalya Organize Sanayi bolgesinde faaliyet gosteren kolayda drnekleme
yontemine gore segilen firmalardaki 313 alt, orta ve ist diizey pozisyonlarda calisanlara
uygulanan anketlerle gerceklestirilmistir. Arastirma i¢in kullanilan her bir 6lgegin gegerlilik ve
giivenilirlik analizi yapilmistir. Arastirma kapsaminda sorulan sorularin cevaplanmasi i¢in elde
edilen veriler T testi, Anova, Pearson korelasyon ve regresyon analizleri ile degerlendirilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgularda, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti ile ise
baglilig1 ve is giivenligi algis1 arasinda negatif yonlii ve anlamli iligki bulunurken, isten ayrilma
niyeti ile is stresi ve tiikkenmislik arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki oldugu saptanmigtir.
Ayrica, cinsiyete, medeni duruma ve haftalik calisma saatine gore calisanlarin is giivenligi
algisi, 1§ stresi, tikenmislik, ise baglilik ve isten ayrilma niyetinin farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Egitim durumu, birimde ¢alisma siiresi, isletmenin faaliyet gosterdigi sektore ve
calisanlarin is saglig1 ve glivenligi egitimi almasina gore isgorenlerin is giivenligi algist anlamli
diizeyde farklilagsmaktadir. Meslekte ¢alisma siiresine gore ise ¢alisanlarin tiikenmislik diizeyi
farklilik gostermektedir. Ayrica calisanlarin is sagligi ve giivenligi konusunda kendini yeterli
hissetmesine gore is giivenligi algisi, is stresi, ise baglilig1 ve isten ayrilma niyetinin anlaml
Olctlide farklilastig1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Is Giivenligi Algisi, Is Stresi, Tiikenmislik, ise Baglilik, Isten Ayrilma
Niyeti



SUMMARY
INVASTIGATION OF FACTORS AFFECTING EMPLOYEES’ TURNOVER
INTENTION

In recent years, all countries have been more concerned with the psychology of working
with the understanding of the importance of the spiritual integrity as well as the physical
integrity of the workers in order to improve the business life. In this context, while governments
are taking important steps to ensure the spiritual and bodily integrity of employees and to
prevent material and moral damage to employees, employers and the nation, serious sanctions
for employers and serious responsibilities are imposed on employees, In this study, it was aimed
to investigate the effect of job security perception, job stress, burnout levels and job
commitment on job intention by collecting increasingly important work psychology subject in
one study. It is also aimed to investigate whether these variables are different according to the
demographic variables.

The survey was conducted with questionnaires applied to 313 lower, mid and upper
level employees in firms selected according to sampling method which is easy to operate in
Antalya Organized Industrial Zone. While validity and reliability analyzes of each scale used
for the research were conducted, language validity was additionally provided because of the
adaptation of the questionnaire to the foreign security on the job security perception. The data
obtained for answering the questions in the scope of the research were evaluated by T test,
Anova, Pearson correlation and regression analysises.

As a result of the research, it was found that there was a positive and significant
relationship between turnover intention and job stress and burnout, while there was a negative
and significant relationship between turnover intention and job engagement and job security
perception. In addition, it was determined that workers' job security perception, job stress,
burnout, job commitment and turnover intentions did not differ according to sex, marital status
and weekly working hours. Job security perceptions differ significantly according to education
status, duration of work in the unit, sector in which the employer operates, and occupational
health and safety training of employees. According to the duration of occupation, the burnout
level of the employees varies. In addition, according to the fact that employees feel self
sufficient about occupational health and safety, the perception of job security, job stress, job
loyalty and turnover intention varied significantly.

Keywords: Job Security Perception, Job Stress, Burnout, Job Commitment, Turnover Intention
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ONSOZ

Bu tez calismasinda, calisanlarin is giivenligi algisi, is stresi, tiikkenmislik ve ise
bagliliginin isten ayrilma niyetine etkisini incelemek amaglanmistir. Ayrica, demografik
degiskenlere gore calisanlarin is giivenligi algisi, is stresi, tiikenmisligi, ise bagliligi ve isten
ayrilma niyetinin anlaml diizeyde farklilasip farklilagsmadigi incelenmistir. Calisma ile, ¢alisma
psikolojisi konusunda yapilan ¢alismalara kaynak olabilecek nitelikte bir eser ortaya koymak
amaclanmistir. Ayrica, is glivenligi eksikligi sebebiyle yasanan is kazalari, meslek hastaliklari
ve 1s kayiplarina dikkat c¢ekerek, konuya gereken oOnemin verilmesine katki saglamak
amaglanmaktadir. Bunun yani sira bu ¢alisma giiniimiiz kosullarinda isletmeler i¢in sosyal ve
ekonomik anlamda 6nem kazanan calisma psikolojisi ile ilgili isverenler i¢in faydali bir kaynak
saglamasi agisindan 6nemlidir.

Bu ¢alismadan 6nce yiiksek lisans egitimim boyunca ders aldigim bdliim hocalarima ve
calismamin her asamasinda bilgi ve tecriibelerini benimle paylasan, her bir sorumu sabirla
cevaplayan danisman hocam Dog. Dr. Rabia BATO CIZEL’ e tesekkiirlerimi sunuyorum.
Ayrica bu c¢alismaya birlikte basladigimiz merhum danisman hocam Prof. Dr. Kemal
ESENGUN” ii sevgiyle ve rahmetle antyorum.

Tez yazim siireci boyunca bana moral ve motivasyon kaynagi olan kardeslerime, en
bliyiik destek¢ilerim olan annem ve kayinvalideme tesekkiirlerimi sunuyorum. Evladi i¢in
madden ve manen canhiras calisan ve dzellikle anket calismasinda ¢ok yardimci olan babama
ve kaympederime sonsuz tesekkiirleri borg¢ bilirim. Son olarak da sabr1 ve anlayisi ile normal

hayat akisini benim icin degistiren sevgili esime tesekkiirlerimi ve sevgilerimi sunuyorum.
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GIRIS

Diinya genelinde c¢alisma kosullart ve iiretim sistemi durmaksizin degismektedir.
Hayatin1 idame ettirebilmek i¢in ¢alismak zorunda olan insanlar bu degisime ayak uydurmakta
kimi zaman giiclik c¢ekmektedir. Degisen {iiretim sistemlerine uyum saglayamamalari
durumunda ortaya ¢ikan sonuglar giin gectik¢e giindemde daha ¢ok yer almaktadir. Uretim
sisteminde bilinen en bariz degisim siliphesiz ki Sanayi Devrimi ile gergeklesmistir. Sanayi
Devrimi ile makine yogun liretim bi¢gimine gecilmesi nedeniyle el is¢iligi yerine kitlesel tiretim
yapilmaya baslamistir. Uretimin hiz kazanmast i¢in buhar ve komiir giiciine daha ¢ok ihtiyag
duyulmustur. Ozellikle komiir elde etmek igin ¢ok zor kosullar altinda ¢alisan iscilerin kimi
zaman saglik durumu bozulmus kimi zaman ise hayatin1 kaybetmiglerdir. Bant iiretimi yapan
fabrika isgileri de makinelere uyum saglayamama, uzun saatler ¢alisma ve is ylikiiniin fazla
olmasi gibi nedenlerle zarar goérmislerdir. Bu sagliksiz ve giivensiz calisgma kosullari
sonucunda yaralanma ve Olimler artmasi ile de is giivenligi konusu daha ¢ok dikkat ¢eker
olmustur (Glivercin, 2015: 1-4).

Giivenlik insanlar icin yeme icme kadar &nemli bir gereksinimdir. Is hayatindaki
giivenlik zafiyetlerini ¢dziimlemek icin yapilan calismalar M.O. 2000 yilinda Hammurabi
Kanunlar ile baglamistir. 1919 yilinda is hayatindaki problemleri ¢6zmek i¢in kurulan
Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin konuyu ele almast ile is giivenligi konusu uluslararasi boyutta
bir konu haline gelmistir. Ulkemizde ise ozellikle Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig
isverenlere ve isgilere is giivenligi kosullarini saglamak ve kurallara uymayanlara yaptirim
uygulanir. Diinya ekonomilerinde is kazalari, meslek hastaliklari, kayiplar1 ve bunlarimin
sonucundaki maddi zararlar1 dnlemek adina ciddi ¢alismalar ve yatirimlar yapilmaktadir (Bilir
ve Yildiz, 2014: 125).

Calisanlarin fiziksel olarak giivenligi ne 6l¢iide 6nemli ise ruhsal anlamda iyilikleri de
o ol¢tide 6nemlidir. Stres bu baglamda hem is hayatinda hem de sosyal hayatta bireylerin ruhsal
ve bedensel biitiinliigiinii etkileyen onemli bir faktdrdiir. I¢sel ve digsal faktdrlerden etkilenen
stres, sadece bireyleri degil ayn1 zamanda tiretimde verimliligi de etkileyen bir faktordiir.
Sanayi Devrimi’nden bu zamana kadar iiretimde yasanan teknolojik gelismeler, rekabet yogun
bir ortam olugsturarak isverenleri bu gelismeleri takip etmeye calisanlart da buna uyum
saglamaya zorlamaktadir. Uretim sisteminin katilig1, sistemli ve disiplinli bir calisma seklini
gerektirerek calisanlar {izerinde ciddi bir baski olusturmaktadir. Baski altinda olan bireyler

strese maruz kalmakta ve yasadiklari stresle basa ¢ikamamasi sonucunda kendilerini tiikkenmis



hissetmektedir. Zorlu rekabet kosullari, asirt is yiikii, hizla degisen iiretim bi¢imi ve yogun ve
stresli is temposu ¢alisanlarin tiikenmislik yagamasina sebep olmaktadir.

Stres kavrami tiikenmislikten 6nce giindeme gelen bir konu olsa da ¢alisanlar iizerindeki
etkisi ve dogurdugu sonuglarin Onemi, stres gibi tiilkenmislige olan ilgiyi de giderek
artirmaktadir. Rekabet, iiretim kosullar1 ve ¢alisma kosullarinin sert oldugu is hayati stresi, stres
tilkenmigligi, tikenmislik ise ise devamsizligi, performans diismesini, ise bagliligin azalmasini
ve nihayetinde de isten ayrilma niyetini dogurmaktadir (Maslach ve Leiter, 1997: 837-851).

Ise baglilik elli y1l1 askin bir siire &nce moral ve ego baglilig1 kavraminin sentezlenmesi
ile literatiire girmistir (Lodahl ve Kejner, 1965: 24-33). ise baglilik tiikenmisligin tam tersi
olarak bireylerin isine kars1 istekli olmasidir. Isiyle 6zdeslesen bireyler islerini daha ciddiye
alarak basar1 odakli calismaktadirlar. Ise baglilik isten ayrilma niyeti ile dolayl bir iliskiye
sahiptir. Isine bagli olmayan bireyler isinden doyum alamaz, drgiitsel baglilig1 azalir ve isten
ayrilma niyeti artmaktadir (Mellor vd., 2003:170-186).

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilmadan &nceki son adim yani isten ayrilmanin
habercisidir. Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin isine uyum saglayamamasi, sagliksiz is kosullart
ve isyerindeki giivenlik zafiyetleri gibi pek ¢ok sebeple strese maruz kalmasi ve bunun
sonucunda da tiikenmislik yasamasi ile ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin is tatmini de
isten ayrilma niyetini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Ciinkii bir birey isinden memnun olana
kadar yeni is arayarak isten ayrilma niyeti glitmektedir. Ayn1 sekilde igsverenler de isine bagli,
verimli, kisacas1 dogru calisan1 bulmay: hedeflemektedir. Isten ayrilma niyetinin en bariz
sonucu siiphesiz ki isten ayrilmadir. Isten ayrilmanin ise kurumlar ve ¢alisanlar i¢in hem olumlu
hem de olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir.

Bu ¢alismada, ¢alisanlarin ig giivenligi algisi, is stresi, ise bagliliklar ve tiikenmislik
diizeylerinin isten ayrilma niyetine etkisini ortaya koymak amaglanmaktadir. Ayrica aragtirma
ile demografik degiskenlere gore calisanlarin is glivenligi algisi, is stresi, ise bagliliklari,
tikenmislik diizeyleri ve isten ayrilma niyetinin farklhilasip farklilasmadiginin belirlenmesi
amaclanmigtir. Arastirma, farkli sektorlerde yapilmasi nedeniyle farkli is kollarinda faaliyet
gosteren bireylerin ¢aligma psikolojilerinin ve is glivenligi algilarinin kiyaslanmasi agisindan
onemlidir. Bu kurumlarda ¢alisanlarinin is stresi, tiikenmislik diizeyi ve isten ayrilma niyetini
azaltabilmek, ise bagliligim1 ve is giivenligi algisimi artirabilmek i¢in yapacagi ¢aligmalar,
alacagr Onlemler ve verecegi egitimler icin kaynak olabilecegi i¢in faydali olacag:
diisiiniilmektedir. Ayrica bu arastirma, ¢calisma yasamina dair bir¢ok faktoriin tek bir calismada
toplanmas1 sebebiyle gelecekte yapilacak pek cok arastirmaya yol gostermesi agisindan

onemlidir.



Dort boliimden olusan ¢alismanin birinci boliimiinde, is gilivenligi kavrami, tanima,
amaci, is glivenliginin diinyada ve Tiirkiye’de tarihsel gelisimi, diinyada ve Tirkiye’de is
giivenliginin durumu, is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 kavramlar1 ve tanimlar ve konu ile ilgili
ilgili yapilan calismalar incelenmistir. Birinci boliimiin ikinci ana baghigi ise is stresi
kavramidir. Stresin tanimi, gelisimi, is Stresini etkileyen faktorler ve is stresinin sonuglari
tizerine kurulmustur.

Ikinci boliimiin ilk konusu tiikenmislik ile ilgili olup, tiikenmisligin tanimi, gelisimi,
tilkkenmisligi etkileyen faktorler, tiikenmisligin belirtileri ve tiikenmisligin sonuglari
incelenmistir. Ikinci temel konu ise bagllik ve ise bagliligin tanimi, gelisimi ise baghlik ile
ilgili yaklasimlar ve ise baglilig: etkileyen faktorlerdir. Ugiincii ve son konu ise isten ayrilma
niyeti ve isten ayrilma niyetinin tanimi, gelisimi, olusum stireci, etkileyen faktorler, sonuglar
ve isten ayrilma niyetinin 6nlenmesidir. Sonug olarak da ikinci boliim konulari ile ilgili yapilan
calismalar iizerinde durulmustur.

Ucgiincii béliimde arastirmanin yontemi, amaci, arastirma sorulari, arastirmanin hangi
calisma grubu {izerinde yapildigi, arastirma i¢in kullanilan veri toplama araci, dl¢eklerin
gecerlilik, glivenilirlik ve faktor analizlerine yer verilmistir.

Dérdiincii boliimde ise arastirma sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
Oncelikle arastirmaya katilan calisanlarin demografik degiskenlerine yonelik betimsel
istatistikler, daha sonra arastirma sorularini yanitlamaya yonelik yapilan T testi, Anova,
Korelasyon ve Regresyon analizi sonucu elde edilen hipotez testleri bulunmaktadir. Hipotez
testi sonucu elde edilen veriler baska calismalarla desteklenerek ya da kiyaslanarak
tartisilmigtir. Son olarak da arastirmanin sonuclarina kisaca deginilerek kurumlara ve

calisanlara yonelik bazi 6nerilerde bulunulmustur.



BIiRINCI BOLUM
iS SAGLIGI VE GUVENLIGI VE iS STRESINE iLiSKIN YAZIN TARAMASI

1.1. Is Saghg ve Giivenligi Tanim ve Gelisimi

Sanayi devriminden giiniimiize makinelesme ve teknolojik gelismeler sadece iiretim
sisteminde degil ayn1 zamanda ¢alisanlar {izerinde de farkl etkiler olusturmustur. 18. ve 19.
yiizyilda baglayan kitlesel iiretimler, makinelesmenin artmasi ve uzun ve agir ¢alisma kosullart,
isgorenlerin saglik ve giivenlik hususunda bazi sorunlar yasamasma neden olmustur.
Sanayilesmenin meydana getirdigi bu olumsuz g¢alisma kosullarinin sonuglar1 olan meslek
hastaliklarinin, yaralanmalarin, sakatlanmalarin ve Oliimlerin Oniine gegebilmek amaciyla
alinan onlemler is saglig1 ve gilivenligi baslig1 altinda ele alinmaktadir.

Endiistrilesme ile calisanlar zorlasan is yasamina uyum saglamakta giicliik ¢ektigi icin
is kazalar1 ve meslek hastaliklari ciddi oranda artmistir (Giivercin, 2015: 1-4). Bu sebeple is
sagligi ve giivenligi kavrami endiistrilesme ile ¢aligma hayatindaki artan riskleri, kazalart ve
hastaliklar1 minimuma indirmeyi hedefleyerek sekil almistir.

Bir igletmede calisma sirasinda, cesitli nedenlerden ortaya c¢ikan, ¢alisan sagligina,
igyerine, tesise, makine ve ekipmana, siire¢, calisma ortamina ve {lretilen {irline zarar
verebilecek olumsuz durumlardan korunmak gayesiyle ylriitilen sistemli ve bilimsel
caligmalarin biitiinliine is saghgr ve giivenligi denmektedir (Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi “CSGB”, 2016: 7).

Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin (ILO) tahminine gore, diinyada her yil 2,2 milyon
kadin ve erkek 15 kazasi ve meslek hastaliklar1 nedeniyle hayatin1 kaybederken, 270 milyon 1is
kazas1 ile 160 milyon meslek hastaligi yasanmaktadir. Ayrica, 2009 yili Diinya Saglik Orgiitii
(WHO) verilerine gore, ekonomik anlamda tilkelerin yasadigi verimlilik kaybi, is sagligi ve
giivenligi nedeniyle yapilan harcamalarin ve is kazalari, meslek hastaliklari, is giinii kayb: gibi
sebeplerle, Diinya Gayri Safi Milli Hasilasinin %4-5’1 oldugunu belirtmektedir (www.who.int/;
erigim tarihi: 1.10.2017). Bu verilere bakildiginda is giivenliginin saglanmadigi kosulda
yasanan is kazalar1 ve kayiplari tazmin edilse bile bu durum sadece ¢alisan ve yakinlarini
olumsuz etkilemekle kalmaz ayni zamanda isverenin maddi kaybina ve hatta iilke
ekonomilerini negatif yonde etkilemektedir.

ILO ve WHO 1950 yilinda isci sagligt ve is glivenligi hakkinda yaptigi tanimina gore;

Isci saghig ve is giivenligi, “Tiim mesleklerde iscilerin bedensel, ruhsal, sosyal iyilik
durumlarin1 en st diizeye ulagtirmak, bu diizeyde siirdiirmek, is¢ilerin ¢alisma kosullari

yiiziinden sagliklarinin bozulmasini onlemek, is¢ileri ¢alistirilmalari sirasinda sagliga aykirt
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etmenlerden olusan tehlikelerden korunmak, is¢ileri fizyolojik ve psikolojik durumlarina en
uygun mesleksel ortamlara yerlestirmek ve bu durumlari stirdiirmek, 6zet olarak isin insana ve
her insanin kendi isine uyumunu saglamaktir” (Ozkilig, 2005: 31).

ILO 2002 yilinda yaymladigr Giivenlik Kiiltiirti Raporuna gore is kazalar1 ve meslek
hastaliklarinin % 98’1 engellenebilir oldugunu belirtmektedir. Ancak is sagligi ve giivenligi
konusu yeterince 6nemsenmediginde is kazalarmin ve meslek hastaliklarinin ve kayiplarinin
artacagi kacinilmaz bir sonugtur. Savaslarin bir yilda insan 6liimleri bilangosu 650 bin iken is
kazalarinin 2 milyondur. Bu durum ve asagidaki rakamlar is saglig1 ve giivenliginin tizerinde
daha fazla distiniilmesi gerektigini gostermektedir (Akpinar, 2013: 37-38).

Diinyada dakikada 4 insan is kazasindan 6lmektedir.

Diinyada dakikada 640 c¢alisan is kazas1 yasamaktadir.

Diinyada giinliik 6300 is¢i is kazasi yasamakta veya meslek hastaligina
yakalanmaktadir.

Diinyada yillik 2,3 milyon is¢i is kazalar1 sonucu hayatini kaybetmektedir.
Diinyada yillik 317 milyon is kazas1 meydana gelmektedir.

Ulkemizde 2013 yilinda is kazas1 ve meslek hastaliklar1 sonucu élenlerin sayisi
1235°dur.

2013 yilinda tilkemizde is kazasina maruz kalanlarin sayist 191.389 kisidir.

ILO, is¢i saghg ve is gilivenligi kapsamini genisleterek, “Her meslekte calisanlarin
yiiksek diizeyde fiziksel, ruhsal ve sosyal bir ortama kavusturulmast ve bu durumun
stirdiiriilmesi i¢in yapilan ¢alismalarin tiimii.” olarak tanimlamaktadir (Fisek, 1993:4)

Is saglhig ve giivenligi daha genel cerceveden bakilirsa, calisanlarin sadece is ortaminda
degil, ayn1 zamanda c¢alisma ortami disinda da saglik ve gilivenligine olumlu katkilar
saglayabilecek dnlemler almayi ifade etmektedir (Akyigit, 2006: 307).

Tim bu tanimlamalardan anlasilacag: iizere is sagligi ve giivenligi, yalnizca bedenin
tamhigmi degil bireylerin ruhsal, bedensel ve sosyal anlamda tam iyiligini ve buna engel
olusturabilecek s6z konusu olan ongoriilebilir veya ani gelismelere karsi tedbirli olarak olasi
kazalar1 onlemeyi amaclar. Ayrica, is saghgi ve giivenligi is ortaminda ¢alisanlar digindaki
isgorenleri de kapsayarak c¢alisanlarin sadece is ortamindaki giivenligini degil ayn1 zamanda ise
ulasirken ve 1§ ortam1 disindaki saglik ve giivenliklerini de 6nemli kilar.

Is saglig1 ve giivenligi konusunun giderek énem kazanmasinin sebebi vaktinin ¢ogunu
calisma ortaminda gegiren insanlarin daha giivenilir ve olumlu kosullar altinda c¢aligmak
istemesi, artan i kazas1 ve kayiplari, saglik ve hayatlari tehlikeye giren ¢alisanlarin sagliksiz

ve giivensiz ¢alisma ortamindan olumsuz etkilenip verimliliginin diismesidir (Akpinar, 2013:



37-38). Bu noktada is saglig1 ve giivenligi demografik yapi, 6grenim durumu, statii, departman
farki gozetmeksizin tiim calisanlarin ruh ve beden sagligi biitiinliigiinii saglayarak onlarin
sagligini ve yasamini tehdit eden herhangi bir giivensiz durumla kars1 karsiya gelmemeleri i¢in
gerekli tiim onlemleri almay1 amaglar.

Isci saghigi, calisanm saglikli olmasi, saghigmi tehdit eden unsurlarin énlenmesi ve
iscinin saghigini bozacak etmenlerin engellenmesi konusunda uygulamalari icerirken, is
giivenligi ise daha ¢ok calisanin hayatini tehlikeye atan unsurlarin ortadan kaldirilmasi igin
gerekli onlemleri almasidir (Emgen, 2014: 467). Buradan anlasilacagi gibi isci sagligl ve is
giivenligi birbirini tamamlayan konulardir. Yani is¢i sagligi ve is giivenligi konusu, is kazalari
ve meslek hastaliklarin1 engellemek adina isyerinde alinmasi gereken tedbirleri belirleyerek

calisanlar1 bu konularda egiterek, kontrol ve denetim gérevini yapmaktadir.

1.1.1.Giivenlik, is Giivenligi ve is Giivenliginin Amaci

Giivenlik, Tiirk Standartlar1 Enstitiisii (TSE) Tiirk Standardi 18001 Is Saghg ve
Giivenligi Yonetim Sistemleri standardinda “kabul edilmez zarar riskinden uzak kalma”
seklinde tanimlanmaktadir (Tiirk Standartlar1 Enstitiisii, 2004: 3)

Is giivenligi kavrami farkli alanlarda calisma yapan arastirmacilar ve is giivenligi
lizerine ¢aligma yapan kurumlar tarafindan farkl sekillerde tanimlanmistir. Bunlardan bazilari
sOyledir:

Milli Egitim Bakanlig1 (MEB) is giivenligini, ¢alisanlarin is kazalariyla karsilasmalarini
onlemek amaciyla gilivenli ¢alisma ortamim1 saglamak i¢in alinmasi gereken kurallar ve
onlemler seklinde tanimlamaktadir (MEB, 2014: 2). s giivenligi kavramu, is¢ilerin ¢alistiklart
esnada karsilagabilecekleri tehlikelerin 6nlenmesi ya da tehlike risklerinin azaltilmasi i¢in
iktisat, istatistik, sosyoloji, psikoloji ve ergonomi gibi bilimlerden yararlanarak is kazalar ve
meslek hastaliklarin1 azaltan teknik kurallarin biitiintidiir (Tiirk Miithendis ve Mimar Odalari
Birligi “TMMOB?”, 2011: 10). Bagka tanima gore is giivenligi, isin yapilmasi esnasinda
isgliciiniin sagligini tehdit eden unsurlarin ortadan kaldirilmasina yonelik isverene getirilmis
teknik kurallarin ve sorumluluklarin tamami olarak ifade edilmektedir (Demircioglu ve Centel,
2013: 154).

Is giivenligi kayiplara sebep olan is kazalarini minimuma indirmek igin gerekli giivenlik
onlemleri ve uygulamalari bilimsel verilere dayandiran ¢alismalardir (Ceylan, 2012: 95).

Is giivenligi is hayatinda girdi-siire¢-gikt1 siirecinden kaynaklanan risklerden ve saglig

tehdit eden kosullardan korunmak i¢in uygulanan sistematik ¢alismalarin tiimiidiir (Sabanci,
2001: 283).



Is giivenligi kavramim genel baglamda isgiicii, isveren ve devlet bakimindan agiklarsak;

Is giivenligi, iiretim siirecinde meydana gelebilecek tehlikelere kars1 ¢alisanin hayatmin
ve saghigimin giivence altina alinmasi ve is saatlerinin uzunlugu, metodoloji ve bi¢imlerinin
diizenlenmesi iken genis anlamda tanimlamak istersek, devletin is iliskisinin ¢alisanlarin lehine
kurgulanmasi ve bunu ilerletmek i¢in mevcut biitiin techizatlar1 ortaya koymasidir (Eyrenci,
vd., 2004: 252-253).

Is giivenliginin amaci, iscileri risklerden, kuruluslar1 mali kayiplardan ve iiretimin
aksamasina neden olabilecek sorunlari ortadan kaldirmaktir. Bu amaca ulagabilmek i¢in isgdren
isyeri kurallarina uymali, igveren isgoreni olusabilecek kazalara ve kayiplara karsi korumali
devlet de igverenin sorumluluklarin1 yerine getirip getirmedigini denetlemelidir (Demircioglu
ve Centel, 2013).

Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) verilerine gore; 2012 yilinda meydana gelen is kazasi
sayist 74.871, is kazasi/meslek hastalig1r sonucu dlen sigortali is¢i sayis1 745 iken, 2014 yili
verilerine baktigimizda hem is kazalariin (221.366) hem de is kayiplarinin (1626) iki katindan
daha ¢ok oranda artis gosterdigini goriiyoruz (Www.sgk.gov.tr; erisim tarihi: 6.10.2017). Bu
veriler sosyal kayiplarin agik bir ifadesi iken ayn1 zamanda bize is kazalar icin gilivenlik
tedbirleri alinmasi ve is kazalar1 ve kayiplarinin tazmin edilmesi gibi sebeplerin neden oldugu
ekonomik kayiplar1 da gostermektedir. Bu is kazalari/meslek hastaliklarinin ekonomik maliyeti
dinya GSMH smm %4 1 iken, Tiirkiye’de 38 milyar tl olarak hesaplanmistir
(http://laborsta.ilo.org.;erisim tarihi:6.10.2017). Ayrica yasadigimiz asirda is hayatinda
yasanilan kazalar ve hastaliklara neden olan olumsuz kosullar savas kosullarindan ii¢ kat daha
fazla oliime sebep olmaktadir. Tiim bu ¢arpici rakamlar gosteriyor ki is giivenliginin hedefi
giivenli olmayan is ortami ve is¢i davraniglarinin sebep oldugu is kazasi ve meslek
hastaliklarina karsi tedbir almak i¢in yapilan degisimlerle sosyal ve ekonomik kayiplarin

azaltilmasidir (Ugkun vd., 2013: 57-67).

1.1.2. Is Giivenligi Gelisimi

Gegmisten gilinlimiize insanlar yeme-icme ve barinma gibi temel gereksinimlerini
karsilamak i¢in ¢alisma ortaminda hayatin1 veya sagligini tehdit eden unsurlar olsa bile
calismak zorunda kalmistir. Ancak kdmiiriin kesfi, buhar giiciinden faydalanilmasi ve sanayi
devrimi ile makine kullaniminin ve kimyasal kullaniminin artmasi ¢calisma hayatini daha riskli
kilmig bunun iizerine is¢ilerin haklarini korumak adina diinyada is giivenligi kapsaminda ilk is
yasalar1 gelismistir. Bu gelismeler farkl iilkelerde farkli zamanlarda meydana geldigi icin

diinyadaki ve tilkemizdeki gelismeleri ayr1 ayr1 degerlendirmek daha dogru olacaktir.


http://laborsta.ilo.org.;erişim

1.1.2.1. Diinyada Is Giivenliginin Tarihsel Gelisimi

Insanlar hayatini idame ettirebilmek i¢in temel gereksinimlerini karsilamak, dolayisiyla
calismak zorundadirlar. Insanligin varolusu ile gereksinimler calisma hayatini, calisma
hayatindaki olumsuz durum ve kosullarda 6nlemler alma zorunlulugunu dogurmustur. Boylece
is giivenligi ile ilgili alismalara da ¢ok eski tarihlerde baglanmistir. Is giivenligi ile ilgili bilinen
ilk kanun M.O. 2000°li yillarda Babil Imparatoru kurucusu olan Hammurabi tarafindan
uygulanan Hammurabi Kanunlar1’dir. Bu kanunlara gore;

“Ciirtik yapilan binanin ¢6kmesi sonucunda bina sahibi hayatin1 kaybederse, miiteahhit
6limle cezalandirilir saglam yapilan binanin ¢okmesi ve maddi hasar olmasi durumunda ise
miiteahhit hem yeni bir bina insa etmek hem de bina sahibinin biitiin masraflarin1 karsilamak
zorundadir” (http://web.deu.edu.tr; erisim tarihi: 8.10.2017).

Bu hiikiimlerden anlasildig: tizere igveren gilivenli ve saglam bir is yapmadiginda bunun
bedelini en agir bicimde 6demek zorundadir.

Giiniimiizde bile karsil11 olan ulasilabilen en eski is giivenligi ile ilgili calismalar M.O.
400’li yillarda Roma’da yapilmistir. Yunan tarihgisi Heredot enerjisi yiiksek besinler
tilketmenin calisanlarin verimliligini artirmak i¢in gerekli oldugundan s6z etmistir.

M.O. 460-370’li yillarda Hipokrates’e ait oldugu diisiiniilen Corpus Hippocratium adli
kitapta Hipokrates ilk kez meslek hastaliklarindan bahsederek kursunun halsizlik, kabizlik, felg,
gorme sorunlari, bulant1 gibi olumsuz etkileri oldugunu ifade etmistir (Kilkis, 2014: 28). Platon
M.O 254-184’lii yillarda is esnasinda esnaf ve zanaatkarlarin yasadiklari sakatlanmalardan soz
etmistir (Erkan, 1972: 6). M.O. 200 yillarinda Nicander, Hipokrates’in ¢alismasini ilerleterek
kursunkoligi ve kursun anemisini incelemis ve ozellikleri {izerinde ¢alismistir. Bu dénemden
sonra is sagligi konusunda yapilan ¢alismalarda sadece sagliksiz kosullarin is¢ilerde meydana
getirdigi hastaliklar tespit etmekle kalinmamis ayn1 zamanda bu olumsuz kosullarin iscilere
verdigi zarar1 6nlemek adina tedbirler alinmasindan bahsedilmistir. M.S. 23-80°1i yillarda Plini,
tozlu ortamda calisan iscilerin tozu maskelemek icin baglarina torba gegirmelerini soylemistir.
Juvenal ise demircilerin g6z ve varis problemlerinin meslekten kaynaklandigini agiklarken
bunlara kars1 gerekli tedbirlerin alinmasi gerektigini belirtmistir. (Yildiz vd., 2008: 21).

Bu donemlerde insan sagligi ve hayati igin risk olusturan mesleki problemleri
vurgulayan bilim adamlar1 olsa da riskli islerde herhangi bir kayipta yerini kolaylikla
doldurabilecekleri mahkumlar, tutsaklar ve koleler calistirildigi i¢in is¢ilerin hastalanmasi veya
yagsamlarini yitirmesi gibi ciddi problemler olmasina ragmen ¢aligma hayatindaki saglik ve

giivenlik kavramlar toplumsal farkindalik olusturamamistir (Bilir ve Yildiz, 2014: 7).


http://web.deu.edu.tr/

Is giivenligi konusu, makinelesme ve is isleyisi gelistikce zamanla ilgi goren bir konu
haline gelmeye baslamistir. 1493-1541 yillar1 arasinda “De Morbis Metallicis” adli is
hekimliginde ilk kitapta maden iscilerinin yasadiklar1 hastaliklar1 incelemis ve bu
hastaliklardan korunmak i¢in alinmasi gereken tedbirlerden s6z etmistir (Uslu, 2014: 3-4).

Georgius Agricola 1494-1555 yillarinda metaliirji, madencilik ve jeolojiyi anlatan eser
yazmis ve bu eserinde maden ocaklarinin havalandirma yoluyla tozdan arindirilmasi gerektigini
ifade etmistir. Ayrica bu eserinde ¢alisma esnasinda olusabilecek kazalarinin engellenmesi i¢in
tavsiyelerde bulunarak is-saglik iliskisini net bigimde gdstermistir (Oztiirk, 2008: 20).

Maden ocaklarinin zamanla derinlesmesi ve koruyucu hi¢bir 6nlemi olmayan is¢ilerin
her an sakatlanmasi, hastalanmasi ve yasamini yitirmesi ile artan kayiplar neticesinde maden
is¢ilerinin esleri birden fazla kere evlenmek zorunda kalmis, bu da sosyal bir probleme neden
olmustur. Bu durumda hem is¢ilerin yagamlarini riske atmamak i¢in hem de sosyal sorunun
ortadan kaldirilmasi adina ilk kez ¢aligsma kosullarini diizenleme fikri ortaya ¢ikmistir. Boylece
tarihte bir ilk olarak is¢inin saglik biitiinliigliniin korunmasi ve is giivenligi kavrami giindeme
gelmistir (Bilir ve Yildiz, 2014: 7-8).

Italyan Bernardino Ramazzini, 1713 yilinda “De Morbis Artificum Diatriba” adli
eserinde is sagligl ve giivenligi konusunu bilimsel olarak ele almistir. Ramazzini bu kitapta
is¢ileri kazalara ve mesleki hastaliklara kars1 korumak i¢in tedbirler alinmasini tavsiye etmistir.
Ramazzini meslek hastaliklari ile ilgili yaptig1 calismalarla taninmis ve is sagliginin kurucusu
kabul edilmistir. Is saglig1 ve giivenligi ile ilgili kayda deger 6nerilerde bulunmus, heniiz 18.
yiizyilda uygun ¢alisma ortami saglanmasi ve dogru ise dogru is¢i uyumlamasinin is verimine
olumlu katki saglayacagini agiklamistir (Gerek, 2006: 3; Yildiz vd., 2008: 21).

Ramazzini ile i saglig1 ve glivenligi ile ilgili bilimsel anlamda geligmeler olsa da asil
gelismeler Ingiltere’de endiistri devrimi ile ortaya ¢ikmigtir. Komiir ve buhar giiciiyle iiretimin
hiz kazanmasu, el isciliginin yerini seri ve toplu liretime birakmasi, makinelesmenin artmast
gibi sebeplerle ortaya ¢ikan uzun ve yorucu ¢alisma saatleri, ¢alisanlarin makinelere ve ise
uyum saglamast i¢in gerekli egitimi almamasi, ¢alisma ortaminin giivenli olmayis1 meslek
hastaliklarina ig kazalarina ve kayiplarina neden olmustur (Bilir ve Yildiz, 2014: 13-15).

Sanayi devrimiyle gelisen teknolojilerle artan makinelesme, bant iiretimi yapilmasini
saglarken ayn1 zamanda bu gelisen makinelere ayak uyduramayan iscilere zarar vermistir.
Isciler baslarina gelen sakatlanma ve hastaliklardan dnceleri makineleri sorumlu tutsa da daha
sonra asil problemin koruyucu 6nlemlerin alinmamis olmasini anlamisgtir (TMMOB; 2012: 7).

1788 yilinda Robert Owen kisisel ¢oziim {ireterek sahip oldugu fabrikada ¢alisan ¢cocuk

iscilerin gordiigii olumsuz muamelelere karst “Baca Temizleme Kanunu” ¢ikarmistir. Owen
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ayn1 zamanda fabrikasinda bulunan isgdrenleri i¢in tibbi miidahale olanagi saglayarak hem
bireysel anlamda hem de hukuki anlamda ilk gelismelere imzasin1 atmigtir. Ingiliz parlamenter
Antony Ashly Cooper uzun ¢alisma saatlerini kisaltmak, madende ve diger fabrikalarda ¢alisan
¢ocuk ve kadinlar1 olumsuz c¢alisma kosullarindan korumak adina kanunlar c¢ikarilmasi
gerektigini ileri siirmiistiir ve 1802°de “Ciraklarin Sagligi ve Morali” adli kanun ¢ikarilmistir.
Devletin is giivenligi ile ilgili ¢ikardigi bu ilk yasa ile galisma siiresinin giinlilk 12 saati
gecmemesi gerektigi belirlenirken ¢alisma ortaminin havalandirilmasi ve senede iki kez
boyanmas1 mecbur tutulmustur. 1833’te Michel Sadler’m 6nerisi ile Ingiltere’de yeni kanun
olan ‘‘Fabrikalar Yasasi’’ kabul edilerek yasi 9’dan kii¢iik cocuklarin ¢aligtirilmasi 18’den
kiigiik ¢ocuklarin ise 12 saatten fazla caligtirllmasi yasaklanirken ayni zamanda fabrikaya
denetci tayin etme zorunlulugu getirilmistir. Is giivenligi bu kanun ile ilk kez hukuki olarak
devletin sorumluluk alanlarina katilmistir. 1842°de 10 yasindan kii¢iik ¢ocuklarin ve kadinlarin
madende ¢alismasini engellemek i¢in yasal diizenleme yapilmistir. 1844°te risk igeren islerle
ugrasan isgiicliyle fabrikadaki hekimin ilgilenme zorunlulugu ¢ikarilmistir. 1847 yilinda ise
calisma saati diizenlenerek “On Saat Yasas1” ylirtirliige girmistir (TMMOB, 2012: 7-8; Gengler,
2007: 16; Oztiirk, 2008: 22).

Is saglig1 ve giivenligi ile ilgili kanunlar 1840°ta Isvigre’de, 1841°de Fransa’da, 1849°da
ise Almanya’da yiiriirliige girmistir. Bu donemde Amerika’da eyaletler iscileri endiistriyel
devrimin getirdigi sagliksiz ve giivenli olmayan calisma kosullarindan korumakla
yetkilendirilmistir. Is giivenligi konusuna &nciilik eden Massachusetts’te ¢ocuk yastaki
calisanlar i¢in kanun diizenlenmistir. Amerika’ya esas katkiy1r Alice Hamilton (1869-1970)
isverenlerin olumsuz yaklasimlarina ragmen kursun sanayiindeki zehirlenmeleri arastirarak ve
daha iyi calisma ortam1 olusturabilmek i¢in kontrol sistemleri gelistirerek saglamistir. 1922
yilindan sonra ise sosyalist iilkeler is giivenligi anlaminda egitim-aragtirma merkezleri ve
enstitiiler kurmusglardir (www.mmo.org.tr; erisim tarihi: 20.10.2017).

Endiistri devrimi ile iilke bazinda gelisen is giivenligi daha sonralar1 uluslararasi boyut
kazanmak zorunda kalmistir. Calisan maagslarinin artmasi ve calisma saatlerinin azaltilmasi gibi
degisiklikler ve bu degisimlerin sonucunda dogan yiiksek maliyetler lilkeler arasindaki rekabeti
adil olmaktan uzaklastirmistir. Bu nedenle de yeryiizii kaynaklarinin adaletli dagilimi i¢in
imzalanan Versay Antlagsmasinda uluslararasi islevi olan bir ¢alisma orgiitiiniin gerekliligi s6z
konusu olmustur. 1919°da ILO is hayatindaki ortak sorunlari tespit ederek bunlari1 uluslararasi
boyutta ¢dziimlemek amaciyla kurulmustur. ILO ¢alismalarinda 6zellikle hamile ve ¢ocuklara

kars1 daha korumaci yaklagsmistir (Bilir ve Yildiz, 2014: 18-19).
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ILO giiniimiize kadar bir¢ok karar uluslararasi kararlar ve sozlesmeler diizenlemis
bunlarin 70 kadar is glivenligi ile alakalidir. ILO’nun Filedelfiya Bildirisi’nde yer alan ‘Biitiin
1s sahalarinda iggdrenlerin yasamlarinin ve olas1 meslek hastaliklarindan biitiiniiyle korunmas1’®
ifadesi ile uluslararasi diizeyde is glivenligine verilen onem artmistir (Gengler; 2007: 17).
Zamanla igverenler ¢alisanlari i¢in glivenli bir ortam olusturmanin onlarin aktivasyonunu ve
verimliligini dogrudan etkiledigini bunun i¢in de is giivenligi konusuna daha fazla 6nem

vermeleri gerektigini fark etmislerdir (Fitz-Enz, 1999: 10).

1.1.2.2.Tiirkiye’de is Giivenliginin Tarihsel Gelisimi

Is giivenligi tipki diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de is hayatinin degismesiyle birlikte
zaman iginde onem kazanmustir. Tirkiye’de de endiistri devrimi ile birlikte is kazasi ve
kayiplarindaki artis nedeniyle is giivenligi ciddiye alinmaya baslanmistir. Diger uluslarda
oldugu gibi ililkemizde de endiistri devrimi neticesinde is giivenligi ile ilgili yasal ve bilimsel

aragtirmalar yapilmistir.

1.1.2.2.1.Cumhuriyet Oncesi Dénemde Is Giivenliginin Tarihsel Gelisimi

Osmanli Devleti’nde Avrupa iilkelerine gore sanayi gelisimi yavas ve gec oldugu halde
bu iilkelerde oldugu gibi Osmanli Devleti’nde de komiir madenleri is glivenligi agisindan en
kritik yer olmustur. Sanayi devriminden 6nce ise, Osmanli Devleti’nde iiretim kiiciik el sanatlari
ve atdlyelerden Gteye gidememistir. Calisanlar arasinda hiyerarsik bir yapi bulunurken is
hayatindaki igveren-calisan iligkisi dine dayali bir kanun olan Mecelle ile diizenlenmistir. Lonca
gelenekleri ile ise Mecelle yasasi dahilinde olmayan is hayatindaki ¢alisma sartlar1 tertip
edilmektedir (Y1ldiz vd., 2008: 21).

Tanzimat’tan 6nce yalnizca zanaatkarligin oldugu ¢alisma yasamina esnaf kuruluslari
yon vermektedir. Dinsel yapiya dayanan esnaf kuruluslar: esnaf birlikleri bigciminde zaviye ad1
altinda isleyisine devam etmektedir. Sonralar1 zaviyeler yerine is giivenligi hususunda birtakim
caligmalarda bulunan loncalar var olmustur. Loncalarda teaviin sandig1 isimli yardim 6rgiitiiniin
15 giivenligi ile ilgili ilk calismay1 yaptigi sdylenebilir. Bu calisma yasi nedeniyle calisamayan
veya hastalik ya da sakatlik yasayan calisanlara yardim {izerine kurulmustur (Oguz; 2013:57).

Tanzimat ile artan sanayilesmeyle Osmanli Devleti’nin de diger iilkeler gibi kdmiir
gereksinimi artmistir. Olumsuz kosullarda ve agir sartlarda ¢alisarak komiir iiretimini artiran
iscilerin akciger hastaliklar1 yasamasi iiretimi azaltarak is giivenligi konusunda &nlemler
almasini gerekli kilmistir. Bunun tlizerine 1865 yilinda is giivenligi ile ilgili ilk resmi belge olan
Dilaver Pasa Nizamnamesi hazirlanmistir. Bu nizamnamede ¢alisma sahasinda bir hekim

olmasina, ¢aligsanlarin ¢aligma siiresine, tatil vaktine, mola ve barinma alaniyla ilgili maddeler
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yer almaktadir. Tiizlik liretimi artirmak amaciyla hazirlansa da is kazas1 ve meslek hastaligiyla
ilgili bir madde icermese de is giivenligi ile ilgili ilk belge olmasi nedeniyle énemlidir (ileri,
2014: 25).

Is giivenligi acisindan onemli bir diger ¢alisma ise, 1869 yilinda ¢aga uygun
sayilabilecek Maadin Nizamnamesi’ dir. Bu nizamname ile isveren is kazalarini 6nlemek igin
tedbirler almakla ve g¢alisanlar i¢in giivenli calisma ortam1 saglamakla miikelleftir, is kazasi
yasayan c¢alisanlara ve neticesinde hayatin1 kaybeden calisanlarin ailesine mahkemece
belirlenen miktar isverenden tazmin edilmekte, isverenin kurallara uygun bi¢imde tedbir
almamasi1 durumunda ger¢eklesen kazalar sonucunda ise tazminat belirli miktarda
arttirilmaktadir. Ayrica isveren is sahasinda bir doktor ve yeterli ilag ve malzeme olan eczane
bulundurmakla da miikelleftir (Arici, 1999: 39-37).

Maadin Nizamnamesi Dilaver Pasa Nizamnamesi’ ne gore daha genis kapsamli ve
bugiiniin kosullarina daha uygun olmasina karsin isverenler nizamname kurallarina is hayatinda
yer vermemistir. Bunlarin yani sira, daha ¢ok toplumsal destek amagli maddeler iceren diger
calismalar ise Tersanei Amiriye ve Mesnsip Iscilerin Emeklilikleri Hakkinda Tiiziik, Hicaz
Demir Yolu Memur ve Hizmetlilerine Hastalik ve Kaza Hallerinde Yardim Tiiziigii, Askeri
Fabrikalar Tiizigli’ diir (Erkan, 1972: 14).

Birinci Biiyiik Millet Meclisi doneminde savas nedeniyle durmaksizin ¢alisan maden
ocaklarinda artan is kazas1 ve meslek hastaliklarindan dolay1 meclisin iktisat Vekili calisanlarin
iktisadi, saglik ve toplumsal refahlar1 ic¢in iki yonetmelik ortaya koymustur. Bunlarmn ilki
Zonguldak ve Eregli Havzasi Fahmiyesi’'ndeki Mevcut Komiir Tozlarinin Amele Menafii
Umumiyesine Fiiruhtu ile ilgili 28 Nisan 1921°de ¢ikarilan 114 sayili kanundur. Kanun ile
komiirden arta kalan tozundan elde edilen kazang ile ¢alisanlarin gereksinimleri karsilanmistir.
Ikici kanun ise Eregli Havzai Fahmiyesi Maden Amelesinin Hukukuna Miiteallik 10 Eyliil
1921°de ¢ikarilan 151 sayili kanundur. Bu mevzuat ile is giivenligini saglamak i¢in maden
calisganlariin is kosullariyla ilgili diizenlemeler yapilmistir (Sakar; 1998:35, TMMOB,;
2012:11);

. 18 yasinin altindakilerin maden ocaklarinda ¢alistirilmasinin yasaklanmasi,
. Isbas1 siiresinin giinde 8 saat ile simirlandirilmast,

. Mesai harici ¢alismalarin iicretlendirilmesi,

. Calisanlarin dinlenmesi i¢in uygun yerin temin edilmesi,

. Is sahasinda doktor ve eczanenin bulundurulmasi,

. Ise yeni giren calisanlarin is hakkinda bilgilendirilmesi ve egitim gdrmesi,

. Asgari ticretin belirlenmesi i¢in devlet-is¢i-igveren kurulunun toplanmast,
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. Is kazasmm o6liimle sonuclanmasi Ve isverenin hatali bulunmasi durumunda
calisanin ailesine tazminat 6denmesi.

Is giivenligi ile ilgili yasa ve diizenlemelerin sadece maden calisanlari icin gegerli olma
sebebi, mevcut donemde komiir madenciligi haricinde endiistri dali bulunmamasidir. Ayrica
cikarilan yasa ve tliziiklerin amaci tiretimi artirmak ve calisanlardan maksimum diizeyde
yararlanmak olsa da yani direkt is giivenligi i¢in ¢cikmis olmasa da is giivenligi agisindan 6nemli

ve kaliteli galigsmalar olmustur (Gerek, 2006: 6).

1.1.2.2.2. Cumhuriyet Sonras1 Donemde Is Giivenliginin Tarihsel Gelisimi

Cumbhuriyet’in ilan1 ve sonras1 ddonemde sanayilesmenin 6neminin anlagilmasi ile artan
sanayilesmeyle meydana gelen is kazasi ve kayiplarina karsi daha fazla 6nlem almanin
gerekliligi fark edilmistir. Is giivenliginin daha énemli hale gelmesi ile bugiinkii is giivenligi
uygulamalari Cumbhuriyet’in ilanindan sonra alinan kararlarla ve kabul edilen kanunlarla
olusmustur.

2 Ocak 1924°te cikarilan 394 sayili Hafta Tatili Kanunu Cumbhuriyet’in ilanindan
sonraki ilk hukuki ¢aligmadir. Bu yasa ile ¢alisanlarin haftada bir giin tatil yapmasi mecburi
hale gelmistir (leri, 2008: 86).

4 Ekim 1926°da yiiriirliige giren Borglar Kanunu dénemin en kapsamli yasasidir. Bu
kanununun 112. maddesine gore is kazasi nedeniyle hukuki mesuliyetine karsin isveren
calisanina sigorta yaptirmakla miikelleftir, 332. maddesine gore ise igveren ¢alisanina sagliga
uygun caligma ortami saglamak ve calisan isyerinde yasiyorsa sagliga uygun yatacak yer
gostermekle yiikiimlidiir (Borglar Kanunu, 1926: 112-332).

1930’da onanan Umumi Hifzissihha Kanunu ¢alisanlarin saglik tamligini korumak i¢in
¢ikarilan ilk kanundur. Bu tarihte ¢ikan ve is sahasinin denetlenmesi agisindan 6nem arz eden
diger kanun ise Belediyeler Kanunu’dur. Bu kanuna gore, belediyeler is makinelerini ve ortaya
konan {iriinii insanlarin saglig1 ve giivenligi bakimindan zararli olup olmadigini denetlemekle
gorevlidir. Umumi Hifzissithha Kanunu ile de dogumdan 6nce ve sonra hamilelerin, ¢ocuk ve
kadinlarin ¢alisma sartlari, c¢alisanlarin is sahasinda bulunduklar1 siirece emniyetlerinin
saglanmas1 ve is sahasinda eczane, doktor ve revir bulundurulmasi zorunlu hale gelmistir
(Oguz, 2013: 63).

Tiirkiye 1932 yilinda ILO’ya iiye olmus ve bugiine kadar ILO ile 57 s6zlesme kabul
edilmis ve 53 tanesi yiiriirliige girmistir. Ulkemizde 77 (is saghg ve hizmetleri), 115 (is
giivenligi), 119 (is¢i sagligi ve calisma kosullart), 127 (is kazalarinin 6nlenmesi) ve 138 (is
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sagligi ve giivenligini gelistirme) sayili sdzlesmeler yiiriirliiktedir (www.ilo.org.; erisim tarihi:
3.12.2017).

1936°da ¢ikan 3008 Sayili Is Kanunu ile iilkemizde ilk kez sosyal sigortalarin temeli
olusturularak, is gilivenligi ile ilgili sistemli diizenlemeler yapilmistir. Meslek hastaliklari, is
kazalar1 ve analik sigortasi uygulamasi yliriirliige konmustur. Bu yasa ile mesai siiresi, ek
calisma saatleri, is giivenligi, komiir madeni iscileriyle ilgili kapsamli tiiziik hazirlanmistir.
3008 say1li kanun II. Diinya savasi nedeniyle ancak 1945 yilinda Is Kazalar1 Meslek Hastaliklar
ve Analik Sigortalar1 Kanunu ile uygulanabilmistir. (TMMOB, 2012: 12; www.sgK.gov.tr;
erigim tarihi: 4.12.2017).

7 Haziran 1945’te Calisma Bakanligi kurulmus 1946°da ise Calisma Bakanligi’nin
Kurulus ve Gorevleri Hakkinda Kanun’da sosyal giivenlikte bakanlifin gorevleri iginde
tanimlanmistir. Boylece is gilivenligi bakanlik seviyesinde de o©Onemli hale gelmistir
(Www.csgb.gov.tr; erisim tarihi: 4.12.2017). 9 Haziran 1949’da iilkemiz uluslararasi bir 6rgiit
olan WHO’ya iiye olmus bu da iilkemizde is giivenligine verilen Onemin arttigini
gostermektedir.

1961 Anayasasi’nda “Sosyal ve Iktisadi Haklar ve Odevler” bashig altinda iscilerin
yasina uygun iste konumlandirilacagi, iscilere dinlenmek i¢in yeteri kadar zaman taninacagi,
risk igeren iglerde calisanlar i¢in uygun kosullarin saglanacagi gibi caligmalari devletin
yapacag ifade edilmistir (Kilkis, 2014: 43). 1967°de 1936 yilinda yiiriirliikte olan 3008 Sayili
Is Kanunu’nun yerine, dénemin ihtiyaglarina cevap veremedigi icin 931 Sayili Is Kanunu
yiriirlige konmustur (Yildiz vd., 2008: 26).

1968°de ILO’nun finansman olmasina bagli olarak Is Saglig1 ve Giivenligi Arastirma ve
Gelistirme Enstitiisii kurulmustur. Is kazalar1 ve meslek hastaliklarmin saptanmasi ve gerekli
tedbirlerin alinabilmesi adina merkez sehirler segilerek bu konuda bilimsel olarak arastirmalar
yapilmistir. Calisanlar1 teknik agidan bilgilendirmek i¢in is kazasi ve meslek hastaliklar
hakkinda uzmanlar yetistirilmesi hedeflenmistir (Fisek, 2008).

1971°de 931 Sayili Is Kanunu yerine 1475 Sayili Is Kanunu ¢ikarilmus, is giivenligi ile
ilgili is kazas1 meslek hastaliklarindan korunmak adina onleyici ¢oziimler arastirilmis ve
uygulanmasi i¢in yeni ¢aligmalar yapilmistir.

1975’te Ankara ve Istanbul’da meslek hastaliklar1 hastaneleri kurulmustur. Bu
hastanelerle is kazalarim1 is sahasinda gozlemlemek, gerekli onlemleri almayr 6nermek ve
meslek hastaliklarina neden olan etkenleri belirlemek dolayisiyla bunlart ¢oziimlemek
hedeflenmis olsa da gerekli detayli incelemeleri yapamadiklari i¢in hedeflerine ulagsmaya

yonelik sonug elde edememislerdir (Oguz; 2013:63).
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1982°de yiiriirliige konulan bugiin hala uygulanilan Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasinda
giinimiiz i giivenliginin  hukuki boyutunu olusturan maddeler bulunmaktadir
(www.tbmm.gov.tr.; erisim tarihi: 6.12.2017). 22 Mayis 2003’te onaylanan 4857 Sayil Is
Kanunu’nun yiiriirliige konulma sebebi zamanla iiretim modelinin degismesi ve WHO ile ILO
gibi uluslararasi orgiit standartlarini yakalayabilmektir (Demircioglu ve Centel, 2013: 42-43).
Bu kanun ile ¢alisanlardan ¢ok igverene refahina yonelik ¢aligmalar yapilmis bu da riskli bir isi
ve dolayisiyla issizligi, isten atilma ihtimalini, giivensiz bir isi dogurmustur (Is Kanunu, 2003,
4857; www.resmigazete.com; erisim tarihi: 7.12.2017).

20 Haziran 2012°de onaylanan 6331 Sayili is Saghig1 ve Giivenligi Kanununun 4857
Sayili Is Kanunundan farki galisan sayis1 sinirlamasi olmadan (50) 6zel ve kamu sektoriinde is
giivenligi ile ilgili hiikiimlere uyulmasi zorunludur. Ayrica is sahasinda doktor, saglik personeli
ve is glivenligi uzmani olmas1 mecbur kilinmistir (Oguz; 2013:98). Bu yasa ile is glivenligini
olusturmak, is yerini mevcuttan daha giivenli ve daha sagliga uygun kosullara getirmek ve bu
konuda isverene ayrica ¢alisana diisen gorev ve haklari ifade etmek amaclanmustir (Is Saghg
ve Giivenligi Kanunu, 2012, 6331). Bu kanun calisandan ¢ok isverene sorumluluklar getirerek
biitiin is kollarin1 ve biitiin is¢ileri (stajyer, ¢irak) kapsamistir (Kilkis, 2014: 47).

11-15 Eyliil 2011°de iilkemizin de katildig1 Diinya Is Saghig1 ve Giivenligi Kongresi is
giivenligi konusunda iilkeler arasi bilgi paylasimi saglamak igin 19. Kez Istanbul’da
toplanmustir.

Bugiin iilkemizde CSGB, Saglik Bakanligi ve Milli Savunma Bakanlig1’nin is giivenligi
ile ilgili tanimlanmis gorev ve mieyyideleri vardir. Cumhuriyetin ilan1 ve sonrast donemde
tilkemizde is giivenligi konusunun 6nemi daha ¢ok anlasilirken is glivenliginin saglanabilmesi
icin tliziikk ve kanunlar ¢ikarilmis, bakanlik seviyesinde ¢alismalar yapilmistir. Bu ¢alismalara
ragmen Tablo 1.2°de goriildiigi gibi is kazasi, is kayiplart ve meslek hastaliklarinda bir degisim
kaydedilmemistir. Bunun sebebinin yetersiz is gilivenligi egitimleri, ¢aliganlarin is glivenligi
kurallarin1 net olarak anlayamamasi ve isverenin koydugu kurallarin yetersiz oldugu

diistiniilmektedir.

1.1.3. Diinyada ve Tiirkiye’de Is Giivenliginin Durumu

Is saglhig ve giivenligi tiim uluslarca énemli kabul edilen uluslararas1 kurumlarca (ILO,
WHO, Avrupa Birligi “AB”) iizerinde ¢alisilan temel bir konudur. ILO’nun (2016) sundugu
verilere gore diinyada her yil 270 milyon is kazas1t meydana gelirken 160 milyon is¢i meslek
hastaligr yasamaktadir. Bu is kazast ve meslek hastaliklarmin 2,7 milyonu ise Oliimle

sonuglanmaktadir. Diinyada 15 saniyede 160 isgdren is kazas1 gegirirken 1 iggdren yasamini
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yitirmektedir. Bir giin i¢erisinde 1 milyon is kazasi yasanirken 4932 isci is kazasi ve 1096 is¢i
meslek hastalig1 nedeniyle 6lmektedir. SGK verilerine gore tilkemizde ise, giin igerisinde 172
is kazasi yasanirken bunlardan 4’ii 6liimle sonuglanirken 6 kisi siirekli is gérmez hale
gelmektedir. Tiirkiye’de 2014 yilinda yasanilan is kazas1 221.336 iken meslek hastaligi 494,
verilen kayip ise 1626’dir. ILO (2016) verilerine gore Oliimle sonuglanan is kazalari
bakimindan Tiirkiye diinya tilkeleri arasinda {igiincii siradadir.

Eurostat verilerine gore, AB’de bir yilda 6,9 milyon is kazasi, 23 milyon meslek
hastaligi, 167 bin is kayb1 olmaktadir. 2013 yili AB iilkelerinin 6liimle sonuglanan is kazasi
rakamlarini inceledigimizde Tiirkiye 1360 is kaybiyla tiim AB iilkelerinden en az iki kat daha
fazla is¢i kayb1 yasanmistir. AB iilkeleri ile kiyaslayacak olursak toplam 191.389 is kazasi ile
27. sirada yer almaktadir. Ayrica Avrupa Birligi ilerleme Komisyonu 2011 yili raporunda,

Tiirkiye i¢in ‘Smirh dlgiide iyilesme gostermistir.” seklinde yorumda bulunmustur.

Tablo 1.1 AB Ulkeleri Is Kazas1 Raporu

Is kazalar1 (4 is giinii rapor gerektiren)

Toplam Erkek Kadin Toplam 6liimciil is
kazalar1

EU-28 3176640 2183494 992870 3739
Belgika 65587 46812 18771 52
Bulgaristan 2246 1600 646 117
Cekya 42306 29797 12509 118
Danimarka 54157 31920 22041 38
Almanya 847370 631819 215552 500
Estonya 6 288 4 097 2191 15
Irlanda 18 115 12 503 5583 47
Yunanistan 3410 2551 859 28
Ispanya 387 439 264 010 123430 280
Fransa 724 662 454 997 269 664 589
Hirvatistan 11 559 7 686 3981 25
Italya 313312 225 263 87 049 522
Kibris 1513 1145 468 5
Letonya 1725 1154 571 41
Litvanya 3120 2025 1092 55
Liiksemburg 7183 5701 1482 10
Macaristan 19 491 12 674 6017 81
Malta 2632 2235 397 4
Hollanda 87 964 55 567 32 397 45
Avusturya 55418 51 352 14 066 126
Polonya 75 274 50 294 25980 263
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Portekiz 130 153 93003 37 150 160
Romanya 3395 2629 767 272
Slovenya 12314 9312 3002 25
Slovakya 8552 5910 2642 40
Finlandiya (*) 47432 32530 14 802 22
Isveg 35295 19 595 15700 40
Ingiltere 244 948 155842 88 064 239
Izlanda (*) 1787 1182 605 0
Norveg 10 100 6 243 3065 61
Isvigre 86 346 68 492 17 854 74

Not: ESAW cercevesinde rapor edilen 6liimciil olmayan kazalar en az dort takvim giiniinde igten yoksun olma

olasilig1 tastyan kazalardir. (*) 2013
Kaynak: http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Accidents_at_work_statistics

tarihi:10.12.2017)

(erisim

Is giivenligi konusunda yetersiz gelisim iilkeler icin is kazas1 ve kayiplarmin yan1 sira
is giinii kayb1, motivasyon eksikligi, verimsiz iggiicii, liretimde aksama, tazminat 6denekleri, is
gormezlik 6denekleri, saglik hizmetleri gibi milli geliri daraltmaya sebep olacak ek harcamalara
neden olur ki bu harcamalar ILO verilerine gore ulusal gelirin %4’iine denk gelmektedir. Bu
oran diinya gelirinin 3 trilyon dolarinin iilkemizin ise 4 milyon TL’sinin sosyal giivenlik
sistemindeki ekonomik kayba tekabiil ettigini gostermektedir. (CSGB, 2009; CSGB, 2013).

SGK istatistiklerine gore, Tiirkiye’de son 20 yilda is kazasi rakamlari diisse de oranlari
hala yiiksektir. Son 20 yilda calisan sayis1 3 kat artarken ¢alisan kayiplart da neredeyse 2 kat
artmistir. Ulkemizde dliimle sonuglanan is kazalar (mortalite) Avrupa iilkelerine kiyasla daha
sik meydana gelmektedir. Tiirkiye’de 2014 yilinda mortalite oran1 11,6 iken Avrupa iilkelerinde
bu rakam 1 ile 6 arasindadir. Her ne kadar giinlimiizde mortalite orani 20 y1l 6ncesine gore daha

az olsa da bu oranlarda anlamli bir azalma gézlenmemistir.

Tablo 1.2 is Kazalan, Tiirkiye, 1995-2014

Yil Calisan Is  kazasi | 100 cahsan | Oliim sayim | Mortalite Fatalite hizi
Sayis1 x1000 | sayisi basina is hizr* ** (binde)
kazasi (yiizbinde)

1995 4411 87960 1.99 919 20,8 10,4

2000 5254 74947 1.42 731 13,9 9,8

2005 6919 73923 1.06 1048 15,1 14,2

2006 7819 79027 1.01 1583 20,2 20,0

2007 8505 80602 0.94 1043 12,3 12,9

2008 8803 72963 0.82 865 9,8 11,9

2009 9030 64316 0.71 1171 13,0 18,2
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2010 10031 62903 0.63 1444 14,4 23,0
2011 11031 69227 0.63 1700 15,4 24,6
2012 12527 74871 0.60 744 5,9 9,9
2013 11940 191389 1.60 1360 11,4 7,1
2014 13967 221366 1.58 1626 11,6 7,3

Kaynak: Sosyal Giivenlik Kurumu, Istatistik Y1lliklar1, 2013

Tiirkiye’de meslek hastalig1 beklenenden az iken yillara gére meslek hastaligr sikligr da
azalma trendindedir. 2008 yilindan 6nce meslek hastaligi sikligi 15- 22 arasindayken daha sonra

5’in de altina diismiistiir.

Tablo 1.3 Meslek Hastalilar1 Sayis1 ve Sikhgi, Tiirkiye, 1995-2014

Yil Calisan sayisi Meslek hastaligi sayisi 100 000 cahsanda
x1000 goriilen meslek hastah@

1995 4411 975 22,1

2000 5254 803 15,3

2005 6919 519 7,5

2006 7819 574 7,3

2007 8 505 1208 14,2

2008 8 803 539 6,1

2009 9030 429 4,8

2010 10031 533 53

2011 11031 697 6,3

2012 12 527 395 3,2

2013 11 940 371 3,1

2014 13 136 494 3,5

Kaynak: Sosyal Giivenlik Kurumu, Istatistik Yilliklar1, 2013

Ozetle ILO’ya gore is kazasi ve meslek hastaliklarinin sebebi fiziksel, kimyasal,
mekanik etkilere sahip is ortaminda bireye etki eden sosyal, psikolojik, fizyolojik etmenlerdir.
Yani is kazalariin sebebi %88 calisanlarin giivensiz tutumlarindan iken %10°u is ortamindaki
giivensiz durumlardan ve %2’si ise &nlenemez, bilinmeyen sebeplerdendir. Is giivenligi
hususuna gereken 6nem verilmemesi nedeniyle sakatliklar, tiretim kaybu, is kazalari, meslek

hastaliklar1 ve 6liimler ulusal hatta kiiresel bir problem olmaya devam etmektedir.

1.1.4. Is Kazas:

ILO is kazasini isten kaynaklanan durumlarda veya is esnasinda calisanlarin oliimle
sonuglanan ya da oOliimle sonuglanmayan yaralanmalara maruz kalmasidir seklinde
tanimlamistir (ILO, 1996). WHO’ya gore is kazasi, is sahasinda makine, alet ve insanlar

tarafindan meydana gelen hasarlardir (www.who.int/en; erisim tarihi: 16.12.2017). Avrupa
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Istatistikleri {izerine idari veri toplama merkezi (ESAW) is kazasini, ¢alisma esnasinda fiziksel
veya zihinsel zararlara yol agan bir olay olarak tanimlamistir (http://ec.europa.eu/eurostat;
erisim tarihi: 18.12.2017). ‘‘Calisma esnasindaki’’ ifadesi, bir mesleki faaliyette
bulunuldugunda veya iste gegirilen siire boyunca oldugu anlamina gelir. Buna, is sirasinda yol
trafik kazalarinin vakalar1 dahildir; ancak ev ile isyeri arasindaki yolculuk sirasinda kazalar
harigtir.

Kisisel haklar konusunda 6nemli ¢alismalar yapan kurumlardan biri olan SGK is

kazasini soyle tanimlamistir:

Sigortalinin igyerinde bulundugu sirada, isveren tarafindan yiiriitilmekte olan is nedeniyle sigortali kendi
adina ve hesabina bagimsiz ¢alisiyorsa yiiriitmekte oldugu is nedeniyle, bir isverene bagl olarak ¢aligan
sigortalinin, gorevli olarak igyeri disinda baska bir yere gdnderilmesi nedeniyle asil igini yapmaksizin
gecen zamanlarda, emziren kadin sigortalinin is mevzuati geregince gocuguna siit vermek i¢in ayrilan
zamanlarda, sigortalilarin igverence saglanan bir tasitla igin yapildigi yere gidis gelisi sirasinda meydana

gelen ve sigortaliyt hemen veya sonradan bedenen ya da ruhen engelli hale getiren olaydir

(Www.sgk.gov.tr ; erigim tarihi: 21.12.2017).

Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu is kazasim ‘Isyerinde veya isin yiiriitiimii nedeniyle
meydana gelen, 6liime sebebiyet veren veya viicut biitiinliiglinii ruhen ya da bedenen engelli
héle getiren olay’ bigiminde tanmimlamustir (6331 Sayili, ISG Kanunu, m. 3).

Ozetle is kazasi, ¢aliganlarin yaralanmasi nedeniyle harici faktdrlerin yol actig1 ani ve
beklenmeyen kazadir. Is kazas1 ¢alisma sahasinda ve ¢alisma ortami disindaki is gezisinde, isle
ilgili ulasim esnasinda ve isverenin talimatiyla yapilan isler esnasinda meydana gelen

olaylardir.

1.1.4.1.1s Kazalarim Etkileyen Faktorler

Tiim tlkeler giin gegtikce artan oranda insan sagligini tehdit eden ve insan hayatini yok
eden is kazasmin tahribatinin farkindaligini giindemde tutmaya ¢aligmaktadir. Uretim siirecine,
calisanlara, isverenlere ve devlete mali zarar veren is kazalarin1 6nlemek bireyler, isletmeler ve
iilkeler bazinda refah artis1 saglamak i¢cin 6nemlidir. Bu sebeple is kazalarin1 6nlemek i¢in
bunlarin nedenlerini bilmek gerekmektedir.

Is kazalarinin meydana gelmesinde en kapsamli etkenler insan, gevre ve oOrgiitsel
faktorlerdir (www.who.int/en; erisim tarihi: 23.12.2017).

Insan faktorii

Baz1 kosullarda ve bazi anlarda kazaya etki eden cok sayida insan faktorii vardir.
Bunlardan bazilari sunlardir: yas, cinsiyet, tecriibe, ila¢ veya uyusturucu kullanimi, motivasyon

vs.dir. Ancak insan faktori is kazasini engellemek igin risklerin farkinda olmali, takip etmeli


http://ec.europa.eu/eurostat
http://www.who.int/en

20

ve mevcut tehlikeye engel olmak icin hizla harekete gegmelidir. Kaza, tehdit olarak algilanip
calisanlar davranigsal rota ¢izemezse kazanin gergeklesmesi kaginilmaz olmaktadir. Bazen de
insan viicudundaki kas sistemi zihnin aldig1 karar kadar hizli olamaz ve kaza yine kaginilmaz
olur.

Cevresel faktorler

Cevresel faktor hem harici zarar faktorlerini hem de ¢aligma ortaminin fiziksel etkilerini
(1s1k, ses, 1s1) kapsar. Zararl bir nesnenin temasi yaralanmaya sebep olurken bazen de eksik
enerji (aydinlatma, oksijen) yaralanma sebebidir. Yaralanmaya sebep olan bu faktorlere tehlike
denir. Calisma ortaminda var olan tehlike kazanin da davetiyesidir. Kaza riskini ortadan
kaldirmak i¢in tehlikelerin yok edilmesi gerekmektedir.

Orgiitsel faktiorler

Kazalara yonelik giivenlik yonetimi yaklasimi yonetim fonksiyonunda var olan yalnizca
temel nedenlerin belirtileri olan dogrudan nedenlerden (giivensiz kosullar, gilivensiz
davraniglar) olusur. Kazalarin bazi sebepleri yonetim politikasi, hedef karmasasi, personel
yonetimi, oda temizligi, sorumluluk, otoritenin kullanimi, personel iliskileri, hesap verebilirlik,
kurallar, inisiyatif konularindaki hatalardir. Ayni hatalar1 tekrarlamamak icin kazalarin olusum
sikligim1 ve siddetini ve ayrica {rliniin kalitesini ve miktarin1 kontrol etmek hem kaza
olusumunu engellemek hem de iiretim siirecinin aksamasini engellemek adina 6nemlidir.

Is kazalarini énlenmesi icin dogrudan ve dolayli nedenlerinin daha ayrmtili incelemesi
gerekmektedir. Makine ve ekipmanda olusan hesap disi problem, zehirlenme, kapasiteyi
zorlayan depolamalar, giiriiltiilii ortam, yanlis 1siklandirma ve meslek hastaliklar1 is kazasina
dogrudan sebebiyet vermektedir. Is kazalarii olusturan dolayli sebepler ise, is ve Orgiitsel
ortamin 6zelliklerine ve bireyin psikolojik ve davranigsal 6zelliklerine gore iki temel faktore
baglidir (Oliver vd., 2002). TMMOB bu isle ve iiretim siireciyle iliskili faktorleri glivensiz
durumlar, bireylerin psikolojik ve davranissal 6zellikleriyle ilgili faktorleri giivensiz tutumlar
basliginda ayrintilandirmustir.

Giivensiz Durumlar

Giivensiz durumlar ortaya ¢ikaran faktorler; yanlis yonetim bigimi, eksik denetim,
diizenli yapilmayan bakim-onarim, hatali depolama, makine ekipmanlarin yeterliligi ve
ozelligi, sagliksiz ¢evre kosullaridir. Giivensiz durumlarin dolayisiyla is kazalarimin
olusmamasi i¢in liretimin her noktasinda kullanilan biitiin makine-ekipmanin, arag¢ ve aletlerin
is¢ilerin kullanimina uygun kalitede olmasi, koruyuculu olmasi, anlasilir mekanizmasi olmasi,
kumandalarinin kullanim1 kolay ve giivenli olmasi, kontrollerinin dikkatli yapilmasi, bakim-

onariminin diizenli yapilmasi, yalnizca iiretildigi amag i¢in kullanilmasi, mevcut kapasitesinin
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tizerinde is yiikklenmemesi gereklidir. Giivensiz durumu olusturan en 6nemli faktorlerden
biriyse teknolojidir. Teknolojik gelismelerin gerisinde kalmis, niteliksiz iiretim araclar1 ve
makineler is kazalarinin oranini artirirken isletmenin teknolojik gelismeye sonradan ayak
uydurmasi daha fazla maliyete katlanmak zorunda olacagi anlamini tasimaktadir (TMMOB,
2015: 82).

Giivensiz Tutumlar

Uretim siireci boyunca iiretim araglar1 teknolojisi ne kadar nitelikli olsa da makine-
ekipmanlar ne kadar bakimli olsa da bunlar1 yoneten ve kullanan ¢alisanlarin dikkatli olmasi ve
karar verme konusunda yetenekli olmasi1 gereklidir. Tamda bu noktada isle ilgili sorumluluklar
insan faktoriiniin fiziksel ve zihinsel anlamda sinirh etkin oldugu hesaba katilamadan tayin
edilmesi giivensiz tutumlarin yaganmasina sebep olmaktadir. Calisanlara giicii ve yeteneginden
ote is veriliyorsa Ve isi diizensizse giivensiz tutumlar ve dolayisiyla is kazasi olasi bir durumdur.

Calisanlar ise yabanciysa, is ile ilgili nitelikli egitim almamigsa, isini sevmiyorsa ya da
kendine uygun isi segmemisse veya yanlis departmanda konumlandirilmigsa giivensiz tutum ve
davranislar sergilemekte buna bagli olarak is kazalar1 yasanmaktadir.

Calisma ortaminin giiriiltiilii olmasi, 1siklandirmasinin yanlhis veya eksik olmasi,
havalandirmasinin bozuk olmasi, ortamimn nemli olmasi, sicakligr iscilerin dikkatinin
dagilmasia, yorgun hissetmesine, yavas hareket etmesine yani gilivensiz davraniglarda
bulunmasina neden olmaktadir. Insan davranislarini yalnizca calisma ortamindan degil gevresel
faktorlerden de etkilenmektedir. Calisanin yasam bigimi, aile iliskileri, beslenme bi¢imi, ulasgim
i¢cin kullandig1 vasita, ev ile is aras1 mesafe gibi ¢evresel faktorler davraniglar lizerinde etkiye

sahiptir.

1.1.5. Meslek Hastaliklar:

Meslek hastaligr ILO tarafindan is faaliyetinden kaynaklanan risk faktorlerine maruz
kalmanin bir sonucu olarak meydana gelen hastalik olarak tanimlanmistir (ILO, 1996).

Bir mesleki hastalig1 oncelikle, is faaliyetinden kaynaklanan risk faktorlerine maruz
kalmanin bir sonucu olarak gerceklesen herhangi bir hastalik seklinde tanimlanmaktadir. ““Isle
ilgili hastaliklar’’, calisma ortamindaki faktorlerin diger risk faktorleri ile birlikte bu tiir
hastaliklarin gelisiminde rol oynayabilecegi ¢esitli nedenlere sahiptir (Www.who.int/en; erisim
tarihi: 25.12.2017).

Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanununun 14. Maddesinde meslek

hastalig1 tanimi soyledir:
Sigortalinin ¢alistig1 veya yaptigi isin niteliginden dolay: tekrarlanan bir sebeple veya isin yiiriitim

sartlar1 yiiziinden ugradig: gegici veya siirekli hastalik, bedensel veya ruhsal engellilik halleridir. Meslek
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hastalig1, isten ayrildiktan sonra meydana ¢ikmis ve sigortali olarak calistig1 isten kaynaklanmis ise,
sigortalinin bu Kanunla saglanan haklardan yararlanabilmesi igin, eski isinden fiilen ayrilmasiyla
hastaligin meydana ¢ikmasi arasinda bu hastalik icin Kurum tarafindan ¢ikarilacak yonetmelikte belirtilen
stireden daha uzun bir zamanin gegmemis olmasi sarttir. Bu durumdaki kisiler, gerekli belgelerle Kuruma
miiracaat edebilirler. Herhangi bir meslek hastaliginin klinik ve laboratuvar bulgulariyla belirlendigi ve
meslek hastaligina yol agan etkenin igyerindeki inceleme sonunda tespit edildigi hallerde, meslek
hastaliklari listesindeki ylikiimliiliik siiresi agilmis olsa bile, s6z konusu hastalik Kurumun veya ilgilinin
bagvurusu iizerine Sosyal Sigorta Yiiksek Saglik Kurulunun onay1 ile meslek hastaligi sayilabilir (5510

Sayili, SGK, md.14).

6331 sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanununda ise meslek hastalig1 ‘‘Mesleki risklere
maruziyet sonucu ortaya ¢ikan hastalik olarak tanimlanmistir’” (6331 Sayili, ISG Kanunu, m.3).

Kisacasi meslek hastaliklar1 ¢alisanlarin is ortaminda uzun siireli veya kisa siireli ama
devamli olarak maruz kaldig: tehlike ve risklerden dolay1 gergeklesmektedir. Kimyasal bir
maddeye uzun siire maruz kalan bir is¢inin alerjik deri hastaligina yakalanmasi meslek hastaligi
iken is¢cinin kimyasal maddeyle temas etmesi sonucu viicudunda yaralar olusmasi is kazasina

neden olmaktadir.

1.1.5.1.Meslek Hastaliklarim1 Etkileyen Faktorler

WHO’a gore meslek hastaliklari, isin veya is ortamindaki olumsuz faktorlerin ortaya
¢ikmasi sonucu insan sagliginin kotii etkilenmesidir.

WHO meslek hastaliklarini etkileyen faktorleri ise sOyle siniflandirmistir:

Fiziksel Faktorler

Calisma ortamindaki sicakligin yiiksek ya da diisiik olmasi, aydinlatmanin yetersiz veya
fazla olmasi, ortam basing ayarmin yanlis olmasi ve yani sira ortamdaki giiriiltii, radyasyon,
titresim ve sarsintilar meslek hastaligima neden olan fiziksel etkenlerdendir. Bu fiziksel
faktorler insan sagliginda isitme kayiplari, vertigo, kas-iskelet sistemi hastaliklar1 (eklem, bel,
boyun agrilari, yumusak doku, kas, tendon, sinir problemleri), gorme bozukluklari, tiroid ile
ilgili rahatsizliklar (hipotiroidi, hipertiroidi, tiroiditler, guatr), kemik kanseri, deri kanseri ve
hastaliklari, genetik hastaliklar, gebeligin diisiikle sonuglanmasi gibi ciddi sorunlara sebep
olmaktadir.

Kimyasal Faktorler

Coziictiler (benzen, triklon etilen, hekzan), pestisitler, agir metaller (kursun, civa, krom,
nikel), gazlar, asitler (vinil klorit), tozlar (¢imento, pamuk, giibre, demir, komiir, kum, asbest)
insan lizerinde ¢ok ciddi rahatsizliklara ve kronik hastaliklara neden olmaktadir. Karaciger
kanserleri, akciger hastaliklar1 (astim, bronsit, pndmokonyoz, KOAH) ve kanseri, bobrek

hastaliklari, merkezi sinir sistemi bozukluklari, kisirlik, iireme bozukluklari, dogumsal
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anomaliler (erken dogum, diisiik, gelismemis fetiis), bagimlilik, deri hastaliklar1 (irritan kontak
dermatit, alerjik kontak dermatit) gibi saglik problemleri kimyasal maddelerin olusturdugu
tedavisi olan veya oliimle sonuglanan meslek hastaliklarindandir.

Biyolojik Faktorler

Biyolojik faktdrlerden viriis, mantar, bakteri ve parazitler insanlarda sarbon, brusella,
tiiberkiiloz, hepatit B viriisii, HIV, Kirim Kongo gibi bulasict hastaliklara sebep olmaktadir.

Ergonomik Faktorler

Yanlig tasarlanmis aletler veya calisma alanlari, tekrarlayan hareketler, agir yik
kaldirma, titresim, omuz hizasim1 asacak yiikseklikte ¢aligma, yanlis ¢alisma pozisyonunda
calisma sonucunda bel, boyun, sirt agrisi, fitik, sinir sikismasi, bilek ve eklem hasarlar1 gibi
farkli ergonomik problemler dogmaktadir.

Psiko-sosyal Stres Faktirleri

Denetimsiz is ya da kat1 denetim, yetersiz kisisel destek, yonetim sekli, ¢alisanlarin
birbiriyle iliskisi, ig¢i-igveren iliskisi, isbasi ve mola saatlerinin diizensizligi ¢alisanlar1 psiko-
sosyal anlamda etkileyen faktorlerdir. Bu faktorlerin insanda olusturdugu etkileri davranis
bozukluklari, depresyon, stres, kaygi bozuklugu ve ¢esitli psikolojik sorunlardir.

Mekanik Faktorler

Bunlar esas olarak meslek hastaliklar1 yerine is kazalarina ve yaralanmalara neden olur
(www.who.int/en; erisim tarihi: 26.12.2017).

Diinya iilkelerinde deri hastaliklari, sinir sistemi hastaliklari, duyu organlarinin
hastaliklari, solunum sistemi hastaliklari, kalp hastaliklar1 gibi ¢cok cesitli meslek hastaliklari
yasanmaktadir. Kas iskelet sistemi hastaliklar1 diinyada en ¢ok yasanan meslek hastaligi (% 40)
iken Tiirkiye’de en az yasanan hastaliklardandir. Tiirkiye’de kursun zehirlenmesi, kimyasallara
bagli zehirlenmeler, enfeksiyonlar, isitme kayiplari, lokal baski sonucu sinir felgleri sik sik
goriilen hastaliklardandir ancak en sik goriilen hastalik pndmokonyoz gibi solunum sistemi
hastaliklaridir (Ocaktan, 2014).

Mesleki faktorler, kiiresel hastalik oranmi dnemli Slgiide artirmaktadir. Isle ilgili
Oliimler yalnizca is¢i ve ailesi i¢in ac1 gekme ve sikintiya neden olmakla kalmaz ayn1 zamanda
verimlilik kaybi ile tibbi ve refah hizmetlerinin artan kullanimi yoluyla toplum i¢in genel
maliyeti artirir. Ancak is kazalarindan farkli olarak meslek hastaliklar1 igyerindeki biitiin
calisanlar1 olumsuz yonde etkilemektedir (Geylan ve Bilgin, 2004: 227). Bu sebeple meslek
hastaliklarint etkileyen faktorleri incelemek ve bunlara karsi tedbirli olmak insanin hem

yasamsal hem de ekonomik anlamda 6zgiirlesmesi i¢in ¢ok onemlidir.
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1.1.6. Is Giivenligi Algis1 ve Is Stresi ile Tlgili Yapilan Calismalar

Insanoglu sanayilesme ile farkli bir calisma hayatina adapte olmaya mecbur kalmistir.
Teknolojik gelismeler iiretimi daha fazla makine yogun iiretim bigimine getirmistir. Bu yeni
iiretim bi¢iminin yabancist olan calisanlar isle ilgili problemler yasamis, bilgi ve egitim
eksiklikleri, bireysel hata ve dikkatsizlikler ve yonetimsel hatalar ¢alisanlarin bazen sagligina
bazen canina mal olmustur. Zamanla maddi anlamda is verimliliginde diislis ve saglik ve can
kayiplarinin tazmini ile olusan mali kayiplar ve bunun disinda giivensiz ¢alisma ortamindan
dogan psikolojik sorunlar iizerinde ¢alisilmasi gereken dnemli bir konu haline gelmistir. Onem
kazanan is saglig1 ve giivenligi konusunun ingaat, madencilik, ormancilik, metal sanayi, ulagim,
otomotiv, tekstil ve saglik gibi bir¢ok farkli sektdrde is tatmini, orgilitsel baglilik, isgiicti devir
hiz1, giivenlik kiiltiirii, ise yabancilasma, is performansi, mobbing, orgiitsel giiven, is doyumu,
ise baglilik, tiikenmislik, is stresi ve isten ayrilma niyeti gibi psiko-sosyal konularla ilgisi ve
etkisi lizerinde ¢aligilmistir bu ¢alismalardan bazilari sunlardir:

Calisma ve Sosyal Glivenlik Egitim ve Arastirma Merkezi tarafindan 2017 yilinda
Tiirkiye’de is saglig1 ve giivenligi algisi analiz edilmek amaciyla Diizey 1 istatistiksel bolgedeki
illerde ankete katilan 2.018 kisi ile arastirma yapilmistir. Yapilan ¢alismada is saghigi ve
giivenligi baglaminda bireylerin kontroliinde olan ve iradesi diginda gelisen tehlike ve riskler
belirlenmeye c¢alisilmis bunlara yonelik ¢6ziim yollari iizerinde diisiiniilmiistiir. Calismanin
sonunda is sagligi ve giivenligi ile alakali egitimin eksikligi, insanlarin bu konuda yeterince
biling sahibi olmamasi, kurumlar arasinda bilgi akiginin yetersizligi ve eksik veri aktarimi
olmasi ile ilgili bir dizi 6nlem sunulmustur. Bu 6nlemler is saghgi ve giivenligi ile ilgili
egitimler, kanunlar, planlamalar, 6nlemler, uygulamalarin tiim sektorlerde hayata gecirilmesi,
kontrollerinin ve denetlemelerinin yapilmasi ile ilgilidir.

Celik (2016) Gaziantep ilinde yaptig1 arastirmada 166 isciye yapilan anket ile tekstil
firmasindaki c¢alisanlarin is sagligi ve giivenligi uygulamalarina bakigini arastirmistir.
Isgorenlerin egitimi, isteki tecriibesi ve is kazas1 yasamasi karsilastirilarak isverenin giivenlik
uygulamalarini gerekli gérmesi ve isgilerin hem is hem de is saghgi ve giivenligi ile ilgili
egitimli olmas1 durumunda kendilerini daha giivenli hissettikleri sonucuna varilmastir.

Geminiani (2013) c¢aligmasinda Giiney Afrika'daki is sagligi ve is gilivenliginin
etkinligini ve performansini arastirmayi bu konuda is¢i sagligi ve is giivenligi miifettisligi
departmanindaki miiteahhitleri ile miifettislerin algilarin1 karsilastirarak analiz etmeyi
amaglamistir. Veriler, anket ¢aligmasi vasitasiyla insaat miiteahhitleri, is sagligi ve is giivenligi
danigmanlari, proje yoneticileri, ¢calisma departmani miifettisleri ve tasarimcilar1 dahil gesitli

katilimcilardan elde edilmistir. Calisma bulgulari, is sagligi ve glivenligi calisma departmant
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miifettisleri, Gliney Afrika'daki miiteahhitlere gore, is saglhigi ve giivenligi agisindan yeterli
bulunmamistir. Miiteahhitlerin algilamalar1 miifettiglerin algilamalarina gore istatistiksel
acgidan onemli derecede farkli bulunmustur.

Yildirim vd. (2015) is giivenligi algis1 ve is doyumunu analiz etmek i¢in Tiirkiye’nin
farkli illerindeki mobilya sektdriinde yaptiklari ¢aligma verilerini 911 is¢iden elde etmislerdir.
Ankete dahil olan iggorenlerin dortte licii is saglig1 ve gilivenligine iligkin egitim goérmiistiir.
Ancak aldig1 egitimden fayda gormedigini belirten isgdren orani yar1 yariya olsa da egitimli
iscilerin is giivenligi algilar1 digerlerine oranla daha fazladir.

Phukan (2014) ¢aligmasinda evrensel 6nlemler, biyolojik atik yonetimi gibi is giivenligi
tedbirlerinin  farkindaligin1  incelemeyi amaglamistir. Veriler Bangalore, Hindistan,
Karnataka'da bulunan 6zel hastanedeki 85’1 hemsire ve 35’1 laboratuvar teknisyeni olan 120
katilimcidan toplanmistir. Calismada %32 hemsire ve %57 laboratuvar teknisyeni, evrensel
onlemleri 6nleme ile iliskilendirilmistir. Hemsirelerin yalnizca %7 ve %6 teknisyeni, hastane
atiklarinin ayristirllmasi konusunda yeterli bilgiye sahip oldugu goriilmistiir. Evrensel
Onlemlerin alinmasinda hemsireler %4 ve %26 teknisyen resmi olarak egitilmistir.
Arastirmanin sonucunda evrensel dnlemlerin degisik yonleri ile ilgili bilgi ve uygulama yeterli
olmadigindan, ¢alisma popiilasyonunda acilen egitime ihtiyag duyulmustur. Ayrica, evrensel
onlemler konusunda kurumsal politikalar gelistirmek ve uygulamak ve kigsisel korunma
ekipmani temin etmek i¢in Oneriler yapilmistir.

Sakartepe (2016) Antalya’nin ilgelerinde is saglig1 ve glivenligi icin gereken onlemlerle
ilgili farkindaliklar1 ve davranislarint degerlendirmek icin seracilik yapan 179 isci ile
gorismistiir. Calisanlarin karsilastiklar1 olumsuz durumlar1 daha iyi analiz etmek i¢in onlara
saglik, fiziksel, kimyasal, mekanik, biyolojik ve psiko-sosyal faktorler igeren sorular
sorulmustur. Sonug olarak, ¢alisanlarin psiko-sosyal faktorler disindaki faktorlerin farkinda
oldugu ancak is saglig1 ve giivenligi i¢in tedbir alma konusunu ihmal ettikleri goriilmiistiir.

Kermode vd. (2005) ¢alismasinda 7 kirsal Kuzey Hint saglik merkezinden 266 saglik
calisani vasitasi ile saglik gérevlilerinin evrensel 6nlemlere iliskin bilgi ve anlayisi tanimlamay1
amacglamislardir!. Ayrica calisma ile evrensel dnlemlere uyum ve uyumu potansiyel olarak
etkileyen cesitli diger degiskenler (6rn. Demografik bilgiler, risk algisi, kan yoluyla bulasan
patojen aktarimi bilgisi, glivenlik ortaminin algilanis1 ve giivenli uygulamaya yonelik engeller)
ile 1lgili bilgiler toplanmas1 amaglanmistir. Arastirma ile evrensel dnlemlerin bilgisi ve anlayisi

kisith bulunmus ve evrensel énlemler uyumu en diisiik seviyede gdzlemlenmistir. Ornegin

! Evrensel Onlemler: Hastalardan kan ya da viicut stvis1 yoluyla gecebilecek patojenler ile saglik ¢alisanlarinin
enfekte olma riskini dnlemeyi ifade etmektedir (Ozvarig, 1999: 455-547).
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arastirmaya katilanlarin sadece %32’sinin goz korumasi giydigi goriilmiistiir. Sonug olarak;
kuzey kirsal kesimdeki saglik g¢alisanlarinin evrensel 6nlemlerin uyumlulugunu artirmaya
yonelik miidahaleler, yalnizca bilgi ve anlayislarimi degil, ayn1 zamanda onlar1 kullanan
orglitlerin yarattig1 giivenlik ortamini da ele almalidir.

Calisir (2015) Tuzla Bolgesi’nde yapilan ¢aligmada is giivenligi uygulamalarindan ¢ok
tersane ¢alisanlarin is glivenligi ile ilgili alinan 6nlemleri ve kurallar1 benimsemesinin is
kazalarina etkisini arastrmistir. Is giivenligi algisim dlgmeye yonelik tersanenin farkll
alanlarinda calisan 100 isgdérene anket sorular1 yoneltilmistir. Ankete dahil olan isgdrenlerin
hemen hemen hepsi is gilivenligi ile ilgili egitimi almistir. Calisanlarin yaklasik ticte birinin
kullanmadig1 giivenlik ekipmaninin gereksiz oldugu diisiincesiyle kullanmadiklar1 tespit
edilmistir. Calismanin sonucunda dnlenemez kaza oraninin (%2,9) isgérenlerin is giivenligi ile
ilgili uyarilara ve kurallara uymamasi nedeniyle gerceklestigi saptanmustir.

Oliver vd. (2002) calismada bireysel psikolojik, is ortami ve oOrgiitsel degiskenler ile
meslek kazalar1 arasindaki iliskileri yapilandirilmis miilakatlar kullanarak Ispanya'nin
Valensiya bolgesindeki ¢ok cesitli endiistriyel sektorlerden toplanan 525 adet gecerli anket
vasitasiyla incelemeyi amaglamistir. Verilerin analizi sonucunda, her bir degiskenin kazalar
tizerinde etkili oldugu ve ayrica giivenli davranis ve genel saglik gibi bireysel diizey
degiskenlerin oOrgiitsel degiskenlerden dolayli etkilere aracilik ettigini gosteren hipotezi
desteklenmistir.

Alkis ve Tagpinar (2014) arastirmalarinda Konya’daki metal sanayi sektoriindeki
calisanlarin 1s saghigr ve giivenligi algilarii Olgerek is sagligi ve giivenligi icin yapilan
yatirimlari, harcamalar1 ve maddi kayiplari incelemistir. Calisma ile is sagligi ve giivenligi algi
diizeyi yiiksek olmayan ¢alisanlarin tehlikeleri 6nleme ile ilgili tavsiyeleri planlanan is saglig
ve giivenligi uygulamalarina yon verebilecegi sonucuna varilmistir.

Velazquez (2012), kisilerarasi ve Orgiitsel giiven genel gergevesinde caliganlarin
emniyet yonetim sistemlerine olan giiveni ile sistemlerin bireysel unsurlari (bagimsiz degisken)
ve calisanlarin tutumlar1 ve emniyet konusundaki algilar1 (bagimli degiskenler) arasindaki
iligkiyi incelemistir. Aragtirma sonucunda giivenlik yonetim sistemine olan giiven ile tutum ve
giivenlik algilari arasinda anlamli, pozitif bir korelasyon oldugunu ortaya konmustur. Calisma
sonucunda calisanlarin kurumdaki giivenlik performansini artirmaya yonelik tavsiyeler
sunulmustur.

Tiilii (2014) calismasinda fakli is kollarinda gorev yapan igyeri doktorlari ve is giivenligi

uzmanlarinin is giivenligi uygulamalariyla ilgili algisini incelemistir. Arastirma sonucunda



27

uzmanlarm is giivenligi ile ilgili algilar1 ve beklentilerinin, is glivenligi baglaminda gereken
diizenleme ve uygulamalarin belirlemesinde etken oldugu saptanmaistir.

O'Neill (2004) kadin polis memurlarinin ¢alismalariyla sagliklar1 arasindaki etkilesim
algilarii incelemeyi amacglamistir. Seattle Emniyet Miidiirliigiinde ¢alisan on sekiz kadin polis
memuru ile goriisiilerek kadin polis memurlarinin saglik imgelerini tanimlamak, kadin polis
memurunun olumsuz saglik etkilerini algilamasini incelemek ve kadin polis memurlarinin
sagliklarina katkida bulunacak saglik programlarim1 belirlemek amacglanmistir. Arastirma
sonucunda polis kurumsal uygulamalarinda, zor calisma saatleri ve sagliga destegin
yoklugunun sagligi olumsuz etkiledigi saptanmastir.

Sarigam (2012), Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesinde yaptig1 bu arastirmada
hemsirelerin is saglig1 ve giivenligi baglaminda yasadigi olumsuz durumlarin is stresi iizerine
etkilerini belirlemeyi amaglamistir. Calisma ile strese neden olan olumsuz durumlarin baginda
ergonomik saglik sorunlar1 ve uykusuzluk sorunu oldugu belirlenmistir. Hastanede calisan
hemsirelerin stres diizeyi ile ¢aligma ortaminin tehlikeli ve riskli bulmalar1 arasinda dogru
orantili bir iligki gézlemlenerek stres diizeyini diisiirmenin gerekli oldugu ortaya konmustur.

Russo (2015), calismasinda yag ve gaz (O&GQG) sirketlerinin, sondaj alanlarindaki
kazalarin sayisin1 azaltmak icin mesleki saglik ve giivenlik programlarinda siirekli gelisme
bicimlerini kullanmalarinin yollarini aragtirmistir. Calismada ayrica tehlikeleri gidermek ve bir
petrol ve gaz sirketinde is sagligi ve gilivenligi programini uygulamak icin gesitli oneriler
sunarak, petrol ve gaz sirketlerinin mesleki saglik ve giivenlik programlarini iyilestirmenin yol
actig1 bosluklar1 ortadan kaldirmak amaglanmaktadir. Sonug olarak yaralanma ve 6liim hizinmi
azaltmas: i¢in petrol ve gaz endiistrisine yonelik siirekli iyilestirme ve diizenlemelerin
yapilmasi gerektigi belirlenmistir.

Aydin (2016), Gaziantep’te 6zel bir hastanede yaptig1 arastirmada doktorlarin saglik ve
giivenliklerini tehdit eden risklerin is stresine etkisini saptamay1 amaglamistir. Yapilan ¢alisma
hastanenin is giivenligi konusunda yeterli bulunmustur. isten ayrilmay: diisiinen doktorlarin is
stresinin yiiksek oldugu, ¢alisma ortamini seven ve saglikli doktorlarin ise kendilerini giivende
hissettikleri saptanmustir. Is saglig1 ve giivenligi konusunda egitim tecriibesi olan ve kendini
hasta hisseden doktorlarin ise is stresi diizeylerinin daha ¢ok oldugu tespit edilmistir. Aragtirma
sonucunda isyerinde is giivenligi etkin olsa bile is stresi bireylerin is verimliligini arttirirken bir
yandan da olumsuz saglik kosullarina neden oldugu belirlenmistir.

Aslan ve Ontiirk (2011) arastirmalarinda ameliyathanelerin saglik ve giivenlik
kosullarin tehdit eden unsurlar1 irdelemistir. Is ortamindaki olumsuz kosullarinin insan saglig

ve giivenligini sadece fiziksel olarak tehdit etmedigini ayni zamanda calisan psikolojisi
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tizerinde 6nemli dlgiide etkili oldugunu ifade etmis ve bununla ilgili gereken tedbir ve ¢oziim
Onerileri sunmustur.

Yigit vd. (2016), Kocaeli Universitesi Hastanesi’nde isgdrenlerin is giivenligi algisinin
tilkkenmislige etkisini arastirmislardir. Hastane personeline yapilan 273 anket analiz edilerek is
giivenligi ile tiikkenmislik arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda
tilkenmisligi azaltmak i¢in is kazalarini Onleyici tedbirler alinarak is giivenligini artirmanin
gerekliligi ortaya konmustur.

Giivercin (2015), Tekirdag ilinin Cerkezkdy ilgesinde tekstil firmalarinda 375 is¢i ile
yaptig1 anketle is sagligi ve giivenliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini ve aralarindaki
iliskiyi belirlemeyi hedeflemistir. Arastirmanin sonucunda da is saglig1 ve giivenligi ile isten
ayrilma niyeti arasinda dogrusal ama gii¢siiz bir iliski bulunmustur.

Yazinda i giivenligi algisi, is stresi, tikenmislik, ise baglilik ve isten ayrilma niyetinin
ayr1 ayr1 ve bu degiskenlerin ikili tiglii iligkilerinin incelendigi ¢esitli ¢aligmalar bulunmaktadir.

Ancak bu degiskenlerin tamamini igeren kapsamli bir ¢aligma bulunmamaktadir.

1.2.Stres Kavramm

Stres ge¢misten giiniimiize insan ruh ve beden sagligini ilgilendiren igsel ve dissal
faktorlerden etkilenen bir kavramken, zamanla is ve sosyal yasamin degismesi stresin
kavramsal boyutunun genislemesine sebep olmustur. Bilhassa sanayi devrimi ile gelisen
teknoloji ile yeni liretim sistemine uyum saglamaya c¢aligan bireyler makine yogun {liretime
adapte olurken yasadiklar1 hem bireyler i¢in hem de {iretimin verimliligini etkileyen bir faktor
oldugu i¢in stres daha da 6nemli bir konu haline gelmistir.

Giliniimiiz diinyasinda sosyal hayatta var olan her bireyin stres ile ilgili bir fikri vardir.
Calisma ve sosyal yasamda “gok gerginim, kaygilarim var, baski altindayim” gibi ifadeler
bireylerin stres altinda olduklarini ifade etmek icin kullandiklar1 cilimlelerdir. Stresin
dilimizdeki karsiligina bakildiginda kelime anlami gerginlik, gerilim, kaygi ve baskidir
(http://www.tdk.gov.tr; erisim tarihi: 20.05.2018). Stres kavramini kullanirken ve diisiiniirken
kisilerin kastettigi sey de stres olgusundan ¢ok onun ortaya ¢ikardigi kaygili olma, gergin ve
baski altinda hissetme durumudur.

Dilimize Fransizca ‘estresse’ (darlik) kelimesinden giren, Ingilizce ‘stress’ (sikinti)
kelimesinden gegen stres kelimesinin kokeni Latince ‘stringere’ (sikmak, daraltmak) fiiline
dayanmaktadir. Stres farkli yilizyillarda farkli anlamlar igermistir. Stres kavrami 14. yiizyilda
sistematik olmayan bir sekilde dert, tasa, 1zdirap, liziintii, ac1, yikim, sikint1 veren sey anlaminda

kullanilmasina ragmen, fizik¢i Robert Hooke’un 17. yiizyilda gerilim ile kuvvetin pozitif yonlii
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iligkisi oldugunu ifade ederek ortaya koydugu esneklik teorisi ile stres kavrami gerilme, baski,
kuvvet gibi anlamlarda bireyler, nesneler ve insan beden ve ruh saghigi i¢in kullanilmstir.
Bundan sonra, terimin kullanimi diger disiplinlere yayilmistir, ancak orijinal fikrini
korumustur. Fizik¢i Thomas Young 18. yy. da stresi nesnelerin i¢inde bulunan gii¢ olarak ifade
etmistir. 1900’1 yillarin baslarinda biyolog Walter Cannon yaptig1 arastirma ile canlilarin
fiziksel ve ruhsal biitiinliigiinii tehdit eden uyarana karsi ‘savasarak ya da kacarak’ tepki
gostermekte oldugunu saptamistir (Brighton, 2002).

Stres arastirmalarinin dncitilerinden biri, stresin tiim hastalarda belirgin olmayan bir
durum oldugunu iddia eden Hans Selye'dir. Calismalarini, hayvanlari tehdit edici durumlara
maruz biraktiktan sonra miicadele ya da kagis tepkisi (organizmanin savasa hazirlanma egilimi
ya da stresle karsilasarak kagma egilimi) ile bilinen stres aragtirmalarinda bir baska dnemli figiir
olan Walter Cannon'un iizerine kurmustur (Sulsky ve Smith, 2005). Baslangicta, Hooke'nin
kavramsallastirmasiyla tutarli olarak, stres bir uyarici-tepki siireci olarak kabul edilmistir
(Lazarus, 1993: 1-21). Ancak sonra, bilim adamlari ayni uyaranin her zaman ayni tepki
vermedigini gormeye basladiginda, stres arastirmasinda uyaran-organizma-tepki modelleri
poplilerlik kazanmistir. Buna ek olarak, Selyenin daha sonraki caligsmasi, stres kavramini,
spesifik olmayan bir fenomen olmaktan iki tiir strese genisletmistir: eustress (pozitif psikolojik
ve fizyolojik sonuglar ile iligkili stresin iyi tiirii) ve distresstir (Stresin olumsuz psikolojik ve
fizyolojik sonuglar ile iligkili kot tiirii). Bu da stresin insan sagligina ve isteki basarisina her
zaman ket vurmadigini belli dlciide stresin mesleki basari i¢in pozitif katki saglayabilecegini

ifade etmektedir.

1.2.1. Stres ve is Stresi

Stres kavrami kronolojik sirayla antropolojik olarak Walter Cannon (1942), biyolojik
olarak Hans Selye (1956), psikolojik olarak Richard Lazarus (1966), kiiltiirel olarak Leopold
Zborowski (1969), etiyolojik olarak Nikolaas Tinbergen (1974) tarafindan tanimlanmistir.
Farkl1 alanlarda ¢alisan bilim insanlar stres kavramini pek ¢ok farkli sekilde tanimlamislardir.
Ancak son zamanlarda stres ile ilgili birgok bilim dalinda farkli kuramsal ¢aligmalar yapilmis
olsa da stresi ifade etmek i¢in miisterek bir tanimlama yapmak miimkiin olmamistir (Veach vd.,
2003: 257-258).

Lazarus (1966), stresi, tehlikeli olan ve basa ¢ikma becerisinin 6tesinde degerlendirilen
cevre ile bireyin arasindaki iligski olarak tanimlamistir. Ayrica, dis ya da i¢ taleplere karsi

spesifik olmayan fizyolojik bir reaksiyon olarak tanimlanmistir (Selye, 1976). Buradan
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anlasildigr gibi strese neden olan sadece stresorler degil, bireyin algisi ve onun duygusal
tepkisidir.

McGrath (1976) stresi, bireyin bir firsatla, kisitla ya da istedigi herhangi bir seye sahip
olmak, yasamak ve/veya yapmak talebiyle kars1 karsiya kaldigi dinamik bir durum oldugunu
belirtmistir (Soylu, 2013: 30).

Selye (1976), pratik ve tibbi perspektiflerden stres hakkinda kapsamli bir bilgi vermekte
ve stresin ne mutlak kotii bir sey ne de mutlak iyi bir sey oldugunu iddia etmektedir. Buna gore
stresin ¢evresel etkilere verilen 6nlenemeyen bir tepki oldugunu ifade etmistir. Selye’nin fikri
dogrultusunda, diger arastirmacilar stresi ¢ok degiskenli bir siire¢ olarak tanimlamis ve ¢evresel
kosullarin potansiyel olarak zararli, tehditkar veya zorlayici olarak degerlendirildiginde, bu
kosullarin istesinden gelmek i¢in kisilerin bireysel gliglerini agtigin1 ve bunun strese neden
oldugunu iddia etmislerdir (Lazarus ve Folkman, 1984; Ofoegbu ve Nwadiani, 2006). Bu
cevresel kosullar is stresinin dogmasina sebep olmustur.

Selye 1976 yilinda hayvanlar {izerinde yaptigi arastirmada, denekleri asir1 1s1 ve
radyasyon gibi birtakim fiziksel uyaranlara maruz birakarak bu hayvanlarin, uyaranlara karsi
uyum gostermeye c¢abaladiklarina sahit olmustur (Taylor vd., 2000). Buradan hareketle,
insanlarin giindelik yasamin zorluklariyla basa ¢ikma ¢abalarinda ayni seyi yaptigini diisiinen
Selye bu islemi tanimlamak i¢in genel uyum sendromunu gelistirmistir. Genel uyum sendromu
ti¢ farkli asamadan olusur. Bunlar alarm, direng ve tilkenme asamalaridir. Alarm asamasinda,
yaklagsmakta olan bir tehditle bas etmek i¢in viicudun fizyolojik kaynaklari toptan olarak
harekete gegirilir. Direng agamasinda, organ tiim kaynaklara ihtiya¢ duyulmayacagini kabul
eder ve bu nedenle yalnizca gerekli olanlar1 harekete gecirmeye devam eder. Son olarak,
bitkinlik evresinde, viicut fizyolojik kaynaklarinin tiikendigini fark eder ve sonug olarak baska
bir seferberlik girisiminde bulunur. Eger fizyolojik kaynaklar1 harekete geciren bu ikinci
deneme tehdidi etkisiz hale getirmezse, bu organizmaya kalict hasar verebilir veya Selye'nin
ileri silirdiigi uyum hastaliklarina (halsizlik, kalp rahatsizliklari, bas agrisi, panik atak,
anksiyete, tikenmislik) sebep olabilmektedir. Tiikkenmislik asamasi insan iligkilerinin 6n planda
oldugu sektorlerde daha fazla gerceklesmektedir (Isikhan, 2004: 48).

Selye’nin degerlendirdigi dogrultuda stres hem olumlu hem olumsuz sonuglar
dogurabilir (Losky, 2006: 25-26). Ancak giiniimiizde stres kavrami daha ¢ok olumsuz sonuglar
doguran bir faktor olarak algilanmaktadir. Stres farkli bakis agilarinda farkli anlamlar ifade
eden bir kavramdir. Stresle ilgili farkli alanlarin ortak bir tanim1 olmasa da gilinlimiizde en ¢ok

karsilagilan tanim Gibson vd.’nin yaptig1 tanimlamadir. Gibson vd. (1979: 63) stresi kisinin
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kendine 6zgii 6zelliklerine bagl olarak bireye bedensel ve psikolojik baskilar yapan igsel veya

dissal eylem, durum veya olayin organizmaya yaptigi etki seklinde tanimlamistir.

Is Stresi

Istihdam edilen ¢ogu kisi haftada 40 saatten fazla zamanmi c¢alisma ortaminda
gecirmektedir. Bireylerin hayatini idame ettirmek i¢in mecbur oldugu is, gecirilen siire ve
insanlarla aktif iletisim halinde olunmasi nedeniyle hayatin 6nemli bir parc¢asi olmaktadir.
Bireyler sosyal hayatinda oldugu kadar is hayatinda da stres faktoriiyle karsi karsiya
kalmaktadir. Siirekli gelisen ve degisen iiretim bicimi calisanlarin is kosullarina uyum
saglamasi gibi sorunlarla karsilasmas1 sonucunda stresle yiiz yiize gelmesine neden olmaktadir.
Kisinin hangi iste ¢alistigi, isin niteligi, kisinin pozisyonu isin zorlugu ne olursa olsun her is
i¢inde stres barindirmaktadir.

Is stresi igin bireyler iizerinde olusturdugu baskidir (Sinangil vd., 2004). Is stresi is
ortamlarinda c¢alisanlarin karsilastiklar: tehditkar etkenlere verdigi tepkidir (Schermerhon
vd.,1988: 535).

Mesleki stres, isin gerekliligi ile yetenekleri ve kaynaklari arasinda uyumsuzluk olmasi
nedeniyle ortaya ¢ikan fiziksel, zihinsel ve duygusal asinma ve yipranmadir (Akinboye vd.,
2002)

Stres isgdrenin, isteki basarisina, isten sogumasina, is doyumuna, isten ayrilma niyetine
ve verimliligine etki eden en énemli etmendir (Celikkol, 2001: 56-61). Is stresi, is¢ilere oldugu
kadar isverenlere ve hiikiimetlere artan bir endise kaynag1 olmustur. Is stresi sadece manevi
degil maddi kayiplarin da sebeplerindendir. ILO, 1is stresi sebebiyle ortaya c¢ikan
verimsizliklerin bir tilkenin GSMH'sinin yiizde 10'una mal olabildigini belirtmistir (Midgley,
1997: 36). Cartwright ve Boyes (2000), Birlesik Krallik'ta tiim igyeri devamsizliklariin yiizde
60'indan fazlasinin stres kaynakli oldugunu ve toplam mesleki stresin maliyetini dl¢gmenin zor
olmasina ragmen, ABD'deki tahmini maliyetin yilda 200 ila 300 milyar dolar arasinda
degismekte oldugunu ifade etmislerdir (Atkinson, 2000: 104). Is yerindeki stres, en iyi
performans sergileyenlerin bulundugu yerden ayrilmasiyla birlikte, isletmeler i¢in de potansiyel

bir kayiptir. Dahas is stresi, ¢alisanlarin yagam kalitesi i¢in gergek bir tehdittir.

1.2.2.1s Stresini Etkileyen Faktorler
Stresi etkileyen birgok karmasik faktor vardir ve birbirinden kopmayacak sekilde
iligkilidir. Stresin sebepleri dogrudan veya dolayli faktorler olabilir; ayn1 zamanda disaridan

uyarilmis veya birey icinde faaliyet gosteren giiglerin bir sonucu olabilmektedir. D1s faktorler,
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birey {izerinde stres olusturan makro ¢evreden veya mikro drgiitten kaynaklanmaktadir. Igsel
nedenler birey igerisinde faaliyet gosterir ve kisilik 6zellikleri, tutum, duygusal egilim, asagilik
veya tstlinliik kompleksi, ice kapanma veya disa doniikliikk gibi psikolojik 6zellikler gibi
unsurlardan olusmaktadir (Atkinson, 2000: 104).

Digsal nedenler, sosyo-politik, kiiltiirel, dini, ekonomik o6rgiit yapisi, iklim ve kariyer
gelistirme politikasini icerir. Insanlar yas, ekonomik durum ve olgunluk seviyesinde ¢ok farkli
olduklarindan, duruma farkli tepkiler vermektedir. Bir kisi daha stresli olabiliyorken baska kisi
daha az stresli olabilmektedir. Stressiz bir yasam, ancak g¢evre bize herhangi bir talep
cikarmazsa ve bizim yerine getirmek i¢in kendi ihtiyacimiz yoksa var olmaktadir.

Cooper strese etki eden faktorleri dort kategoride degerlendirmektedir (Cooper, 1985:
32-627):

1.2.2.1. Cevresel Faktorler

Ekonomik Belirsizlik

Ekonomi kitlesel ve bireysel anlamda stresi etkileyen 6nemli bir faktordiir. Ekonomik
kosullardaki olumsuzluklar; ekonomik krizler, belirsizlikler, enflasyon, issizlik, yiiksek faiz
oranlar1 refahin azalmasina neden olacagi i¢in ¢alisanlarda ay1 ¢ikaramama ve isinden olma gibi
sebeplerle strese neden olmaktadir. Enflasyonun yiiksek oldugu donemlerde igsizlik neticesinde
strese giren pek ¢ok bireyin kendinin ve yakinlarinin canina kast ettigi o donemin en énemli
giindemleri arasinda yer almaktadir.

Siyasi Belirsizlik

Siyasi belirsizlikler iilkenin giivenilirlik notunun diismesine ve yatirim i¢in uygun
olmayan iilke statiisiine neden olarak ekonomik bunalima ve strese sebep olmaktadir. Siyasette
yanlis politikalar gelistirme, yonetimin sik degismesi, ¢coklu yonetim siyasi kaosa ve bu
belirsizligin dogurdugu endise insanlar lizerinde kurdugu baski strese neden olmaktadir.

Teknolojik Belirsizlik

Her an gelisen teknoloji uyum saglayabilen isletmeler icin bir avantajken teknolojiye
ayak uyduramayan isletmeler i¢inse iiretimde bir adim geri kalmak ya da isletmeyi kapatmak
demektir. Teknolojik gelismeleri yakalayamamak isletme sahibi i¢in endise kaynagi oldugu
kadar ¢alisanlar da mevcut islerinin varliginin devamindan emin olmadiklar1 i¢in yasadiklari
kayg1 stresin dogmasina sebep olmaktadir. Ancak calisanlar degisen teknoloji i¢in de uyum

saglayip saglayamama konusunda stres yasamaktadir.
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1.2.2.2. Orgiitsel Faktérler

Gorev Talepleri

Calisanlarin sorumlu oldugu isin net olmamasi1 durumunda gorev belirsizligi olmaktadir.
Bu durumda is¢iden tanimlanmis olan gorevi disinda isler yapmasi talep edilerek ilave is yapan
calisanlar daha fazla stresle kars1 karsiya kalmaktadir.

Rol Talepleri

Rol catismasi calisanlarin yapabileceginden daha fazla is yiikii ile sorumlu tutulmasi
sonucunda yasadigr gerilimdir. Rol belirsizligi ise c¢alisanlarin sorumlu tutuldugu isin
siirlarinin ¢izilmemesidir. Ne ig yapacagini bilemeyen bireyler veya giiciiniin tizerinde is ytki
ile yiiklenmis bireyler stres altinda kalacaktir. Rol ¢atismasinda da rol belirsizligi durumunda
da diizensiz i tamimlamasi ¢alisanlarin isverenine giivenini zedeleyerek tepki gdstermesine
sebep olmaktadir.

Kisileraras: Talepler

Bir organizasyonda ast-iist arasinda, astlarin ve iistlerin kendi i¢indeki iletisimsel uyumu
stressiz bir calisma ortamu i¢in cok dnemlidir. Ustlerin dogru ve adil yonetimi ile astlarin dogru
iletisim yakalamasi onlarin sadece is degil sosyal hayatlarini da stressiz yasamasina yardimci
olmaktadir.

Orgiitsel Yapi

Zorlayici tutum sergileyen yonetim bicimi, calisanlarin fikrinin etkin olmadigi bir
sistem, yiriitiilen yanlis yonetim sekli, baskici denetim bigimi, ilgisiz yOneticiler orgiitii
olusturan bireyler i¢in stresin dnemli faktorlerindendir. Moral seviyesi de orgiitteki bireylerin
stres seviyesini ciddi sekilde etkileyen bir faktordiir.

Orgiitsel Liderlik

Orgiitsel liderin baskici, otoriter ve subjektif diisiiniip karar alan bir yapida olmasi
tedirgin bir orgiit iklimi olmasina sebep olmaktadir. Calisanlar1 siki bir sekilde denetlemek,
yaptig1 isleri siirekli ve rahatsiz edici bigimde izlemek, ¢ok isi az zamanda bitirmesini
beklemek, calisanlarin fikrine yer vermeden onlarla ilgili karar almak stresi doguran
etkenlerdendir.

Kurulusun Yagam Dongiisii Asamasi

Orgiitler de canlilar gibi dogar biiyiir ve oliirler. Bu yasam dongiisiinde yeterince
bliyliyen isletmeler olgunlagsma evresinde stresin en alt diizeyde oldugu siirecken erisme
evresinden sonra baslayan gerileme ile duyulan kaygi ve endise nedeniyle stres seviyesi

yukariya tirmanmaktadir.
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1.2.2.3. Bireysel Faktorler

Aile Problemleri

Aile iligkileri aileye verilen 6nemle dogru orantili olarak bireylerin sosyal ve is
hayatlarini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Aile i¢inde yasanan sorunlar, anlagsmazliklar, siddet
egilimli aile tyeleriyle yasamak, saglik problemi olan bireylerin olmasi kisacasi aile igi
olumsuz herhangi bir durum, bireyi mutsuz ederek isine konsantre olamamasina ve
motivasyonunun diismesine sebep olmaktadir. Diizenli bir aile hayat1 olmayan veya ailesinden
uzakta yasayan ya da aile iiyelerinden birini kaybeden bireylerin sosyal hayatinda yasadigi stres
is hayatinda da stres yasamasina sebep olmaktadir. Sorunsuz iliskilerle mutlu bireyler isinde
daha sabirli daha entegre ve daha verimli olmaktadir.

Mali (Ekonomik) Sorunlar

Ailenin ihtiyaglarim1 saglamakla miikellef olan ebeveynler ya da kendi gecimini
saglamak zorunda olan bireyler ¢alismak durumundadir. Gelir-gider dengesini kuramamak, ay
sonunu getirememek, ek ise ihtiyag duymak, borglanmak gibi bireylerin ekonomik
yetersizlikleri tek basina birer stres faktoriiyken ayni1 zamanda bu faktorler aile ici gegimsizlige,
psikolojik bunalimlara ve calisma arkadaslar1 ve amirleri ile sorunlar yasamasina neden
olmaktadir. Ayrica c¢etin hayat kosullariyla basa ¢ikabilmek igin ek iste ¢alisan bireyler
kendilerine ve ailelerine yeterli zaman1 ayiramayarak psikolojik aglik duyarak maddi strese
bagli farkl: streslerde yasamaktadir.

Kisilik

Her insanin yasadig1 problemlere verdigi tepki birbirinden farklidir. Uyaranlara verilen
tepkide bireyin kisilik 6zellikleri 6nemli bir faktordiir. Bazi bireyler aksi bir durumla yiiz yiize
gelince daha sakin ve olgun davranirken bazilar1 ise panik ve stresli davranmaktadir. Yap1
geregi bazi bireyler olumsuz kosullara daha dayanikli olabilmektedir bu bireyler isyerinde
ortaya ¢ikan bir sorunu rahatca atlatabilirken hassas yapida olan bireyler belirsizlik ve

olumsuzluklar karsisinda tedirgin olarak stres olmaktadir.

1.2.2.4. Bireysel Farkhiliklar

Algt

Bireylerin olaylar1 yorumlama sekilleri yetistirilis tarzindan, yasadig1 ¢evreden ya da
kisilik 6zelliklerinden dolay: farklidir. Baz1 bireyler isyerinde ¢ikan problemleri stres faktorii
olarak gortiirken bazi bireyler bunu isi daha 1yi 6grenmek i¢in bir firsat olarak gérebilmektedir.
Bu durum, bireylerin sorunlara bakis agisinin yasadigi stres seviyesine etki ettigini

gostermektedir.
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Is Tecriibesi

Is hakkinda tecriibesi olmayan bireyler ise adapte olana kadar hata yapmaktan korkarak
endise duyarlar. Deneyimli calisanlar dogacak problemleri 6ngorebilme ve karsilastiklari
sorunlar1 ustaca ¢ozebilme yetenegiyle stresten daha uzak bir ¢alisma yiiriitebilmektedirler.

Kontrol Odag

Kontrol odag igsel ve dissal olabilir. Igsel kontrolde bireyler olaylari kendiyle
bagdastirirken dissal kontrolde olaylarin sebebini cevresel etmenlere, sansa ve kadere
baglamaktadir. i¢sel kontrol odagi olan bireyler sorunlarla miicadele etme ve basa ¢ikma
hususunda daha basarili olmaktadir. Dissal kontrol odagi olanlar yasanilan olumsuz
durumlardan kendilerine pay ¢ikarmadiklari i¢in ters giden olaylar1 diizeltmek i¢in caba
harcamazlar. I¢sel kontrol odakl kisiler ise kars1 daha sorumlu ve ¢6ziim odakli olmasi ve isini
benimsemesi motivasyonunu artirarak stresten uzak olmaktadir.

A Tipi Davranig

A Tipi kisilik sahibi bireyler kendisine zor hedefler koyarak ona ulasmak i¢in siirekli
caligmaktan ve hedeflerine ulagsmas1 drumunda ¢aligma azminden vazgegmemektedir. Rekabeti
seven A tipi bireyler zamanla dahi yarisirlar. Cogu iyi egitim almis bu bireyler islerinde basarili
olurlar ancak genellikle daha yiiksek bir stres seviyesinde yasamaktadirlar.

B tipi kisilik A tipi kisiligin tam tersine sakin kisilikli bu bireyler diizenli sekilde ¢alisir
ancak kaybettikleri durumda siddetli tepki gostermezler ve genellikle daha diisiik bir stres

seviyesinde yasamaktadirlar.

1.2.3. Is Stresinin Sonuclar

Stresin bazi sonuglart yikici, zarar verici ve hatta potansiyel olarak tehlikelidir. Cok
fazla stres kadar ¢ok az streste onemli sonuglar dogurmaktadir. Ancak stres karsisinda tiim
bireylerde ayni sonuglar goriilmemektedir. Stres hem orgiitsel hem de bireysel sonuglar
dogurmaktadir. Ornegin, stres yiiziinden is performansinda diisiis agik¢a bireysel bir sonugtur.
Etkilenen bireyin performansidir. Bununla birlikte g¢alisanlarin stresle iligkili performans
diistisleri orgiit i¢in de 6nemli sonuglar dogurmaktadir. Buradan anlasilacagi iizere orgiitleri de
bireyler olusturdugu i¢in stres ayni anda hem birey hem de oOrgiitler iizerinde fizyolojik,

psikolojik ve davranigsal sonuglar dogurmaktadir.

1.2.3.1.Fiziksel Sonuclari
Bireyler stres sonucunda uyaranlara sadece psikolojik degil ayn1 zamanda fizyolojik
olarak da tepki gostermektedir. Strese maruz kalan bireylerin viicudu normalin diginda galisarak

viicudunun farkli bolgelerinde hastaliklar dogmaktadir. Bu hastaliklarin en ¢ok rastlanani
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yiiksek tansiyon, kalp hastaliklari, mide {ilseri, bas agris1 (migren), kanserdir (Yiice, 2014: 28).
Bu hastaliklarin yani sira stres sonucunda olusan hastaliklar1 s6yle siralanabilir:

Kas sistemi: Bel-sirt-boyun agrisi, kire¢lenme, kas spazmlari.

Ureme sistemi: Kisirlik, kistler, diisiikler.

Dolagim sistemi: Felg, yliksek tansiyon, kalp yetmezligi.

Sindirim sistemi: Ulser, gastrit, yeme bozuklugu, ishal, kabizlik, siskinlik, mide kanseri.

Solunum sistemi: Astim, sik soluk alip vermek.

Cilt hastaliklari: Zona, sackiran, sivilce, egzama, tedavisi olmayan kasinti, sedef,
urtiker.

Ozetle, kisa veya uzun periyotta stres, asir1 kortizon ve adrenalin salgilanmasi
sonucunda kan basincini artirarak organlart normalden farkli ¢alismaya zorlayarak birtakim
hastaliklara sebep olmaktadir. Ayrica giiniimiizde sebebi bulunamayarak strese baglanarak tani

konulamayan hastalik orani hem gesitlenmis hem de sayis1 artmistir.

1.2.3.2.Psikolojik Sonugclar

Stresli bir sosyal hayat ve is hayati sonucunda bireyler ruhsal bozukluklarla, psikolojik
acizlikle ve zayiflikla karsilagsmaktadirlar (Yiice, 2014: 28). Stres sonucunda uyku bozuklugu,
kaygi bozuklugu, depresyon, is doyumunun azalmasi, saldirgan tavir, 6zgiliven eksikligi, histeri
nobetleri, ice kapaniklik, 6fke patlamalari, agresif tavir, yorgunluk, alinganlik, 6liim korkusu,

unutkanlik gibi psikolojik hastaliklar ortaya ¢ikmaktadir.

1.2.3.3.Davramssal Sonuclar

Stres bireylerde sorumluluklardan kagmak, uyku bozukluklari, yeme bozukluklari,
agresif tavirlar, bagimlilik (alkol, sigara, madde), tirnak yemek, ritmik ayak hareketleri ve sacla
oynamak gibi davranis bozukluklarini meydana getirmektedir (Yiice, 2014: 28).

Stresli bir is hayati bireylerde fiziksel hastaliklarin, psikolojik rahatsizliklarin ve
davranigsal bozukluklarin yaganmasina sebep olurken bireylerin bedenen ve ruhen yorgunlugu
arttikca dolayli olarak stres bireylerde hata yapma, kaza, ise devamsizlik, ise yabancilasma, is
doyumsuzlugu, verimlilik disiikliigii, tikenmislik ve isten ayrilma niyeti gibi sonuclar

dogurmaktadir.
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IKINCI BOLUM
TUKENMISLIK, iSE BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA NiYETINE ILiSKiN YAZIN
TARAMASI

2.1. Tiikenmislik Kavrami, Tanim ve Gelisimi

Gegmisten bugiine hizla gelisen iiretim teknolojisi igverenleri teknolojik gelismeleri
takip etme konusunda ne kadar zorladiysa calisanlar1 da siirekli degisen iiretim bi¢cimine uyum
saglamasi konusunda zorlamistir. Gelisen teknoloji hem rekabetin yogun oldugu iiretim seklini
ortaya ¢ikarmis hem de ¢alisanlarin sistemli ve disiplinli olmasin1 gerektirmistir. Bu sert iiretim
kosullar1 ¢alisanlar {izerinde baski olusturarak strese maruz kalmasina bunun sonucunda da
tiikenmis hissetmelerine neden olmaktadir. Ciddi rekabet kosullari, siirekli degisen tiretim sekli,
yogun ve stresli is temposu calisanlarin isinin boyunu asmasma kendilerini tiikkenmis
hissetmelerine neden olmaktadir. Tiikenmislik strese gére daha yeni bir konu olmasina karsin
kirk yil1 agkin bir stiredir tilkenmislik kavrami ve tiikenmisligin ¢alisanlar tizerindeki olumsuz
etkileri daha iyi anlasilmaya baslanmis ve tiikkenmislige olan ilgi 6nemli oranda artmustir.

Kavramsal olarak tiikenmislik ¢aba sarf edemeyecek kadar giiclinii kaybetme halidir.
Tiikenmislik kavrami ilk kez Graham Greene’nin A Burn-Out Case (1961) adli romaninda ele
almmustir. Bir Tikenmislik Vakasi ismini tasiyan bu romanda yazar bir mimarin ¢alisma
hayatindan yorulmasi sonucunda ruhsal ¢6kiintli yasamasi neticesinde isi ile ilgili hedeflerinden
vazgecerek is hayatindan uzaklagmasini anlatmaktadir. Kirk yili askin siire dnce bu sosyal
problemin fark edilmesi tilkkenmislik kavraminin 6nemsenmesine zemin hazirlamistir. “Journal
of Social Issues’” dergisinde kaleme aldigi yazida tliikenmisligin tanimina yer vererek
tikenmislik kavramini ilk kullanan Herbert J. Freudenberger’dir. Psikoloji alaninda ¢alisan
Freudenberger, zararli madde bagimlisi bireylerin tedavi edildigi klinikteki is arkadagslarinda ve
kendinde gozlemledigi yorgunluklarindaki artisin, motivasyon ve ise bagliliklarindaki
diistislerin tiikkenmislikle sonuglandigini saptamistir. Bu gozlem sonucunda Freudenberger
“tiikenmiglik nedir ve bireyler ne tiir bir tiikkenmislik yasar” sorulanin yanitin1 aramistir.
Freudenberger tiikenmis bireylerin sikintili, mutsuz ve depresyonda olusuna bunun yansimasi
olarak da ig hayatinda ise bireylerin asir1 yorgunluk ve motivasyon eksikligi yasadigina dikkat
cekerek tiikenmisligi bireylerin islere giic yetirememesi, basarili olamamasi, enerjisinin
diismesi ve/veya beklentilerine cevap alamamasi durumunda olusan tiikenme hali seklinde

tanimlamistir (Freudenberger, 1974:159).
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Perlman ve Hartman’a (1982) gore tiikenmislik, uzun zaman stres yasayan bireylerde
goriilen bir sesmptomdur ve ruhsal- bedensel tiikkenme, liretimde verimsizlik ve bireylere yonelik
duyarsizlasma olarak ii¢ asamadan olusmaktadir.

Scott Meier’e (1983) gore tikenmislik, c¢alisanlarin is hayatinda kendisini
gelistirebilecegi  diisiincesine uzakken, kendilerinden istenilen 1isi basarabilecegine
inanmayarak isle ilgili problem yasayarak cezalandirilacagina daha ¢ok inanmasidir.

Cherniss (1980), tiikenmisligin stres kaynakli oldugunu belirterek 6zellikle isine kendini
vakfeden bireylerde stresin fazlalasmasi sonucu isten uzaklasarak tiikenmisligin bas
gosterdigini ifade etmektedir. Cherniss, tiikenmisligin sadece sebeplerini degil ayn1 zamanda
titkenmislikten kurtulmanin yontemlerini de aragtirmistir.

Pines ve arkadaslarina (1981) gore, tiikenmislik ruhsal ve bedensel anlamda tiikkenme,
6zgliven eksikligi, umudunu yitirme, sosyal ve is hayatindaki kisilere kars1 soguk ya da negatif
tavirlarda bulunmay1 ifade etmektedir. Pines biiylik umut ve adaptasyonla isine tutkuyla bagl
bireylerin isle ilgili hedeflerinin yiiksek oldugunu ancak ilerleyen yillarda duygusal anlamda
yipranma ve yorgunluklarinin da ayni 6lciide biiyiik olmast sonucu bu kisilerin tiikenmislik
yasanacagini belirtmektekdir.

Basgka bir ¢alismada tiikkenmislik, uygun sartlarda olmayan ¢alisma kosullari neticesinde
giiclinii, hedefini ve cesaretini yitiren bireylerin karsilastigi durum seklinde tanimlanmaktadir
(Edelwich ve Brodsky, 1980:14)

Freudenberger’in tiilkenmigligi tanimlamasi sonucunda konu hakkinda farkindalik
olusmus, bircok farkli alanda c¢alisan arastirmacilar kendi alanlariyla iliskilendirerek yeni
tanimlamalar yapmugtir. Tiikenmisligin hem sosyal hem de is hayatini 6nemli Olciide
etkiledigini fark eden arastirmacilar kavramsal boyutunun yani sira, deneysel arastirmalarda da
bulunarak tlikenmisligin Ol¢iimiiyle ilgili yeni modeller gelistirmislerdir. Tiikenmislik
konusunda literatiire en biiyiik katkida bulunan Maslach ve Jackson giiniimiizde kullanilan en
yaygin tanimlamay1 yapmistir. Ayrica Maslach ve Jackson’un (1981) gelistirdigi tiikenmislik
Olcegi ise diger modellerden farkli olarak her alanda uygulanilabildigi i¢in en ¢ok kullanilan
Olcek olmustur.

Maslach’in tiikenmiglik tanimlamasindan o6nce Selye’nin Genel Adaptasyon
Sendromu’nu ve asamalarin1 hatirlamak gerekmektedir. Ug¢ asamadan olusan Genel
Adaptasyon Sendromu (alarm, direng ve tilkkenme) stresle tiikenmisligin neden sonug iligkisi
iginde oldugunu agik¢a gostermektedir. Selye (1976), bu ¢alismasinda stresle karsilasan ve
buna direng gostermesine ragmen stresle basa ¢ikamayan bireyin son asamada tiikenme

yasadigini ifade etmektedir. Bu baglamda, uzun siire stres altinda olan bireylerde tiikenmislik
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goriilmesi olast bir durum olmaktadir. Freudenberger tiikenmisligi, strese olumsuz bir
adaptasyon olarak ifade ederken, Maslach g¢alisma ortaminda uzun zaman diliminde stresi
artiran etmenlere tepki olarak dogan ruhsal bir rahatsizlik olarak tanimlamaistir.

Maslach ve Jackson (1981), tilkenmisligi is hayatinda ¢ok fazla duygusal taleplere cevap
vermek zorunda kalan, insan iliskilerinin yogun oldugu islerde c¢alisan, kendisini fiziksel ve
ruhsal olarak yorgun, bitkin, bigare hisseden bireylerde karsilasilan duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 durumu seklinde tanimlamislardir. Maslach ve Jackson
bireylerin yasadigi ti¢ farkli psikolojik problemden (duygusal tiikkenme, duyarsizlasma, diisiik
kisisel basari) olusan ¢ok boyutlu bir model ortaya koymuslardir. Her bir psikolojik problem
bir digerine sebep olurken tilkenmisligin temelini olusturmasi nedeniyle duygusal tilkenme en
Oonemli bileseni kabul edilmektedir.

Duygusal Tiikenme

Bireyler baska bireylerin duygusal taleplerine cevap veremedigi durumlarda kendilerini
eksik hissetmektedirler (Byrne vd., 2013:129). Bireyin yogun ve yorucu is hayati, gérev ve
sorumluluklarmin yogunlugu, uygun olmayan is ortami ve c¢alisanlar arasindaki siirtiismeler
titkenmis bireyleri ortaya koymaktadir. Bu kosullarda ¢alisan bireyler is bas1 i¢in ve insanlarla
iligkilerinde isteksizlerdir.

Duygusal anlamda tiikenmis kisiler bireylere ve igine karsi enerjisiz, ilgisiz ve duyarsiz
davranmaktadirlar. Tiikenmislik yasayan ve olumsuz tutumlar sergilemeye baslayan bu
bireylerde daha sonra ise gitme konusunda goniilsiizliik, ise konsantre olamama, ise ge¢ kalma,
isten ayrilma istegi gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.

Duyarsizlasma

Duyarsizlagma tiikenmisligin miizminlestigi boyuttur. Bireyler artitk miimkiin
oldugunca is arkadaslari, ast-listleri ve miisterileriyle diyaloga girmek istemeyerek
olabildigince duyarsizlasmaktalardir (Vuorensyrji ve Malkia, 2011: 385). Insanlarla olan
iliskilerinde sert ve soguk davranan bireyler karsisindakine obje gibi davranmaktadir.
Tikenmislik yasayan bireyler olaylarla bas edebilmek i¢in kendilerini yeterince giiglii
hissetmedikleri i¢in karsilagtiklart problemden kagma egilimindedirler. Negatif bir durum
karsisinda bireyler sorunu ¢oziimleyecegini diisiinerek duygudan yoksun bir sekilde tipki bir
robot gibi davranista bulunmaktadirlar. Isine kars1 zaten tepkisizlesen bireyler diger bireylerle
ilgili de negatif seyler diisiindigii i¢in sugluluk duygusuna kapilmaktadir.

Diisiik Kisisel Basari

Duygusal tiikkenme ve duyarsizlagmanin dogurdugu kisisel basari eksikligi kisinin kendi

1§ performansini ve insan iligkilerini olumsuz yonde etkiledigi, tiikenmisligin son boyutudur.
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Caligma hayatinda gorevlerine yetemedigini diislinen bireyler bir de iizerine insan iligkilerinde
basarisiz oldugunu diisiinerek kendisini bu konuda suclu buldugunda kendilerini basarisiz
hissetmektedirler. Basarisizlik duygusu bireylerin 6zgilivenlerini yitirmelerine ve depresif
davranmalarina sebep olmaktadir. Is hayatina yenildigini hisseden bireylerin cesareti kirilarak
dikkatini is haricinde alanlara yoneltmektedirler. Kisisel basar1 eksikligi sonucunda ige
kapanik, faal ve miicadeleci olmayan, verimliligi diisiik, i¢sel giicii azalan yipranmis bireyler
en sonunda 6zsaygilarini da kaybederek depresyona girmektedirler (Maslach vd., 2001: 402-
403)

Ozetle, Maslach ve Jackson’a (1981) gore tiikkenmislik, hizla ortaya ¢ikip hemen iyilesen
bir rahatsizlik degil asama asama yasanan ve ciddi sonuglara yol acan 6nemsenmesi gereken
bir sorundur.

Gaines ve Jermier (1983), tilkenmisligin ilk asamasi olan duygusal tiikkenmeye vurgu
yapmaktadir. Duygusal tiikenme siirekli hale gelen yorgunlugu ifade ederken, tiikkenmisligi ileri
boyutlara taginmasinin temelini olugturmasi nedeniyle 6nemsenmistir.

Kisacasi, tiikkenmislik insanlarin yapmalar1 beklenen ile yaptiklar1 arasindaki sapma
sonucunda degerlerin, ruhun ve iradenin bozulmasini temsil etmektedir. Tiikkenmislikle ilgili
yapilan onlarca ¢alismada bir¢ok tanimlama ve birgok modelleme vardir (Cherniss,1980: 172-
173; Pines,2003: 97; Maslach ve Jackson, 1981: 2). Bu ¢alismalarda tiikenmislik faktorii
genellikle stresle iligkilendirilmektedir. Ayrica tilkenmislik terimi ani ve geri doniigsiiz bir olay
olarak bilinse de arastirmacilar bu sendromun baglangicinin kademeli oldugunu ve etkilerin
tersine ¢evrilebilecegini saptamislardir (Cherniss,1980: 172-173; Pines,2003: 97; Maslach ve
Jackson, 1981: 2). Bu alandaki c¢alismalarin kimileri birka¢ ayda kimileri birka¢ yilda
sonuclanmistir ¢iinkili tiikenme birka¢ ayda da birka¢ yilda da ortaya cikabilir; belirli bir
kimsenin ne zaman tilkenmislik yasayacagini belirleyen herhangi bir formiil bulunmamaktadir.
Ancak bireylerde tiikenmislik sonucunda isten ayrilma, i§ tatminsizligi, is performansinda
diisiis ve ise baglilikta azalma gibi daha biiylik problemler goriilmektedir (Donmez, 2012: 41-
42).

2.1.1. Tiikenmisligi Etkileyen Faktorler
Tiikkenmisligi etkileyen birgok faktoér bulunmaktadir. Bu faktorleri bireysel ve orgiitsel

olmak iizere iki ana baslik altinda toplamak miimkiindiir.

2.1.1.1. Bireysel Faktorler
Insanlar ¢alisma ortaminm gerekliliklerine cevap vermekle kalmaz aym zamanda

bireyler isiyle 6zgilin iliskiler kurarlar. Bireylerin isle iligkisini etkileyen kisisel faktorler
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demografik degiskenler, kisilik 6zellikleri ve isle ilgili beklentilerdir. Bu bireysel 6zelliklerin
bircogunun tiikenme ile iligkili oldugu bulunmustur. Ancak bu iliskiler tiikkenmisligin biitiin
sebeplerini kapsayacak kadar biiyilik degildir. Bu da tiikkenmisligin bireysel bir durumdan ¢ok

sosyal bir durum oldugunu gostermektedir.

2.1.1.1.1. Demografik Ozellikler

Yas

Incelenen tiim demografik degiskenlerden tiilkenmislikle en anlamli iliskisi olan faktor
yas olarak bulunmustur (Maslach vd., 2001:397-422). Yapilan ¢alismada geng iscilerin
titkenme seviyesinin 30-40 yasin iizerindeki bireylerin tiikenme oranindan daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir (Maslach vd., 2001:397-422). Yas, problemlerle karsilaginca verilen tepkiyi
etkileyen bir faktor oldugu i¢in geng bireyler problemlere kars1 daha sert tepki gosterebilirken
daha ileri yastaki bireyler daha 6dnce de defaatle bu tip sorunlarla karsilastirdig i¢in daha sakin
ve daha miicadeleci tavir sergileyebilmektedirler. Kendilerini daha ¢ok stres altinda hisseden
geng bireyler dolayisiyla tiikenmislige daha yatkin olmaktadirlar. Yas ve is tecriibesi
degiskenlerinin karistirilmasi nedeniyle insanlarda, kisinin kariyerinin baslarinda titkenmislik
riskiyle kars1 karsiya oldugu algis1 olugsmaktadir. Bu konuyla ¢ok ¢alisma yapilmamasina karsin
bu bulgular dikkate degerdir ¢iinkii kariyerlerinin baslarinda tiikenen kisiler islerini birakmakta
ve sonu¢ olarak daha disiik tiikenmislik seviyeleri sergileyen bireylerin gerisinde
kalmaktadirlar.

Cinsiyet

Cinsiyet, tiikkenmenin daha c¢ok bir kadin tecriibesi olduguna dair bazi arglimanlara
ragmen tiikenmisligin giiclii bir belirleyicisi degildir. Bazi ¢alismalar kadinlarin tiikenmislik
yasamaya daha yatkin oldugunu belirtirken, bazilar1 erkekler i¢in ayni sonuca ulagmaktadir
(Maslach ve Jackson 1981: 111; Purvanova ve Mures 2010: 169). Cinsiyet farkliliginin ¢ok az
ama tutarli olmakla birlikte bazi g¢aligmalarin sonucunda, kadinlardan ziyade daha g¢ok
erkeklerin kinizm yasadig1 saptanmistir®. Bazi calismalarda ise, tiikenmenin kadinlarda biraz
yiiksek olma egilimi gosterdigi belirlenmistir. Bu sonuglar toplumsal cinsiyet roliiyle iliskili
olabilir, ancak belli iglerde cinsiyet yapilanmasini da yansitabilir (polis ve askerlerin erkek olma

olasiligi, hemsirelerin, hosteslerin kadin olma olasilig1 daha yiiksektir).

2 Kinizm: Insanin erdem ve mutluluga, higbir degere bagli olmadan biitiin gereksinmelerden siyrilarak kendi
kendine erisebilecegini savunan Antisthenes'in 6gretisidir (http://www.tdk.gov.tr; erisim tarihi: 01.06.2018).
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Medeni Durum

Medeni durum agisindan bakildiginda, evli olmayanlar (6zellikle erkekler) evli olanlara
kiyasla daha fazla tiikenme egilimi gostermektedirler (Maslach vd., 2001:397-422). Medeni
durumun tiikenmislikle iliskisini ¢ok az calisma degerlendirmis olsa da aile hayatin1 6nemli
bulan sosyal yonii kuvvetli toplumlarda evli bireyler esi ve ¢ocuklarina karsi sorumluluklari
geregince davranarak isin risk analizlerini ve i saghigl giivenligi Onlemlerini
onemsemektedirler. Sorumluluk sahibi bu bireyler strese neden olacak bir olaya karsi daha
direnglidir. Aile fertleri ile duygusal anlamda doyum yasayan bireyler is hayatinda daha
dinamik, daha olumlu ve daha olgun tavirlar sergileyerek tiikenmislikten bir o kadar uzak
olmaktalardir.

Egitim

Yiiksek egitim seviyesine sahip kisilerde tiikenmislik seviyesinin daha az, egitimli
olanlardan daha fazla oldugu belirlenmistir (Maslach vd., 2001: 397-422). Yiiksek 6gretime
sahip kisilerin daha fazla sorumluluk sahibi ve daha yiiksek stres sahibi olmasi miimkiin
olmaktadir. Daha egitimli insanlarin islerinde daha yiiksek beklentilere sahip olabilecegi ve bu

beklentilerin gergeklesmemesi durumunda sorun olusabilecegi diisiiniilmektedir.

2.1.1.1.2.Kisilik Ozellikleri

Kisilik yapis1 bireylerin sosyal ve is hayatinda karsilastiklar1 problemlere verdigi tepkiyi
etkileyen en 6nemli faktrlerdendir. Caligma hayatinda bazi kisilik tiirleri tiikenmislik acisindan
daha fazla risk altindadir. Dayaniklilik ve cesaret diizeyleri diisiik olan bireyler, aktivitelere
katilmakta ¢ekingen oldugu, yeniliklere acik olmadigi ve olaylarin yonlendirilmesinde etkin
olamama diislincesinden dolay1 tilkenmislige daha yatkin olmaktadirlar (Aydin, 2007: 26)

Tiikenmislik, i¢ kontrol odag: yiiksek bireylerde dig kontrol odag: yiiksek bireylerden
daha diisiiktiir (Siirgevil 2006: 52). Bunun sebebi, yasadiklar1 olumsuzluklarla miicadele etmek
icin kendini sorumlu hisseden bireyler igsel giicleri kuvvetli (kendinden motorlu) ¢6ziim odakl
bireylerdir. Digsal kontrol odakli kisilerse problemi ¢éziimlemekten ¢ok, problemin kaynagini
bulup onu sorumlu tutmakla mesgul olan tiikenmislige daha yatkin bireylerdir. Tiikkenmis
bireyler stresli olaylarla oldukga pasif, savunmaci bir sekilde bas ederken, aktif bas etme daha
az tiikenmiglik ile iliskilidir (Berber, 2011: 19).

Tiikkenmisligin duygusal tiikenme boyutunun, Tip-A davranisiyla (rekabet, zaman kaybi
yasam tarzi, diismanlik ve asir1 kontrol ihtiyaci) baglantili oldugu bilinmektedir (Porteous,

1997). Yapist geregi Tip-A bireyler azimli, hedefleri olan, rakiplerine karsi sert tutumlu,
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zamana kars1 yarigan, miicadeleci ve kontrolcii yasam bi¢imine sahip kisilerdir. Bu onlar strese
acik bir hedef haline getirir ki bu da tiikkenmislikle sonuglanmaktadir.

Diisiik dayanikliligin, diisiik 6zsayginin, dis kontrol odaginin ve kaginmaci bir bas etme
tarzinin strese egilimli bir bireyin profilini teskil ettigini savunan ve bunu tasdik eden ¢alismalar

da bulunmaktadir (Schabracq vd., 1996: 51-86).

2.1.1.1.3. Beklentiler

Calisma hayatinda var olan bireyler islerinden beklentileri bakimindan farklilik gosterir.
Bazi1 durumlarda beklentiler hem isin niteligi hem de basariya ulagsma olasilig1 agisindan ¢ok
yiiksektir. Bu kadar yliksek beklentilerin asir1 idealist ya da gerg¢ek¢i olmadigr diisiiniilse de
caligmalar bunun tiikenmislik i¢in bir risk faktorii oldugu yoniindedir (Siirgevil 2006: 34).
Yiiksek beklentiler, biiyiik ihtiméalle insanlarin ¢ok calismasini gerektirmektedir. Bu durumda
yiiksek ¢abalar beklenen sonuglar1 vermediginde bireyler tiikkenmeyle ve muhtemel kinizmle

kargilagmaktalardir.

2.1.1.2. Orgiitsel Faktorler

Maslach ve Leiter (1997: 837-851), bireyler ve is arasindaki uyuma etki eden ya da
uyumsuzluga sebep olan alt1 faktorii incelemis is ile bireylerin uyumsuzlugunun tilkenmislikle
pozitif yonli iliskili oldugunu belirlemislerdir. Uyumsuzluklar, bireylerin bazi konulari
¢oziimleyemediginde veya c¢alisma iligkileri bir ¢alisanin kabul edilemez buldugu bir seye
doniistiiglinde ortaya ¢ikmaktadir.

Tiikenmeye yol agan bu alt1 6rgiitsel degiskeni (is yiikii, kontrol, 6diil, toplum-aidiyet,
adalet, degerler) daha ayrintili ele alarak is ve calisan arasindaki uyumsuzluklar1 daha yakindan
incelemek gerekmektedir.

Is Yiikii

Asirt i yiikii ¢alisanlardan beklenen asr1 talebi ifade etmektedir. Bu agir1 talepler bireye
giiclinilin lizerinde is yiiklenmesini, az zamanda ¢ok is basarmasini ve zor islerin iistesinden
gelmesini ifade etmektedir. Is yiikii ise basit bir sekilde, asir1 taleplerin bireyin enerjisini,
iyilesme imkansiz hale gelene kadar tiikketebilecegini ifade etmektedir (Maslach ve Leiter 1997:
38).

Is yiikii uyusmazlig1 yanlis is tiiriinden dolay1 dogabilmektedir. Bunun sebebi, insanlarin
calistif1 sektorde sahip olmasi gereken yetenek veya hevese sahip olmamaktadir. Bu durumda
duygusal ¢alisma, bireylerin isinin hisleriyle c¢elisen davranislar gostermesini gerektirdiginde
tiilkenmektedir. Ozetle is yiikii, tiikenmisligin daha ¢ok duygusal tiikkenme ydniiyle dogrudan
iliskilidir.
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Kontrol

Kontrol uyumsuzlugu genellikle tiikkenmisligin kisisel basar1 veya yetersizlik yonii ile
ilgilidir (Kaya 2010: 33). Kontrol uyumsuzluklari ¢ogu zaman bireylerin islerini yapmak igin
gereken kaynaklar tizerinde denetiminin ve ¢aligmalarini en etkin olduguna inandiklar1 alanda
stirdiirmek i¢in yetkilerinin yetersiz oldugunu gostermektedir. Bunlarin tam aksine asr1 kontrol
de kontrol uyumsuzlugunun bir sebebidir (Budak ve Siirgevil, 2005: 97). Asir1 kontrolcii
bireyler is arkadaslarini ya da bu kisi amirse ¢alisanlarini halsiz birakmakta, kendilerini yetersiz
hissetmelerine sebep olarak tilkenmelerine neden olmaktadir.

Sorumluluklari altinda ezilen bireyler is ylikiinlin yan1 sira kontrol uyumsuzlugunda da
kriz yasayabilmektedirler. Bu uyusmazlik, bireylerin otoritesini asan bir sorumluluk olarak
ifade edilir. Yetkileri yerine getirme kapasitesinden yoksun olmasina karsin bireylerin insanlara
sonu¢ liretmek i¢in kendisini sorumlu hissetmesi sikinti vericidir.

Odiil

Odiil eksikligi durumunda calisanlar1 tilkenmislige iten bir durumdur. Bazen bu
calisanlarin basarilarisi ile orantili olmayan maas ya da haklarini almadiklar1 parasal boyutta
yetersiz Odiiller seklinde olabilir. Bazen daha da 6nemlisi, toplumsal 6diil eksikligidir; clinkii
zaman zaman kimilerinin yaptig1 zor bir is baskalar1 tarafindan gérmezden gelinerek ve takdir
edilmemektedir. Bu eksiklik hem isi hem de ¢alisanlar1 degersizlestirmektedir. Ayrica 6nem
tasiyan seylerin yapilmasi ve gurur duyulmasi gibi i¢sel ddiillerin olmamasi bu uyusmazligin
kritik bir pargasi olabilir. Odiil eksikligi yetersizlik duygulari ile yakindan iliskilidir (Maslach
vd., 2001: 414).

Topluluk-Aidiyet

Bir diger uyumsuzluk, insanlarin i yerindeki diger ¢alisanlarla olumlu bir bag kurma
hissini yitirmesiyle ortaya ¢ikmaktadir (Siirgevil 2006: 84). Insanlar toplum iginde sevdikleri
ve saygl duydugu insanlarla ovgii, rahatlik, mutluluk ve mizah paylasarak gelismekte ve daha
basarili olmaktadirlar. Bu tiir toplumsal destekler, bireylerin paylasilan degerler konusundaki
bir gruba iiyeligini onaylamaktadir. Ancak, bazi isler insanlar1 birbirinden soyutlamakta veya
sosyal iligkileri kisisel olmayan hale getirmektedir. Bununla birlikte, toplulum i¢in en yikici
olan igin bagkalari ile kronik ve ¢oziimlenmemis ¢atismasidir. Bu tiir bir ¢atigsma, siirekli hayal
kiriklig1 ve diismanlik hissi uyandirmakta ve sosyal destek olasiligini azaltarak bireylerin
birbirinden uzaklasmasina sebep olmaktadir (Kaya, 2010).

Adalet

(Calisma hayatinda isgdrenler arasinda adaletli olunmamasi kisi ve is arasinda ciddi bir

uyumsuzluk olusturmaktadir. Adalet kisinin kendi degerlerine onay1 ve saygisi ile baglantili bir
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olgudur. Insanlar arasindaki karsilikli saygi, ortak bir toplum anlayismin merkezini
olusturmaktadir. Adaletsizlik, ¢alisanlarin performans degerlendirmeleri uygunsuz bir sekilde
ele alindiginda is yiikii dengesizligi veya iicret esitsizligi bi¢iminde ortaya ¢ikabilmektedir

(Dogan, 2002:72).

Degerler

Bu uyumsuzluk degerler arasinda ¢eliski oldugu zaman ortaya ¢ikmaktadir. Bazi
durumlarda, insanlar etik olmayan ve kendi degerlerine uymayan seyleri yapma konusunda
isten soguduklarini hissedebilir (Siirgevil, 2006: 86). Ornegin, satis yapmak icin yalan
sOylemek, yaniltici olabilmek ya da gercegi gostermekten kaginmak gibi. Ayrica orgiit degerleri
ile bireylerin kariyerleri ile ilgili kisisel talepleri arasinda bir uyumsuzluk olusabilir. Insanlar
zaman zaman gorev tanimlamast ile fiili uygulama arasinda bir tutarsizlik olmasi gibi 6rgiitiin
catisan degerleri arasinda sikisabilmektedir.

Is ile insan arasindaki uyumu bozan bu alt1 faktérle ayn1 zamanda tiikenmisligin ii¢
boyutu arasindaki iliski incelenmis bunlardan deger faktoriiniin merkezi bir arabulucu rol
oynadig1 belirlenmistir. Orgiitsel faktdr adi altinda incelenmis olsa da bu alti faktdr ayni
zamanda kisilerin bireysel farkliliklar1 sebebiyle herkes i¢in ayni1 etkiyi olusturmaktadir (Ar1 ve
Bal, 2008: 139). Ornegin kimi insanlar ddiillere degerlerden ¢ok daha fazla dnem verebilir ve
dolayistyla deger catismalarindan ziyade yetersiz Odiiller yiiziinden daha c¢ok strese
girebilmektedir. Adalet faktoriiyle ilgili sorun yasamayan bireyler is yiikii uyusmazlig: ile
karsilagsmas1 durumunda bunu tolere edebilmektedir. Bu nedenle is yasamin1 incelerken kisisel

baglamda degerlendirmek gerekmektedir.

2.1.2. Tiikenmisligin Belirtileri

Fiziksel, duygusal ve zihinsel tiikenmenin subjektif bir deneyimi olan tiikenmiglik 21.
yiizyildaki en kritik problemlerden biri olmustur. Tiikenmislik insanlarin fiziksel, davranigsal,
entellektiiel, duygusal, sosyal ve manevi isleyisini etkileyen kompleks bir durumdur (Maslach
ve Jackson, 1985). Tiikenmislik nedensel olarak ¢ok faktorlii olmasi sebebiyle bireylerde
izlenen belirtilerini ii¢ temel baglikta incelemek daha faydali olmaktadir (Schaufeli ve

Enzmann, 1998).

2.1.2.1. Fiziksel Belirtiler
Bas agrisi, uyku bozukluklari, mide-bagirsak problemleri, kronik yorgunluk, kas ve
eklem hastaliklari, yiiksek tansiyon, sik ve ¢abuk hastalanma, hizli kilo alip verme gibi bazi

fiziksel belirtiler yaygindir. Bunlarin yani sira sebepsiz agrilar, bagisiklik sisteminin diismesi,
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carpinti, egzama ve zona gibi deri hastaliklar1 tiikenmisligin bireydeki fiziksel yansimasi olarak

goriilmektedir (Maslach ve Leiter, 1997).

2.1.2.2. Psikolojik Belirtiler

Tilikenmisglikle ilgili baz1 net psikolojik belirtiler; bikkinlik, uyumsuzluk, inkar etme
hissi, psikosomatik sikayetlerdir (Farmer, 1977: 237-246). Diger yaygin belirtiler bilissel
keskinlik, yaraticilik ve problem ¢6zme becerilerinin genel bir kaybi1 seklinde gelisebilmektedir
(Euwemavd., 2003: 1233-1250). Duygusal islevsellik kisilerin duygusal hayati, kotiimser bakis
acis1 ve depresyon benzeri durumlara neden olan caresizlik duygular1 {izerinde genel bir
olumsuzluk gosterdigini belirtmistir (Gaines ve Jermier, 1983: 567-586). Ayrica tilkenmislik
psikolojik anlamda ozgiiven eksikligi, engellenmis hissetmek, umutsuzluk, soyutlanma,
duygusal anlamda hassaslik, basarisizlik hissi, su¢luluk duygusu, ilgisizlik duygusu gibi

tepkisel tavirlar dogurmaktadir.

2.1.2.3. Davramssal Belirtiler

Tiikenmisligi bireylerin tavir ve davranislarindan okumak fiziksel ve psikolojik
durumundan anlamaya caligmaktan daha ¢ok miimkiindiir. Tiikenmislik yasayan bireylerde
isten uzaklasma, ise ge¢ gitme, isine karsi ilgisiz davranma, isi yavaslatma, orgiitsel yapidan
uzaklagma, yeniliklere kars1 kayitsiz kalma, ise ve is arkadaslarina kars1 duyarsiz davranma,
isten ayrilma niyeti ile bagka islere yonelme gozlenmektedir (Dénmez, 2012: 41-42). Bunlarin
yani sira 0z saygida azalma, hirsizlik egilimleri, kotii aligkanliklara (madde, alkol, tiitiin) meyil,
ofke-kontrol sorunu, giiven sorunu, sosyal ve ig hayatindaki iliskilerde hatali tutumlar bireylerin
yansittiklar tiikenmisligin 6nemli semptomlaridir.

Stresin tiikenmisligi ortaya ¢ikardigindan yola ¢ikarak stres sonucunda olusan fiziksel
ve ruhsal her rahatsizligin tiikenmisligin belirtilerine sebep oldugunu ya da benzer belirtilerin
gozlemlendigini belirtmek gerekmektedir. Tiikenmisgligin en yaygin belirtileri ise yorgunluk,
fiziksel titkenme ve psikolojik diisiistiir. Ayrica bireyleri fiziksel, ruhsal ve davranigsal anlamda
olumsuz yonde etkileyen tiikenmislik belirtileri zihinselden c¢ok fiziksel olma egilimi

gostermistir.

2.1.3. Tiikenmisligin Sonuclar1
Tiikkenmiglik bireylerin i¢ diinyasin1 derinden etkileyen sadece kendisini degil sosyal
cevresini de ilgilendiren ve bireylerin hayat kalitesini etkileyen 6nemli bir olgudur. (Gezer

2008: 42). Sosyal bir canli olan insan yasadigi durumu ¢evresindeki insanlara; is arkadaslarina
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ve aile bireylerine de yansitmaktadir. Ayni zamanda tiikenmislik yasayan bireyler islerine ve
orgiite kars1 da tepkisel bir tutum sergilemektedir.

Tiikkenmisligin belirtileri ayn1 zamanda bireysel sonuglaridir. Bu belirtilerden fiziksel ve
psikolojik olanlar hayati onem tagimasma karsin davranmissal belirtiler diger bireyleri de
etkilemesi nedeniyle 6nemlidir.

Tiikenmislik sonucunda bireyler oOrglitsel yapidan uzaklagarak isine karsi da
duyarsizlasmaktadir (lIzgar, 2001). Tiikenmislik yasayan bireylerde ise devamsizlik,
performans diisiikliigii isten ayrilma niyeti goriilmektedir. Bununla birlikte, ise devam edenler
icin tiikenme, isyerinde verimliligi ve etkinligi azalmaktadir. Sonugta, i doyumunun azalmasi
ise veya orgiite olan bagliligin azalmasina neden olur.

Tiikenmislik yasayan insanlar hem kisisel catismalara sebep olarak hem de isle ilgili
sorumluluklarin1 aksatarak meslektaslar {izerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedirler
(Gezer 2008: 42). Hatta tiikenmislik baska ¢alisanlara dahi bulasabilmektedir.

Is yiikii ¢ok olan bireyler eve is gotiirerek ya da is yerinde yogun ve yorucu islerde
calisan bireyler bunu ister istemez ailelerine yansitmaktadirlar. isle ilgili siirekli gerginlik
yasayan bireyler zihnen ve ruhen yasadiklari yorgunluk nedeniyle aile fertlerine karsi sabirsiz
tavirlar sergilemektelerdir. Tiikenmis insanlar ayrica ev yasami tizerinde olumsuz bir "yayilim"

etkisi de olusturmaktadir (Burke ve Greenglass, 2001: 583-594).

2.2. Ise Baghlik Kavram ve Gelisimi

Ise baglhlik son yillarda daha ¢ok &nem verilen bir konu haline gelmistir. Ingilizce
‘engagement’ kavrami Tiirkgeye ‘baglilik’, ‘adanma’ ve ‘sarginlik’ olarak aktarilmaktadir.
Baglilik kavrami yerine baglanma kavramini da tercih eden galisma bulunsa da baglilik,
adanma ve sarginlik kavramlar1 ayn1 anlami igermesi nedeniyle bu ¢alismada baglilik kavrami
tercih edilmistir (Keser vd., 2012: 109).

Allport (1943: 451-476), French ve Kahn (1962:1-47) ve Vroom’ un (1962: 159-177)
ego bagliligi seklinde ifade ettigi ise baglilik terimini Guion (1958: 59-61), moral olarak ifade
etmistir. Daha sonra 1965 yilinda Lodahl ve Kejner bu iki terimi sentezleyerek ise baglilik
kavramini ortaya koymustur. Ise baglhlik kavrami 6nem kazandik¢a konuyla ilgili pek ¢ok
calisma yapilmistir (Lodahl ve Kejner ,1965: 24-33).

Ise baglilk kavrami tiikenmisligin aksine bireylerin isine karsi istekliligini ifade
etmektedir. Tiikkenmislik, isine kars1 yorgun, basarisiz hisseden ve enerjisi azalmig bireyleri
ifade ederken; ise baglilik, isine kars1 istekli, kendini giiglii hisseden bireyleri ifade etmektedir

(Maslach vd., 2001: 397-422; Maslach ve Leiter, 1997). Daha 6nceleri ise bagliligi ifade etmek
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icin tiilkenmisligin alt boyutlariin aksini belirtmek gerekmekteyken, daha sonra ise baglilig
6lgmek i¢in tilkenmisglikle ilgili analiz yapilarak elde edilen sonucun aksi baz alinmaktadir.
Schaufeli vd. (2008: 173-203) ise baglilik kavramini, tilkenmislik yasamayan ve isle ilgili
aktivitelerde aktif ve istekli olan calisanlarin ise karsi algisi olarak tanimlamislardir. Ancak
daha sonra ige bagliligin tilkenmislikten farkli bir kavram oldugu ve ayr1 sekilde 6l¢iilmesi ve
degerlendirilmesi gerektigi belirlenmistir.

Yazinda ise baglilikla ilgili farkli yaklasimlara dayanilarak yapilan tanimlar séyledir:

Ise baghlik, kisinin kendisini psikolojik olarak isiyle ne dl¢iide tanimladigidir (Blau,
1985: 19-36).

Ise baglilik, psikolojik olarak bireyin kendisini isiyle ifade etmesidir (Igbaria ve Siegel,
1992: 321-330).

Chusmir (1982: 595-602), ise bagliligi kisinin isiyle ilgili tutumu, bireyin kendisini
isiyle biitlinlesik diisiinmesi olarak ifade etmistir.

Ise baglilik bir kisinin benlik saygisinin veya kisisel degerinin, algilanan performans
diizeyinden ne derece etkilendigidir (Gurin vd., 1960).

Genel anlamda ise baglilik ise, kisinin isini yaparken kendini enerjik hissetmesi, isine
adapte olarak kendisini isine vakfetmesi ve isinin onu tatmin etmesidir. Ise baglilikla ilgili pek
¢ok caligsma ve pek ¢cok tanimlama yapilmasina karsin kesin bir kuramsal tanimlamasi olmamasi
konuyla ilgili birden fazla yaklasim ortaya konulmasi ile sonuglanmistir. Bu yaklasimlari
incelemek ise baglilik kavramini ayrintilandirmak ve konuya hakim olmak agisindan faydali

olacaktir.

2.2.1. Ise Baghlk ile Tlgili Yaklasimlar
Ise baglilik yazininda yapilan tanimlar ele alindiginda, ise baglilik kavramiyla ilgili dort

ayr1 yaklasim oldugu belirlenmektedir (Saleh ve Hosek, 1976:214). Bu yaklasimlara gore ise

bagl bireyler:
o Isini hayatin merkezine koymaktadir
. Isine katilmada faaldir
J Isini 6zsayg1 merkezi olarak diisiinmektedir
. Isini kendi goriisiiyle tutarl olarak algilamaktadur.

2.2.1.1. Yasamsal Ilgi Odag Olarak I
Bireylerin iglerini yasamlarinin ilgi odagi olarak gérmesinin sebebi isin kisilerin temel

ve Ozel gereksinimlerini karsilamak i¢in 6nemli bir kaynak olmasidir. Dubin (1968) ve Lodahl



49

ve Kejner (1965: 24-33) ise bagliligi, kisinin isinin ne Slglide hayatinin odaginda oldugu
seklinde tanimlamigtir. Bu tanimla ayni ¢izgide Lawler ve Hall (1970: 305-312) ise bagliligi,
kendisine tanidig1 imkan nedeniyle bireylerin isini kendisinin ve kimliginin merkezine koymasi
olarak tanimlamistir. Rotenberry ve Moberg’e gore (2007: 203-215) ise baglilik, kisinin isinin
hayatindaki yerini ve kendisini isiyle ne dl¢iide tanimladigidir. Elloy vd. (1991: 160-177) ise
ise baglilig1, bireylerin isle ilgili taleplerine cevap alabilmesi ile yasadigi tatmin diizeyi olarak

ifade etmistir.

2.2.1.2. Aktif Olarak Istirak Edilen Is

Allport (1943: 451-476) ise baglilig1 bir ¢alisanin igine ne derece katildig1 ve isiyle
prestij, 0z saygi, gurur duyma gibi ihtiyaglarim1 ne Olgiide karsiladigi olarak
kavramsallastirmistir. Benzer bir yorumla Wickert (1951: 185-197), Gurin vd. (1960) ve Bass
(1965) ise baglilig1 kisinin isinde kendini ifade etme ve gergeklestirme istegiyle iligkilendirerek
tanimlamislardir.

Bass’a (1965) gore; bireylerin isleriyle ilgili kararlarint verme firsati, ¢alistigi kuruma
katki1 sagladigi hissi, kendi calisma siiresini ayarlama imkéani onlarin ise baglhiliklarini
gliclendirmeye neden oldugunu 6ne siirmiistiir. Wickert (1951: 185-197) ise, ise bagliligin
katilim tilirtiniin ¢alisanlara aktif olarak isine ne Ol¢lide katildigini diistindiigli sorularak
Olciilebilecegini ileri stirmiistiir. Vroom (1962: 159-177) calisana isine "psikolojik olarak" ne

oOl¢iide katildigini sorarak ige bagliligin dlciilebilecegini belirtmistir.

2.2.1.3. Ozsaygimin Merkezi Olarak is

French ve Kahn (1962: 1-47) ise bagliligi, ¢alisanin 6z benliginin merkezi olan is
performansini algilayis derecesi ya da diger bir deyisle isinin 6z saygisini ne ol¢lide etkiledigi
seklinde tanimlamislardir. Benzer sekilde Siegel (1969), ise bagliligin kisinin 6z saygist veya
deger duygusu agisindan 6nemli oldugunu belirten bir tanimlama yapmustir. Iverson ve Reuder
(1956: 147-181), performansin degerli oOzelliklerle iligkisini aragtirmak i¢in ise bagliligi
kullanan sayisiz ¢aligma oldugunu bildirmistirler. Hackman (1968: 163-187), ise baghiligin,
calisanin kendisi icin belirledigi hedeflere kendisini adamis olmasini saglayarak hedefledigi
programlara sifir kusurla vardigini ileri slirmiistiir. Ayrica bu baglilik, 6zsaygi i¢in 6nemli
olmasi nedeniyle hedeflerini gergeklestirmek i¢in bireyler 6zverili calismalarda bulunmaktadir.
Ayrica ¢alisanlarin bitmemis islerini is disinda ne siklikla diistindiigiinii sorarak bireylerin iginin
0z benliginin odaginda ne 6lgiide oldugunu 6lgmeyi hedeflemistir (Vroom, 1962: 159-177,
Slater, 1959).
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2.2.1.4. Isiyle Psikolojik Olarak Ozdeslesme

Ise baghihigin diger kavramlastirmas: Vroom (1962: 159-177) tarafindan yapilmustir;
calisanin is performansinin, 6z benliginin merkezinde yer alan 6zellikler ile tutarli oldugunu
algilama derecesi olarak tanimlamustir. ise bagliligin i¢ tutarhilik tiirii cok sayida calismada
kullanilmistir (Aronson ve Carlsmith, 1962: 178-182; Kaufmann, 1962).

Ise baglilik kisinin isine duydugu bilissel inangla ruhsal olarak isiyle biitiinlesmesidir
(Kanungo, 1982: 341). Ingram vd. (1991: 187-197) ve Igbaria vd. (1994: 175-201) ise baglilig1
bireyin isiyle psikolojik olarak 6zdeslesmesinin biligsel bir durumu olarak ifade etmislerdir.

Louiselle (1989), psikolojik 0zdeslesme yaklagimiyla bireylerin ise bagliligini
tanimlamada vurgulanmasi gereken noktalar1 soyle siralamistir: isiyle psikolojik olarak
0zdeslesen bireyler (1) ise baglilik orgiitsel bagliliga katkis1 agisindan onemlidir, (2) igsel
motivasyon, tatmin haricinde psikolojik 6zdeslesme ayrica bir katki saglar, (3) ise baglilik
kurami i¢in psikolojik 6zdeslesme gegerli ve 6nemli bir yaklagimdir.

Sonug olarak, ise baghlik 6z yeterlilik, 6z benlik ve 6z degerlendirme gibi bilesenlerin
bireyin isine ne derece yansiyacagi olarak tanimlanabilmektedir. Kisinin aktif olarak katildig1
isinde tanimladig1 derecedir ve performansini kendi 6z degerinde 6nemli goriir. Bu nedenle ise
baglilik bilis, eylem ve duygu iizerine kurulu karmasik bir kavramdir.

Ise baghlign farkli ydnlerden inceleyen bu dort yaklasim ise bagliligin tek bir
tanimlamasinin yapilmasina engel olsa da konu ile ilgili daha kapsamli bir kavramsallastirmaya
da neden olmaktadir. Sonug olarak ise baglilik, kisinin yagsaminin odagina isini koymasi, aktif
olarak ise katilmasi, isini kendisine duydugu 6z sayginin sebebi olarak algilamasi ve isiyle

bilissel olarak 6zdeslesmesidir.

2.2.2. ise Baghhig Etkileyen Faktorler

Ise baglilig: etkileyen faktorler farkli calismalarda farkli sekillerde incelenmistir. Bazi
aragtirmacilar ise baglilig1 etkileyen faktorleri kisisel 6zellikler, durumsal 6zellikler (is ile ilgili)
ve is sonucu olusan degerler olmak iizere ii¢ ana temele dayandirmistir (Robinowitz ve Hall,
1977: 273-281; Kanungo, 1982: 341-349; Chusmir,1982: 595-602; Morrow,1983: 486-500).
Brown (1996: 235-255) ¢alismasinda, ise bagliligi, onciilleri, iliskileri ve sonuglar1 olarak ele
alip incelemigstir. Cakir (2001: 237) ise ise baglilig1 iki ana baglikta toplamistir; isin niteligiyle
alakali faktorler ve kisisel faktorler. Elloy vd., (1995: 79-91) bu degiskenlerle ilgili iki
yaklasimda bulunmustur. Bunlardan ilkinde, kisisel 6zelliklerin ise baglilik tizerinde daha etkin
oldugunu ileri siirerken ikinci yaklasim da ise, isle ilgili durumsal faktorlerin ise baglilikta daha

etken oldugunu belirtmistir.
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Ise bagllik {izerine yapilan ¢ogu ¢alismada ise baghlik kisisel ve durumsal nedenlere
dayandirilmigsa da Saal (1978: 53-61) ve Rabinowitz ve Hall (1977: 265-288) isin sonucunda
olusan degerler ise baglilikla nedensel iliski i¢inde oldugu i¢in bu degiskeni de ise baglilig
etkileyen faktorler dahilinde ele almislardir. Kanungo (1982: 341-349) ise, is sonucundaki bu
degerler yine bireyler lizerinde gézlemlenebilecegi icin bunu kisisel degiskenler basligi altinda
incelenmesinin dogru oldugunu diisiinmiistiir. Brown’ un c¢aligmasinda ise sonuglarin ige
baglilig1 etkileyen faktorler arasinda degerlendirilme sebebi sonug faktorlerinin (performans, is
tatmini, stres, isi birakma, devamsizlik vs.) ise baglilikla karsilikli nedensel iliskisi igerisinde
olmasidir.

Saal (1978: 53-61) ve Kanungo (1982: 341-349) kisisel degiskenlerin psikolojik ve
demografik degiskenler olarak iki ayr1 baslikta incelenmesini tavsiye ederken, Brown (1996:
235-255) demografik degiskenleri ise baghligin onciilleri i¢cinde degil iliskiler baslig1 altinda
ele almistir. Bunun sebebi Brown’a gore demografik degiskenlerin isle ilgili kavramsal
baglarinin zayif olmasi sebebiyle nedensel iliskilerini incelemenin gerekli olmadigi
diisincesidir. Bu konuda Chusmir (1982: 595-602) yaptigi arastirmalarda, durumsal

ozelliklerin demografik 6zelliklere kiyasla ise bagliligi daha fazla etkiledigini saptamstir.

ise Baghhg Etkileyen ]

Faktorler
: ]
—
Durumsal Kisisel
Degiskenler Degiskenler
D |
[ 1 1 S —L__ N
( \( ) Sosyo- Demografik; . Psikolojik;
i Orgiit; Kiiltiirel Yas, Igsel/digsal giig
§ .. ’ Cevre; S 1A ihtiyaci,
£ . . . Oretit iklimi 4 Medeni hal, . .
Isin 6zellikleri, 7 g ! ) Toplumun Cinsiyet, Is degerleri,
Cesitlilik, Org:.ut yapisi, boyutu, Meslek, Kontrol odagi,
Otonomi, Orgiitt Din, ' ini
e biiyiikliigi, Btk kil Kidem, I}s Tat:“m’
Orev tanimi, . nik kiiltiir e ’
s Orgiit kontrol | ~— \Egitim diizeyi ) [ 1§ cabast
Qerl bildirim, sistemi Is performansi,
Isin diizeyi, Is goren devir
—
Maas diizeyi, \_ hiz1 )
Calisma kosullar,
Kontrol,
Kisilerarasi iliski,
Is giivenligi
- J

Sekil 2.1 ise Baghlig Etkileyen Faktorler
Kaynak: Kanungo, 1982
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Kisisel Ozellikler; Is etik kabulii, Kontrol odagi, Oz saygi,
Gelisme giiciine ihtiyag

Is ozellikleri; Otonomi, Beceri gesitliligi, Isin kimligi,
Geribildirim, Hiyerarsik seviye

ONCULLER

Yonetici degiskenleri; Dikkate alma, Paylagimcilik, Tletisim

Rol ile ilgili algilar; Rol belirsizligi, Rol ¢atigmasi

. Demografik degiskenler; Yas, Egitim, Kidem, Cinsiyet,
ISE P Medeni hal, Ucret
BAGLILIK ILISKILER

Diger iligkiler; Calismaya baglilik, Kariyere baglilik

Is davranigi ve ctktilar; Caba, Performans, Devamsizlik,
Isgoren devir hizt

7

Is tutumlary; Genel is tatmini, Calisma tatmini, YOnetici
SONUCLAR tatmini, [s arkadaglarindan tatmin, Ucret Tatmini,

Orgiitsel baghlik, Isten ayrilma niyeti

Yan (ikincil) etkiler; Is aile gatismasi, Stres, Bedensel saglik
sikayetleri, Yagam tatmini

Sekil 2.2 ise Baghihkla flgili Faktorler ve ise Baghligin Sonuclar
Kaynak: Brown, 1996

Kanungo Sekil 2.1°de goriildiigii gibi isle ilgili sonuglart kisisel degiskenlere dahil
ederken Brown Sekil 2.2°de ki gibi demografik degiskenleri iliskiler basligi altinda kisisel
Ozelliklerden ayr1 olarak degerlendirirken isin sonuglarin1 ayr1 bir baslikta incelemistir. Bu
caligmanin yazin kisminda, ise baglilig1 etkileyen faktorler ayrintilandirilarak hem Kanungo

hem de Brown’un c¢aligmasindan faydalanarak incelenmistir.

2.2.2.1 Kisisel Faktorler
Calisanlarin demografik ozellikleri ve psikolojik yapilart onlarin ise bagliliklarini

etkileyen kisisel faktorlerini olusturmaktadir.

2.2.2.1.1 Demografik Degiskenler
Yas
Yasin ise baglilikla iligkisini inceleyen pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu ¢alismalarin

genelinde yasla ise bagliligin iligkisi anlamli bulunsa da bazi ¢aligmalarda degiskenler arasinda
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zayif korelasyon bulunmustur. Degiskenler arasinda anlamli iliski bulunan c¢alismalarin
¢ogunda da yas arttikca ise bagliligin arttig1 yani pozitif korelasyon oldugu belirlenmistir (Saal,
1978: 53-61; Chen, 2001; Elloy vd., 1995; Lodahl ve Kejner, 1965).

Lorence (1987: 533-557) ve Morrow ve McElroy (1987: 330-346) ¢alismalarinda yasla
ise baglilik arasinda pozitif bir iligki olduguna dair kapsamli kanit bulmuslardir. Wegge vd.
(2004) sivil hizmetlerde yaptiklari calismada yas ile ise baglilik arasinda 6nemli iliski oldugunu
saptamistir. Ancak bu ¢alismalarin aksine Brown’un (1996) calismasinda yas degiskeni ile ise
baglilik arasindaki iliskiler zayif ve anlamsiz bulunmustur yani baghlik yas degiskeninden
ongoriilebilir degildir.

Cinsiyet

Toplumsal yapilar kadin ve erkege farkli gorevler yiiklemektedir. Bircok toplumda
kadin ¢aligma hayatinin i¢inde var olsa bile sosyal hayatindaki anne roliinden kopamamaktadir.
Bu kadinlar igin is aile i¢in ilave gelirden yani mecburiyetten 6teye gitmemektedir. Bu durumda
kadin ise bagliliktan uzak bir birey olmaktadir. Saal (1978: 53-61), Elloy (1995) ve Wegge vd.
(1994) galismalarinda bu durumu destekleyen sonuglara ulasarak erkeklerin kadin ¢alisanlardan
daha fazla islerine bagli olduklarini ifade etmislerdir. Ancak bunun aksine bazi kiiltiirel
yapilarda kadin igini 6n planda tutarak isindeki basarisindan beslenmektedir. Kariyer odakli
yagsamlar1 olan kadmlarin ise bagliliginin erkeklerden ¢ok oldugunu ifade eden ¢aligmalar da
bulunmaktadir. Bir Ingiliz piyasa arastirma kurumu olan TNS Sofres (2002) 33 farkli iilkede
yaklasik 20.000 kisi ilizerinde yaptigi c¢aligmada kadmlarm ise baghlik diizeyi (%57)
erkeklerden fazla bulunmustur (www.tns-sofres.com; erisim tarihi: 3.3.2018). Ancak tiin
bunlarin aksine Brown (1996) cinsiyet ve ise baglilik arasinda kuvvetli bir iliski bulunmadigin
belirtmistir.

Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi bireylerin is degistirme, is performansi, isten ayrilma niyeti gibi isle ilgili
aldig1 kararlar1 etkileyen bir faktor olarak bilinmektedir. Bunun disinda egitim diizeyinin ise
baglilikla iliskisini inceleyen arastirmacilarin bir kismi degiskenler arasinda korelasyon
oldugunu belirtirken bir kismi aralarinda korelasyon olmadigini belirtmistir.

Saal (1978: 53-61) ve Brown (1996: 235-255) egitim diizeyi ve ise baglilik arasinda
kuvvetli bir iligki olmadigini belirtirmistir. TNS Sofres ise egitim diizeyi ile ise baglilik arasinda
anlaml bir iligki bulurken bu iliskinin negatif yonde oldugunu belirtmistir.

Medeni Durum

Medeni durum bireylere farkli sorumluluklar yiikleyebilmektedir. Evli bireylerin

ailesine kars1 duydugu sorumluluk nedeniyle isine daha bagli ya da bekar bir bireyin iizerinde


http://www.tns-sofres.com/
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aile sorumlulugu olmadig1 ve daha ¢ok basar1 giidiisii oldugu icin isine daha bagli olmasi
beklenmektedir. Ancak yapilan galismalarin ¢ogunda ise baglilikla medeni durum arasinda
anlaml bir korelasyon bulunmamistir. Brown (1996: 235-255) ¢alismasinda medeni durumla
ise baglhlik arasinda 6nemli bir korelasyon olmadigini belirtmistir. Kémiircioglu’nun (2003:
31) bankacilik sektdriinde yaptigi calismada ise evli bireylerin isine daha bagli oldugu hipotezi
dogrulanmamustir.

Kidem

Kidem, is hayatinda bireylerin tecriibe kazanmasini saglayan, ise baghiligini artiran ve
isten ayrilma niyetini azaltan bir faktor olarak algilanmaktadir. Ancak bunun aksine Hedges
(1983) ¢aligsma siiresi uzun olan bireylerin isten ayrilma niyetlerinin artarak ige bagliliklarinin
azaldigin1 saptamistir. Bu calisgmanin aksine Morrow ve McElroy (1987: 330-346) ve
Rabinowitz ve digerleri (1977: 273-281) ¢alismalarinda ise baglilikla kidem arasinda pozitif
yonli iliski oldugunu saptamistir. Komiirciioglu (2003: 31), Blau (1985: 19-36), Saal,
(1978:53-61) ve Brown (1996: 235-255) gibi arastirmalar ise baglilikla kidem arasinda manidar
bir fark bulunmadigini belirleyen ¢alismalarda olmustur. Lodahl ve Kejner (1965: 24-33) ve
Kanungo (1982: 341-349) ise ise baglilikla ¢alisma siiresi arasinda iliski bulamamustir.

2.2.2.1.2 Psikolojik Degiskenler

Kontrol Odag

Kontrol odagi ¢alisanlarin yasadigi olaylar sonucu olumlu ya da olumsuz durumlar1 bir
nedene baglama istegidir (Rotter, 1966: 1-28). Bireyler olumlu ya da olumsuz sonuglarini iki
sebebe (igsel kontrol odagi, digsal kontrol odag1) baglamaktadir (Rotter, 1975: 313-321). I¢sel
kontrol odakl1 bireyler basarilan veya basarisiz olunan durumlar1 kendi yetenek ve gayretlerine
baglamaktadir. Digsal kontrol odakli bireyler ise bu durumlar: ya harici etkenlere ya da sans,
kader ve kismete baglamaktalardir. Renn ve Vanderberg (1991: 1161-1178) calismasinda i¢
kontrol odagina sahip bireylerin ise devamsizliklarinin ve isten ayrilma niyetlerinin daha diigiik
oldugunu dolayisiyla ise bagliliklarinin yiiksek oldugunu belirtmistir. Ayn1 sekilde Brown da
(1996: 235-255) i¢ kontrol odagi olan kisilerin, dis kontrol odagina sahip bireylerden daha fazla
ise bagli oldugunu belirtmistir. Kontrol odagi {izerine c¢alisan Spector (1988: 335-340) bu
konuda o6l¢ek gelistirerek i¢ kontrol odakli ¢alisanlarin daha fazla ise bagl oldugunu ayrica
maaglarinin, statiilerinin ve kidemlerinin de ytliksek oldugunu belirtmistir.

I¢sel Motivasyon

Herzberg 1959 yilinda motivasyonu kaynaklandig: faktdre bagl olarak icsel ve digsal
olarak ele almustir (Kurt, 2005: 285-299). I¢sel motivasyon bireyin kendi basar1 giidiisiinden,
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becerisinden, sorumlu hissetmesinden ve becerilerinden beslenir. Digsal motivasyon ise maas
diizeyleri, isyeri 6diil sistemi, is glivenligi, caligsma stireleri, is arkadaslari ile iliskileri gibi pek
cok cevresel faktorlerden kaynaklanmaktadir. Digsal motivasyon ile ilgili ¢alismalar var olsa
da yapilan arastirmalarin biliyiik yogunlugu i¢sel motivasyonla ilgilidir.

Motivasyon ise bagliligin hem sebebi hem de sonucudur. Bireysel farklar perspektifine
gore motivasyon ise bagliligin oncellerindendir ve yiiksek is motivasyonunu gostermeye
egilimli kisilik ozellikleri tasiyan bireyler ise bagliliga daha yatkin olmaktadir. Durumsal
perspektife gore ise motivasyonun ise bagliligin oncelliginden ziyade bir sonucu oldugu ve
motivasyona sebep olan faktoriin ¢evresel faktorlerin oldugu belirtilmistir (Brown, 1996: 235-
255). Ancak yapilan ¢alismalar digsal motivasyondan ziyade i¢sel motivasyonun ise bagliliga
daha cok etki ettigini gostermistir.

White (1959) i¢sel motivasyon, bireyin yetkin ve etkili olma ve ¢evre iizerinde anlamli
bir etkiye sahip olma duygusuna baglidir. Bu etki duygusu eksik oldugunda, yani kontrol odagi
dissal oldugu zaman hem ig¢sel motivasyon hem de ise bagliligin diisiik olmasi muhtemel
oldugunu ileri stirmiistiir. Vroom (1962: 159-177) ve Hackman ve Lawler (1971: 263-279) igsel
motivasyonla ige bagliligin pozitif yonlii iligkili oldugunu belirtmistir.

Is Degerleri

Is degeri bireylerin islerini hayatin1 idame ettirmek icin arac1 olarak mi, yoksa hayatinin
merkezine koyarak amag olarak mi1 gordiigi ile iligkilidir (Cakir, 2001: 134). Bireylerin gelir
elde etme, statii, unvan, daha ytiksek hedefler i¢in basamak olarak gdrmesi igine verdigi degeri
azaltmaktadir. Isine kars1 kendisini sorumlu hisseden, isiyle ilgili basar1 hedefleri olan, calisma
saatleri disinda da isine vakit ayiran, isiyle kendisini bagdaslastiran bireyler ise isine deger
veren bireylerdir.

Bati da “Protestan Is Etigi” doguda “Islam Is Etigi” olarak adlandirilan bireylerin
islerine amagsal bakis acis1 ile yaklasmasi {izerine yapilan ¢alismalar bireylerin ise
bagliliklariyla ise verdikleri deger arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Carmeli (2005: 457-472) ise bagli bireylerin islerini hayatlarinin odagina koyduklarindan
bireylerin iglerine verdigi degerin ise bagliligin dnemli ve temel belirleyicisi oldugunu ifade
etmistir. Brown (1996: 235-255) ise ise bagl bireyleri demografik degiskenlerin degil, ii¢
kisisel 6zelligin: is etigi, icsel motivasyon ve 6zsaygi tanimlayabilecegini ifade etmistir.

Basanr: Giidiisii

Basar giidiisii islerinde en iyiyi hedefleyen bireylerin amagladiklar1 noktaya varabilmek
icin elinden geleni yapmasidir (McClelland, 1971). Basar1 giidiisii yiiksek olan bireylerin
islerine olan 1lgisi yiiksek oldugu i¢in ise bagliliklarinin da yiiksek olmas1 beklenmektedir.
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Arbak ve Ozmen (2000: 91-118) c¢alismasinda basar1 giidiisii yiiksek bireylerin ise
bagliliklarinin da yiiksek oldugunu ifade etmistir.

Is Performanst -Is cabasi

Brown (1996: 235-255) dahil birgok arastirmaci is davramiglarindan olan is
performansini ige bagliligin sonucu olarak kabul etmektedir. Psikolojik ihtiyac¢lari tatmin etme
algistyla isiyle 6zdeslesmis bireylerde motivasyonel siire¢ motivasyon, ¢caba ve sonug olarak
performans, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile sonuglanabilmektedir. Bu da is
performansinin diger davraniglara gore ise baglilikla daha uzak bir iliskiye sahip oldugunu
gostermektedir.

Ise baglilik ile is davramislar: arasindaki iliskiler genellikle zayifken bunlardan en zayif
iligki, ise baglilik ve performans arasinda bulunmustur. Bu da ise bagliligin dogrudan is
performansi diizeylerini yiikseltmedigini gostermektedir. Bu konuda Brown (1996: 235-255)
psikolojik ve davranigsal degiskenlerin (motivasyon ve c¢aba) ise baglilik ile performans
arasinda aracilik edebilecegini belirtmistir.

Performans, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti gibi is sonuglari ise bagliligin sonuglari
olarak degerlendirilse de (Blau ve Boal, 1987: 288-300; Lawler, 1986) toplanan veriler zayif
iliskileri oldugunu ortaya koymaktadir. Ise baglilik ve éngdriilen sonuglar1 arasindaki iliskiler
cok daha az nettir ve 6nemli ¢aligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Lawler (1986, 1992) ve Pfeffer (1994) ise bagliligi tesvik etmenin, calisanlarin
motivasyon ve performans potansiyelini ortaya ¢ikarmanin anahtar1 oldugunu ileri stirmektedir.
Ancak bu konuda yapilan ampirik ¢alismalar bagliligin bireysel performansi nasil arttirdigini
veya gercekten etkileyip etkilemedigini gostermemistir. Calisanlarin kendi performans
hedeflerini goz Oniinde bulunduran karar verme siirecine katilmalarina izin verilmesi, ise
baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir.

Ise baglilik ve is performansi arasinda dogrudan bir iliski bulunmadigindan, diger
psikolojik ve davranigsal degiskenlerin performansla baglantili olup olmadigimi anlamak
onemlidir. Brown (1996: 235-255) calismasinda ise bagliligin tamamen anlasilabilmesi i¢in ve
motivasyon ve insan performansi teorisine entegre edilmesinden once gelistirilmesi gereken
daha temel psikolojik siirecleri vurgulamistir.

Rabinowitz (1981: 31-50) ve Smith ve Brannick (1990: 91-104) ise bagliligi bir
calisanin performans sonuglarina bagli olarak istenen odiilleri ne derece algiladigi ile
iligkilendirmistir. Stumpf (1981: 98-112) hem is performansinin hem de i tatmininin ise
baghilikta Onciil etkiye sahip oldugu sonucuna varmustir. Psikolojik ve davranigsal

baglantilardan duygu, motivasyon, yaraticilik, is birligi, ekip ¢alismasi gibi ¢caba da ise baglilik
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ve sonuglar arasindaki iliskilere aracilik edebilmektedir. Bireylerin gosterdigi ¢aba ise ise
bagliligin davranigsal bir sonucudur ve caba da bagliligi performansa baglayabilecek
faktorlerdendir. Bu gibi psikolojik ve davranigsal degiskenler, ise baglilik ile is performansi
arasinda iliski ortaya koyabilir ve kurumun verimliligine ve etkinligine katkida bulunabilir.

Yukarida dnerilen motivasyonel ve duygusal siire¢lerin araciligini yapabilen ise baglilik
ve caba arasindaki baginti genelde orta diizeyde olsa da genel degerlendirmede bu korelasyon
anlamsiz bulunmustur.

Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti; is, organizasyon ya da her ikisinden de yabancilasmanin psikolojik
bir durumundan kaynaklanmaktadir (Brown, 1996: 239). Ise baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligski dolaylidir ve diger is tutumlar1 da (6zellikle is doyumu ve orgiitsel baglilik) bu
iligkiye aracilik etmektedir.

Ise baghlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler genel olarak ¢aligmalarda zayif
bulunmustur. Brown (1996: 235-255) ise calismasinda ise baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir iliski bulamamistir. Ayrica ise baglilik, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti

arasinda onemli iliski bulunmamustir.

2.2.2.2 Iy ile Tlgili Faktorler

Bu boliimde ise baglilik; isin 6zerkligi (otonomi), isin 6nemi, isin kimligi, beceri
cesitliligi ve geribildirim gibi is 6zelliklerinin ve lider goriisii, katilimer karar yapisi ve iletisim
miktar1 gibi yonetsel davranislarinin bir fonksiyonu olarak incelenmistir.

Otonomi

Otonomi isgdrenlerin islerine karst kendilerini sorumlu hissetmesini saglayan bir
durumdur (Cakir, 2001: 96). Calisanlarin isini benimsemesi, performansinin artmasi ve
verimliliginin artmasi i¢in otonomi 6nemli bir etkendir. Verimli isgiicii 6zellikle glinlimiiz
rekabet yogun i kosullarinda 6énemli bir durumdur. Bu konuda Lawler (1992) ve Pfeffer (1994)
1§ ve organizasyonlarin, ¢alisanlar1 ise bagliliga tesvik etmenin, isletme firmalar i¢in 6nemli
bir rekabet avantaji kaynagi oldugunu 6ne stirmiistiir.

Sosyolojik arastirmalarda baglilikla yabancilagma kavraminin zithgma vurgu yapmak
geleneksellesmistir (Kanungo, 1982: 341-379). Seeman (1971: 91-123) sosyolojik agidan
igyerinde yabancilagsmaya iligkin bes yoksun birakma durumundan biri olan gli¢siizliigiin;
bireyin ¢evresel kosullar {izerinde kontrol yetersizligi ve Ozerklik ihtiyacinin

gerceklesmemesini ifade etmektedir.
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Brown (1996: 235-255) ise baglilikla otonomi arasinda orta diizeyde iliski bulmustur.
Hackman ve Lawler (1971: 263-279) ise yaptiklari bir arastirma sonucunda is 6zelliklerinin
(6rnegin, beceri ¢esitliligi, 6zerklik ve geribildirim) ise baglilik lizerindeki etkilerinin yiiksek
oldugunu bulmuslardir. Ayrica yonetim giicliniin bireylere birakilmasi sonucunda isine karsi
kendisini sorumlu hissederek iglerine daha bagli bireyler olmaktadirlar (Hackman ve Oldham,
1975: 159-170).

Geri Bildirim

Geri bildirim ¢alisanlarin ortaya koydugu isten aldigi sonucu gérmeleridir (Tosi vd.,
1990: 369). Isle ilgili geri bildirim alan ¢alisanlarin islerine verdigi 6nem artmakta bu durum
onlarin performansina yansimaktadir. Bu baglamda geri bildirim i¢in motive edici bir unsur
demek miimkiindiir. Calisanlarin isine olan ilgisini verimliligine yansitmasi isine daha c¢ok
baglanmasina sebep olmaktadir. Etkin bir is ortaya koymak i¢in verimliligi yiiksek ¢alisanlar
gereklidir, bunun i¢in de geribildirim verilmesi ¢ok dnemlidir.

Hackman ve Lawler (1971: 263-279) is 6zelliklerinden beceri, otonomi, geribildirimin
ise bagliliga etkilerinin dayanikli ¢alisanlarda daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Chen (2001)
ise calismasinda geribildirimin ¢alisanlarin performansina ve ¢abasina olumlu etkide bulunarak
ise bagliliklarin1 artirdigini belirtmistir. Saal (1978: 53-61) ise geri bildirimin ¢alisanlarin ise
bagliliklarin1 yiliksek oranda pozitif yonde degistirdigini ifade etmektedir.

Psikolojik ve sosyolojik arastirmalarda ise baglilik konusundaki yonetsel davranislarla
ilgili cok sayida ¢alisma yapilmistir. Psikolojik a¢idan, Hackman ve Lawler (1971: 263-279)
ve Hackman ve Oldham (1980) baghligin kisisel sorumluluk algilamalarina, yapilan isin
anlamliligma ve birinin etkinligini degerlendirmek icin yeterli geribildirime dayandigim
belirtmislerdir. Ayrica yeterli geribildirim saglayan dogrudan yoneticiyle olumlu bir iliski
kuran bireyler islerine bagli ve tamamladiklar isin ¢iktisini1 6ngdrebilen bireylerdir.

Beceri Cesitliligi

Calisma hayatinda tek tip bir is akla yatkin gelse de zaman zaman farkl1 islerle ugrasmak
calisanlart monotonlagmaktan kurtarmakta ve bireyler kendini tekdiize isle ugrasan siradan bir
caligan gibi hissetmek yerine isi icin faydali bir birey oldugunu hissetmektedir. Isle ilgili
degisiklikler ve beceri ¢esitliligi ¢alisanlar1 bu rutinden kurtarmak i¢in etkin yontemlerdendir.

Iscileri aktif ve verimli hale getirmek igin kullanilan is rotasyonu, is genisletme ve
zenginlestirme sistemleri ile ilave gorevler listlenen, farkli gérev ve departmanlarda ¢alisan ve
daha iist diizey islerin sorumlulugunu iistlenen bireyler hem siradanliktan uzaklastiklart hem de
isine daha hakim olmasi nedeniyle islerini daha ¢ok benimseyerek islerine daha bagl kisiler

olmaktadir.
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Ise baglilik ile beceri gesitliligi iizerine yapilan ¢alismalarda degiskenler aralarinda
giiclii bir korelasyonun oldugunu saptanmistir. Brown (1996: 235-255) ise baglilikla beceri
cesitliligi arasinda oldukga giiclii bir iliski oldugunu bulmustur. Hackman ve Lawler (1971)
bireylere fakli gorev tanimlamalar1 yaparak yeni beceriler gelistirebildiklerini ifade etmistir.
Cakir’a (2001: 79-91) gore, is alani standart olan bireylerin siradan galisan olmasi ve
yeteneklerini ortaya koyamamasi olasidir. Chen (2001) ise beceri gesitliligi ile ise baglilik
arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

Isin Onemi

Isin 6nemi galisanin isine verdigi degeri ve motivasyonunu etkileyen bir degiskendir
(Cetin, 2004). Literatiirde dogrudan ise bagllikla isin 6nemi hakkinda c¢ok az c¢alisma
yapilmistir. Calismalarda genellikle isin 6zerkligi (otonomi), isin onemi, isin kimligi, beceri
cesitliligi ve geribildirim gibi is 6zellikleri birlikte ele alinmistir. Brown ¢alismasinda isin
Oonemini isin 6zelliklerinin bir fonksiyonu olarak incelemis ve bu iki degisken arasinda orta
seviyede bir iliski oldugunu bulmustur. Hackman ve Oldham (1975: 159-170) ¢alisanin isine
verdigi deger ile igin 6neminin dogru orantili oldugunu belirtmistir. Bu durumda isin 6nemi ise
verilen degeri ve isi i¢sellestimeyi gerceklestirerek ¢alisanlarin isine daha ¢ok baglanmasina
sebep olmaktadir.

Kisiler Arast Iliski

Sosyal bir varlik olan insanlar basarma giidiisiiniin yani sira diger kisilerle iletisim ve
etkilesim kurarak tatmin olmaktalardir. Iletisim eksikligi bireylerin motivasyonunun diismesine
ve dolayistyla verimliliginin diismesine sebep olmaktadir. Kisiler arasi iletisim azaldiginda
calisanlar robotlasarak tipki zorunlu bir gorev gibi isini mecburiyet duygusuyla yerine
getirmektedir. Isiyle ilgili olumlu bir yorum veya takdir alamayan bireyler isine kars1 sogumasi
kagmilmazdir.

Bireyler sadece igyerinde degil ayni zamanda is disindaki insanlarla ve aileleriyle de
diyalog halindedir. Is arkadaslar1 oldugu gibi dogrudan olmasa da is dis1 kisiler arasi iliskileri
de bireylerin ise yaklastmim etkilemektedir. Is dis1 iliskiler bireylerin sorunlarini
coziimlemesinde, olaylara farkli yaklagmasinda, moral depolamasinda ve stresini azaltmasinda
onemli etkiye sahiptir.

Hackman ve Lawler (1971: 263-279) ve Saal (1978: 53-61) ise baglilikla kisiler arasi
iliskinin arasinda énemli korelasyon oldugunu belirtmislerdir. Brown (1996: 235-255) ise ise

baglilikla caligsma arkadaglarinin iliskisinin orta diizeyde oldugunu saptamistir.



60

Calisma Kosullar

Calisma ortaminin giivenli olmasi, ¢alisma ortaminin kosullart (1s1, nem, aydinlatma,
giiriltii, havalandirma) ve uzun, ilave ve vardiyali ¢alisma sistemleri ¢alisma kosullarini
olusturmaktadir. Calisma ortaminin kosullar1 isgorenlerin somatik problemler yasamasina
neden olmaktadir. Ozellikle ¢aligma ortaminda eksik veya yanlis aydilatma, giiriiltiilii ortam,
yiikksek nem, diisiik-yiiksek 1s1 ve havalandirma eksikligi bireylerin bedensel olarak bir¢ok
rahatsizlikla karsilasmasina neden olmaktadir (Igbaria vd., 1994:175-201).

Uzun mesai saatleri, fazla mesaiye kalma, vardiyali sistemde g¢alisma isgorenleri
yalnizca bedensel degil ayn1 zamanda psikolojik rahatsizliklarla da karsi karsiya getirmektedir.
Bedenen ve ruhen yipranan c¢alisanlarin ise bagliliklart da olumsuz ¢alisma kosullarindan
negatif yonde etkilenmektedir.

Maas Diizeyi

Isgorenin isi i¢in gosterdigi caba harcadig emek karsiliginda eline gecen degere maas
denilmektedir. Giiniimiiz kosullarinda saglik, giivenlik ve ruhsal iyilik i¢in de maddi kosularin
iyi olma gerekliligi maas diizeyini isle ilgili diger degiskenlerden bir adim 6ne ¢ikarmaktadir.

Calisanlar i¢in maas motive edici unsurdur. Pek ¢ok c¢alismada dolgun maas diizeyine
sahip bireylerin islerinden memnun olmalart maasin ise baglilik lizerinde 6nemli etkiye sahip
oldugunu gostermektedir (Brown, 1996: 235-255). Ancak maasinin emeginin karsiligini
vermedigini diisiinen ve ayn1 zorlukta iste ¢alistig1 halde calisma arkadaslarindan eksik diizeyde

maas alan c¢alisanlar islerinden uzaklagmaktadirlar.

2.2.2.3 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel Yapi

Orgiit yapisi bireylerin gorev dagilimm, yetki ve sorumluluklarini ve drgiit ici kaynak
dagilimin1 gosteren sistemdir (Dalton vd., 1980: 49). Orgiit yapisi calisanlarin tutum, davranis
ve aktivitelerinin ve yoneticilerin hedeflerinin temel belirleyicisidir. Bu baglamda 6rgiit yapisi,
calisanlarin ve igverenin performansini belirlemede de 6nemli bir rol oynamaktadir.

Orgiit yapis1 mekanik ve organik olarak iki farkl: sistem iizerine sekillendirilmektedir
(Ghani vd., 2002: 158-161). Calisanlardan tek tip davranis sergilemesi bekleniyorsa, sik1 ve
kat1 bir sistem uygulaniyorsa mekanik orgiitsel yapiyi, iletisimin 6n planda oldugu, zorlayici
degil tesvik edici tavirlarin sergilendigi, emredici degil akil alarak veya yol gosteren ast-iistlerin
uyum i¢inde oldugu esnek yapi ise organik Orgiitsel yapi ifade etmektedir. Bu farkli 6rgiitsel

yapilardan bireylerin daha aktif oldugu organik yapi bireylerin ise bagli olmalar1 i¢in daha



61

uygun bir sistemdir. Mekanik yapida ise monotonlagan {iretim siireci ¢alisanlarin iglerinden
uzaklasmasina neden olmaktadir.

Orgiitiin Biiyiikliigii

Grusky (1961: 269) biiylik orgiitlerin kiigiik orgiitlerden daha girift yapida oldugunu
ileri siirmiistiir. Orgiitsel biiyiikliigiin énemli bir etken olmadigin1 belirten arastirmacilar olsa
da orgiitsel yapiy1 etkilemede 6rgiit biiyiikliigiiniin etken oldugu konusunda fikir biitiinligi s6z
konusudur. Chapin, (1951: 835-836) ve Tsouderos, (1955: 206-210) 6rgiit bliyiidiik¢e tistlerin
de artacagini hiyerarsik yapinin genisleyecegini belirtmislerdir. Hiyerarsik yapinin genislemesi
ast-list ve ¢alisanlar arasindaki iligkinin azalmasina birimler arasi iletisimin aksamasina neden
olmaktadir. Ayrica c¢alisan sayisinin artmasi biiyliyen oOrgiitte daha dogru bir yapilanmayi,
kontrol-denetim ve yonetimsel davranislarda daha 6zenli davranmay1 gerektirmektedir. Bunun
yani sira sayica artan isgiicii devamli g¢alisanlarin disindaki bireyler isleriyle kendilerini
Ozdeslestirmede devamli calisanlara gore zayiftir. Kadrolu calisanlar ise digerlerine gore
islerine daha baglidirlar (Brown,1996:235-255).

Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii drgiitii olusturan bireylerin birbirlerine aktardiklar: bilgi, paylastiklari
degeri ifade eden igsel biitiinlesme ile problemlerle daha kolay bas edebilmeyi ve onlari
¢oziimlemeyi saglayan isletmenin sosyal kimligidir (Spender, 1996:63-78). Rekabetci piyasa
kosullarinda igletmelerin basarisi i¢in orgiit kiiltiirii onemli bir faktordiir. Ayrica 6rgiit kiiltiiri
kisiler aras1 iletisimin kuvvetli olmasi, grup ¢alismasi ve ¢alisanlarin birbirine destek olmasi

nedeniyle ise bagl bireylerin olusmasinda da etkendir.

2.2.2.4 Yonetici Tle Tlgili Faktérler

Y 6netici tutum ve davraniglari ¢alisanlarin ise bakisini, verimliligini ve islerine duydugu
saygiyr etkileyen onemli bir faktordiir. Calisanlarla iletisim iginde olan, saygi gosteren,
fikirlerine deger veren hoggoriilii ve babacan yoneticiler ¢calisanlarint motive ederek onlara isini
sevdirerek igine bagl bireyler olmasina katki saglamaktadir. Problem ¢6zmede galigsanlari
tesvik eden, dogru yonlendirmeyle performanslarinin artmasii saglayan ve takdir edici
yoneticiler ¢alisanlarin isine baglanmasinin yani sira ¢alistiklar: isletmeyi de rekabetc¢i piyasa
kosullarinda {ist seviyelere tasimaktadir (Brown, 1996: 235-255).

Brown (1996: 235-255) ¢alismasinda yonetsel degiskenlerden katilim ve sayginligin ise
baglilikla 6nemli 6lgiide iliskili oldugunu iletisim miktari ile ise baglilik arasinda ise dnemli bir

korelasyonunun olmadigini ortaya koymustur. Liderin sayginlig: ile ise baghilik arasindaki
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korelasyonun orta diizeyde oldugu saptanmistir. Yonetsel davranislarla ilgili olan katilim, ise

baglilik ile daha giiclii bir sekilde iliskilidir.

2.3. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrilma niyeti fiilen isten ayrilmanim giiclii bir gdstergesidir (Bryant ve Allen,
2013: 171-175). Bu sebeple, isten ayrilma niyeti bir bireyin mevcut isini birakma olasiligt ve
gercek isten ayrilmaya yol agma olasilig1 olarak tanimlanabilir. Pek ¢ok arastirmaya konu olan
isten ayrilma niyeti bireylerin isine uyum saglayamamasi, uygun olmayan is kosullar ile
karsilagsmasi, is glivenligi eksikligi ve sagliksiz kosullar gibi pek cok sebeple is stresi yasamasi
ve bunun sonucunda da tilkenmislik yasamasi ile ortaya ¢ikmaktadir.

Isten ayrilma niyeti, sosyologlarin, akademisyenlerin, psikologlarin, insan kaynaklar
yOneticilerinin, ekonomistlerin ve yonetim bilimcilerin ilgilendigi 6nemli bir konudur (Matilla,
2006: 41). Bir¢ok alanda calisilan isten ayrilma niyetiyle ilgili bazi tanimlamalar ise soyledir:

Ayrilma niyeti, calisanlarinin orgiitlerinden ayrilma istegini veya egilimlerini ifade eder
(Schaufeli ve Bakker, 2004: 293-315).

Isten ayrilma niyeti, bir 6rgiitiin {iyelik smir1 boyunca bireysel harekettir (Price, 2001:
600).

Isten ayrilma, alternatif is arama ve diger beklentileri degerlendirmeden 6nceki son
harekettir (Wang vd., 2012: 41-53).

Isten ayrilma niyeti, sirketin verimliligini olumsuz etkilemektedir (Mbah ve Ikemefuna,
2012: 275-287).

Bir bireyin mevcut iginden fiilen ayrilmadan 6nce kendisini buna hazirlama siireci isten
ayrilma niyetidir (Siddiqi, 2013: 118-132).

Calisanin baglilik hissi, liderin giicli ve orglitte paylasilan ortak hedefler ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetini ve isten ayrilma oranini etkilemektedir (Deepa ve Stella, 2012: 160-177).

Bir birey ¢alistig1 isin kendisi i¢in en dogru is olduguna inanana kadar yani isinden
tatmin olana kadar yeni is arayisindadir. Ayni sekilde isveren de isine bagli, verimliligi yiiksek
bireylerle ¢alismak istemektedir. Dogru isi ve isgiliclinii bulana kadar calisanlar ve igverenler
hem zaman kaybetmektedir hem de belli bir maliyete katlanmaktadir. Bireyin kendisi i¢in en
uygun is bulmasi her ne kadar olumlu bir durum olsa da yeni isini 6ziimseyememesi, isin
riskleri, kaybettigi haklar ve yeni isine uyum saglayamamasi gibi problemler yasama riski
vardir. Isveren icin bu durum hem diisiik maliyetli yeni isciler demek hem de isten ayrilan
calisanlarin pozisyonunun bosalmasindan dolay1 is kayiplar1 yaganmasi, gegici personel alima,

isine bagl calisanin kaybedilmesi ve ige yeni alinan ¢alisanla ilgili arastirma, egitim verme ve
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ticret farklar1 hususunda ekstra maliyete katlanmak anlamina gelmektedir (Dess ve Shaw, 2001:
446-456).

Calisanlar her zaman kendi istekleri ile degil bazen de igveren tarafindan verilen bir
kararla yani isteksiz olarak iserinden ayrilmaktadir (Mbah ve Ikemefuna, 2012: 275-287).
Calisanlar is géremez duruma gelerek istemeyerek isten ayrilmaktadir. Calisanlar daha iyi
sartlarda daha yiiksek maash is buldugunda, mevcut isiyle ve is kosullariyla ilgili problemler
yasadiginda veya kisiler arasi iletisim problemi varsa 6z degerlendirme ile isten ayrilmayi
diistinmekte ve fiilen isten ayrilabilmektedir. Bazen de calisanlar sadece kariyeri i¢in bir adim
olarak gordiigli mevcut isini hedefledigi isi i¢in bir aract gibi gordiigii i¢in isten ayrilmaktadir.

Isten ayrilma niyeti; calisanlarm motivasyonu diisiip verimliligi azalinca, calistig
ortamda is giivenligi saglanmiyorsa, calisma kosullar1 ve siireleri gibi sebeplerden dolay1 is
tatmini yasamiyorsa ya da Orgiitsel bagliliginin azalmasi gibi durumlarda daha uygun is
bulmay1 diistiinmeye basladigi noktada baslamaktadir (Dess ve Shaw, 2001: 446-456). Ayrica
isine bagl i¢sel motivasyonu yiiksek bireyler isten ayrilma niyetine sahipken, basar1 giidiisii
diisiik olan kendisini verimsiz hisseden ¢alisanlar hem is arkadaslari izerinde de olumsuz etkiye
sebep olurken hem de isten ayrilma niyetine sahiptir.

Isten ayrilma teorisi, bir davramisi gerceklestirme niyetinin davranisi belirledigini
varsayarak tutum-davranis teorisinden yararlanir. Isten ayrilma niyeti, gercek isten ayrilmanin
1yi bir yordayicisidir ve fiili olarak isten ayrilmanin yerine isten ayrilma niyeti iizerinde ¢alisma
yapmak daha mantikli olmaktadir ¢ilinkii fiili isten ayrilmanin tahmin edilmesi daha zordur
(McBey ve Karakowsky, 2001: 39-49). Arastirmacilar, daha az maliyetli oldugu ve isten
ayrilma niyeti ile isten ayrilma arasinda giiclii bir iliski oldugu i¢in isten ayrilma yerine isten

ayrilma niyetini kullanmay1 6nermislerdir (Udo vd., 1997: 912-930).

2.3.1.isten Ayrilma Siireci

Isten ayrilma literatiiriinde énemli bir alan, isten ayrilma siirecini kavramsallastirmak
icin Onerilen modellerin insasin1 veya test edilmesini icermektedir. Isten ayrilma siireci
modellerinin ilk 6rnekleri March ve Simon (1958), Porter ve Steers (1973: 151-176) ve Mobley’
dir (1977: 237-240). Daha giincel 6rnekler arasinda Schaubroeck vd. (1989: 35-58), Shore vd.
(1990: 56-67) ve Huselid ve Day (1991: 380-391) yer almaktadir. Bu isten ayrilma modellerinin
cogu is ile ilgili faktorleri ve tutumlari, demografik 6zellikleri, kisilik ve tutumlari, alternatif is
firsatlarini, orgiitsel 6zellikleri ve dissal faktorler gibi degiskenleri igermektedir.

Isten ayrilmanin isleyis siirecini birgok teorisyen farkli sekilde sekillendirmistir.

Bunlardan biri de Mobley’in (1977: 237-240) calisan devir modelidir (West, 2004: 231-256).
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William Mobley (1977: 237-240) calisanlarin isten ayrilma isleyis siirecini su sekilde
stralamustir:
1. Mevcut Isin Degerlendirilmesi
Is Tatminsizligi Yasamak
Isi Birakmay1 Diisiinmek
Isi Birakma Maliyetine Karsin Beklenen Faydanin Degerlendirilmesi
Alternatif Is Aramaya Niyeti
Alternatif Is Arama
Alternatif Is Bulunmasi

Mevecut Isle Alternatif Islerin Karsilastirilmasi

© o N o g Bk~ w D

Isten Ayrilma Niyeti

10.  Ayrilma

Calisanlarin geri ¢ekilme stirecinin adim adim siralandigi bu modelde ¢alisanlarin isini
fiilen birakmadan Once isi birakma niyeti oldugu gosterilmistir (Mobley vd., 1978: 408-414).
Bu siire¢ ¢alisan yaptig1 isten tatmin olana kadar ya da igsveren en verimli ¢alisana sahip olana
kadar tekrar tekrar yaganmaktadir. Hom ve Griffeth (1991: 350-366) ise isten ayrilma niyetini,
kasitli, yavas ve planli bir siire¢ olarak tanimlarken isten ayrilma siirecini olumsuz
degerlendirme ile baglayan ardindan geri ¢ekilme bilisleri ve son olarak da is arama ile gelisen
stire¢ olarak ifade etmistir. Tan ve Tan (2000: 241-260) da isten ayrilma niyetini, orgiitii terk
etme istegi olarak tanimlamis ve ¢ekilme bilislerinin son sirasi olarak belirtmistir.

Isten ayrilma siireci modeli kurumlarin isgiicii devir hizin1 kontrol altina almasi igin ve
isten ayrilmalar1 dngoriilebilir kilmak igin énemlidir. Isten ayrilma siirecine ve isten ayrilma
kararina etki eden faktorleri incelemek de isten ayrilma niyetini 6nceden kestirmek, gerekli

Onlemleri almak ve bu konuda etkin ¢aligmalar yapabilmek i¢in 6nemlidir.

2.3.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Bir kurum orgiitsel davraniglarini kontrol etmek, varligini stirdiirmek ve rekabet edebilir
bir isletme olmak i¢in is gilicli devrini diisiirmeyi dolayisiyla isten ayrilma niyetini azaltmay1
hedeflemektelerdir. Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri tespit etmek ve ne dlgiide etkili
oldugunu belirlemek c¢alisanlarin gereksinimlerini belirlemek, verimli ¢alisanlar1 isletmede
tutabilmek ve isten ayrilmaya etki eden faktorlere karsi onlem alabilmek icin 6nem arz

etmektedir.
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Isten ayrilmanin nedenlerini farkli arastirmacilar baska sekillerde siniflandirnislardir.
Porter ve Steers (1973: 151-176) isten ayrilmay: etkileyen faktorleri dort ana baslik altinda
incelemistir:

. Orgiit genelindeki faktorler (Ucret, terfi gibi)

. Dogrudan c¢alisma ortami faktorleri (Denetleyici ve c¢alisma ortaminin
biiyiikliigii)

J Isle ilgili faktorler (Is dzerkligi ve rol netligi)

. Kisisel faktorler (Yas vb.) ve kisilik 6zellikleri.

Mobley (1982) ise, galisanlarin isten ayrilmasini etkileyen faktorleri dort farkli temel
baglikta siniflandirmistir:

o D1s ekonominin durumu (Issizlik diizeyi ve enflasyon)

J Orgiitsel degiskenler (Birim ve is tasariminin boyutu)

. Is disindaki bireysel degiskenler (Esinin kariyeri ve aile sorumlulugu)

o Isle ilgili bireysel degiskenler (Beklenti ve yetenekler).

Pettman (1975) isten ayrilmayi etkileyen faktorleri ii¢ gruba ayirarak incelemistir:

o Dis faktorler (Kurulusun cografi konumu ve isgiicli piyasasinin durumu)
. Calisanlarin kisisel 6zellikleri (Cinsiyet ve beceri diizeyi)
. Yapisal faktorler (Ucret yapist ve merkezilesmenin kapsami).

Cotton ve Tuttle (1986: 57) ise isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri li¢ temel
baslikta incelmislerdir:

. Cevresel nedenler (Issizlik orani, is algis1 vs.)

. Isletme ici nedenler (Is performanst, iicret vs.)

o Kisisel ozellikler (Yas, kidem vs.).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili yakin gegmiste yapilan ¢aligsmalarda isten ayrilma niyetinin
belirleyicileriyle isten ayrilmayi etkileyen faktorlerin tutarli oldugu belirlenmistir. Isten ayrilma
niyeti belirleyicileriyle ilgili yapilan ¢aligmalar sunlardir:

. Is tatmini, ise baglilik ve drgiitsel baglilik (Lee ve Mowday, 1987: 721-743)

. Orgiit kiiltiirii, yonetsel yaraticilik, motivasyon ve isle ilgili degiskenler (Koberg
ve Chusmir, 1987: 397-409)

o Yas, maas ve fazla mesai (Schulz vd., 1987: 89-98)

. Caligsma ortam1 (Sherman, 1989: 411-421)

. Orgiitsel tutumlar (Shore ve Martin, 1989: 625-638)

o Cinsiyet (McNeilly ve Goldsmith, 1991: 219-232).
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2.3.2.1.Kisisel Faktorler

Calisanlarin bireysel 6zelliklerindeki ve yasam kosullarindaki farkliliklar onlarin isten
ayrilma niyetlerini farkli diizeylerde etkilemektedir. isten ayrilma niyetini etkileyen kisisel
faktorlerden en temeli demografik Ozelliklerdir. Bannister ve Griffeth (1986: 433-443)
calismasinda demografik 6zelliklerden yasin isten ayrilma tizerinde dogrudan ve dolayl: etkileri
oldugunu belirlemistir. Landau ve Hammer (1986: 385-404) yas ile isten ayrilma niyeti arasinda
onemli bir iligski oldugunu belirtmistir. Mobley vd. (1979: 493-522), Porter ve Steers (1973:
151-176) ve Trevor (2001: 621-638) yasin yani sira egitim diizeninin de isten ayrilma niyeti ile
iligkili oldugunu belirlemislerdir. Cinsiyet ile isten ayrilma niyeti iligkisini inceleyen ¢aligsmalar
da bulunmaktadir (Lewis, 1991: 145-155; Lewis ve Park, 1989: 13-28; Trevor, 2001: 621-638).
Koh ve Goh (1995: 103-125) ise ¢alismasinda yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, is tecriibesi
ve kidem ile isten ayrilma niyetinin iligkisini incelemistir ve 6nemli iligski saptayamamustir.

Isten ayrilma konusunda alacagi kararda bireyin ailesine kars1 duydugu sorumluluk
onun bu karar1 degerlendirmesinde etkendir. Ailenin fertlerinin sayisi, evlenme ya da bosanma
durumu, ailede hasta bireyler olmasi, aile bireylerinden verilen kayiplar, esinin calisip
calismamasi, ailenin toplam geliri bireyin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerdir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger faktér ise emekliliktir (Kaya, 2010: 44). Yast
ve is siiresini tamamlama nedeniyle isten ayrilma niyetine sahip olundugu gibi kariyer odakli
bireyler de egitim almak icin isten ayrilma niyetine sahip olabilmektedir. Ya da bireyler
hedefledigi ise ulasabilmek adina veya sevdigi iste caligmak istedigi i¢in isten ayrilma niyetine
sahiptir. Ayrica hamilelik ve askerlik gibi nedenler de isten ayrilmayi etkilemektedir. Yani sira
yasanilan mevkiinin degisim siklig1 da isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerdendir. Tiim bu
kisisel etmenler nedeniyle olusan isten ayrilma niyeti calisanlarin kendi 6zellikleri veya yasam
sartlar1 nedeniyle olustugu icin ¢alisanlarin isten ayrilmasina engel olmak i¢in yapilan kurumsal

caligmalar etkin olmamaktadir.

2.3.2.2. Tsle Tlgili Faktérler

Isle ilgili faktorlerin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini belirlemek igin is tatmini,
is tutumlar ve is Ozelikleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler pek c¢ok farkl
arastirmalara konu olmustur. Koh ve Goh (1995: 103-125.) calismasinda is tatminini 8 maddede
ele alarak (denetim, sirket kimligi, isin tiirdi, is miktari, fiziksel galisma kosullari, is arkadaslari,
finansal odiiller, kariyer gelecegi) bu degiskenlerin isten ayrilma niyeti ilizerinde etki
derecelerini aragtirmistir. Ayrica ise baglilik ve otonomi gibi is tutumlarinin isten ayrilma

niyetine etkisini belirlemeyi amaglamistir. Koh ve Goh (1995: 103-125.) arastirmasinin
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sonucunda is tatmini faktorlerinden sirket kimligi, is tiirli, finansal odiiller ve kariyer
geleceginin isten ayrilma niyeti ile nemli derecede anlamli iligkisinin oldugunu (is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski) saptamistir. Is miktari, fiziksel calisma
kosullari, denetimin ise isten ayrilma niyeti {izerinde 6nemli bir etkisi olmadig1 belirlenmistir.
Ayrica, is tutumu faktdrleri olan ise baglilik ve otonomi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
bir iliski bulunamamastir.

Kim (2005) is ozellikleri bashig altinda tiikenmislik, rol netligi ve rol belirsizligi
degiskenlerinin isten ayrilma niyetine etkisini arastirmistir. Tiikenmisligi is tatmininin azalmasi
(Burke ve Greenglass, 2001; Maslach ve Jackson, 1985; Pines vd., 1981) ve isten ayrilma
niyetinin artmast (Firth ve Britton, 1989; Jackson vd., 1987; Lee ve Ashforth, 1996) olarak
tanimlayan pek ¢ok ¢alisma bulunmaktadir. Kim (2005: 137-156) bilgi teknolojileri ¢alisanlart
tizerinde yaptig1 ¢alismada isten ayrilma niyeti ile tilkkenmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugunu bulmustur.

Isten ayrilma niyetine rol netligi (Baroudi, 1985: 341-356) ve rol catismasinin (Baroudi,
1985: 341-356; Bostrom, 1981: 88-112; Goldstein ve Rockart, 1984: 103-115 ve Sell vd., 1981:
43-72) etkisini aragtirmak i¢in pek ¢ok c¢alisma yapilmistir. Baroudi (1985: 341-356) rol
netliginin arttit durumda isten ayrilma niyetinin azaldigini savunurken c¢alisanin igine bagl
olup isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in rol ¢atigmasini azaltmak gerektigini ileri stirmiistiir.
Kim (2005: 137-156) ise rol netligi ve rol gatismasi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir
iligki bulamamustir. Igharia ve Greenhaus (1992: 34-45) yetersiz bilgi, ¢elisen veya belirsiz
beklentilerin ve performans degerlendirme belirsizliginin ¢alisanlarin kaliciligini olumsuz
etkiledigini belirtmektedir.

Coninck ve Stilwell (2004: 225-231) isle ilgili olarak sik departman degisimi, ¢alisma
kurallarinin zorlugu ve katiligi, is yiikiiniin fazla olmasi, dinlenme ve mola icin sosyal
hizmetlerin eksik olmasi, c¢alisanlarin bedensel, ruhsal ve mesleki yetenek konusunda
zorlanmalari, giliclinli asan islerde gorevlendirilmesi, stresli isler ve is glivenligi olmayan islerde
calistirilmasini bireylerin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler oldugunu ileri stirmiistiir.
Ayrica yanlis ticret dagilimi, kurumun kati ve adaletsiz yOnetim big¢imi, Orgiit kiiltiirt,
odiillendirme sistemi, sunulan kariyer ve terfi imkanlar, isten ayrilan ¢alisanlar, is arkadaslar
ile iliskiler, iiretim araglarinin eksikligi ve kalifiye olmayan is¢ilerin isletmede
gorevlendirilmesi isten ayrilma niyeti {izerinde etkileri olan faktorler oldugunu belirtmislerdir.
Schwepker (2001: 39-52) ¢alismasinda adil ddiillendirildigini diisiinen galisanlarin ig tatmini
ve ige baghliklarinin arttigini isten ayrilma niyetinin azaldigini belirlemistir. Bunlarin disinda

isin 6zelliklerine iliskin bireylerin ¢alistigi kuruma ulagimi ve kurumun merkezi bir yerde olup
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olmamasi isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerdendir. Tiim bu isle ilgili, tiretim eksiklikleri
ve yonetim hatalari ile ilgili faktorler bireysel faktorlerin aksine kurumlar tarafindan tespit
edilerek 6nceden 6nlem alinabilecek faktorlerdir. Kisacas1 kurumlarin isten ayrilma niyetini
azaltmak i¢in yaptig1 girisimler ¢alisanlarin bu konudaki diisiincelerini etkileyebilmektedir

(Halis ve Camlibel, 2011: 75- 84).

2.3.2.3. Cevresel Faktorler

Cotton ve Tuttle (1986: 57) issizlik orani, is algisi, sendikanin varligi ve yeni
memurlarin isgiiciine katilma orani gibi ¢evresel faktorlerin isten ayrilma niyetini etkiledigini
belirtmistir. Simsek vd. (2005) ise makro diizeyde ekonomi durumunun refah diizeyine ve is
giicli piyasasina yaptigi etkinin isletmelerdeki c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkiledigini
belirtmislerdir. Ayrica isgiicli piyasasinin dnemli sektdrlerinden tarim ve turizm ¢alisanlarinin
sezonluk 1isci calistirmast da istemeden isten ayrilmaya neden oldugunu ifade etmislerdir.
Bunlarin disinda gelisen teknoloji ile artan makine yogun iiretim ve otomasyon sistemi
calisanlarin farkli islere adapte olmasini ve gecisini miimkiin kilmaktadir. Bu uyum kolaylig1
da isten ayrilma niyetini artirabilmektedir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen cevresel faktorler isle ilgili faktorlerden farkli olarak
kurum tarafindan alinan kararlarla onlenebilinecek faktorler degildir. Bu sebeple isle ilgili
faktorler calisanlarin isteyerek isten ayrilmasina sebep olurken ¢evresel faktorler istemsiz isten
cikmalara sebep olmaktadir. Kisisel faktorlerde de bireyin kendi yasam standartlarindan
kaynaklanmas1 nedeniyle kurumun isten ayrilmay1 dnlemek i¢in yapacagi caligmalar yersiz
olmaktadir. Ancak yine de isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri tek basina kisisel, isle ilgili
ya da cevresel faktorler olarak degerlendirmek dogru olmamaktadir. Kaynaklar farkli olsa da
birbiriyle etkilesim i¢inde olan ve birbirini biitiinleyen bu faktorlerin isten ayrilma niyetine

etkisini incelerken birbirleriyle bagintili oldugunu g6z 6niinde bulundurmak faydali olacaktir.

2.3.3. isten Ayrilma Niyetinin Sonuglar1

Isten ayrilma niyeti bazen ¢alisanlar icin direkt isten ayrilma ile sonu¢lanmaktadir (Lee
ve Mowday 1987: 722). Bu sebeple isten ayrilma niyetinin dolayli sonuglar1 yerine dogrudan
isten ayrilmanin sonuglarmni incelemek daha dogru olmaktadir. isten ayrilma bireyler, rgiitler
ve yonetim i¢in olumlu ve olumsuz sonuglar dogurdugu i¢in dnemlidir (Kuria vd., 2012: 311).
Calisanlar, kuruluglar ve toplum i¢in isten ayrilmanin olumsuz sonuglarini inceleyen pek ¢ok
¢alisma bulunurken (Darmon, 1990: 46-56; Brown, 1990: 14-15) olumlu sonuglarini inceleyen
calisma sayis1 (Werbel ve Bedeian, 1989: 275; Johnston ve Futrell, 1989: 141-157) gorece ¢ok

azdir. Isten ayrilmanin sonuglari ile ilgili calismalarmn {ist kademe ve yonetici kadrosundan
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ziyade alt kademeyle yapilmasi isten ayrilmanin daha ¢ok olumsuz sonuglar dogurdugunu
saptanmasina neden olabilmektedir. Isten ayrilmanin olumlu ve olumsuz sonuglarini

ayrintilandirarak ayri ayr1 incelemek faydali olacaktir.

2.3.3.1. Olumsuz Sonuglar

Isten ayrilmanin en ¢ok iizerinde durulan olumsuz sonucu siiphesiz ki isletmenin
katlandig1 maliyetlerdir. Bu bolimde se¢cim ve ise alim maliyetleri, e8itim ve gelisim
maliyetleri, operasyonel kesinti ve isgdrenlerin demoralizasyonu gibi isten ayrilma
maliyetlerini artiracak ve azaltacak bazi degiskenler incelenmektedir.

Secim ve Ise Alim Maliyetleri

Isten ayrilma sonuglarinda en belirgin olanlari; yedek personel bulmadaki enerji ve
masraftir. Isgdrenlerden birisi ¢alistigi kurumdan ayrildiginda isin devam etmesi igin yerine
baska iggoren secilerek ise alinmalidir. Bir kurumda ¢ok sayida insan diizenli olarak bir
kurulustan ayrilirsa, potansiyel {iye arayislari ve se¢imleri, organizasyonun ¢ok dnemli bir islevi
haline gelmektedir. Ancak, isten ayrilma diisiikse veya diizensiz olarak gerceklesirse,
organizasyon personeli genellikle ise alim goérevlerine gecici olarak atanir ve bu islev daha
uzmanlagmis bir baska kurulusla (personel danigmanlari, yonetici arama kurumlari) taserona
verilebilmektedir. Bununla birlikte, ise alim ve segim, organizasyona Onemli maliyetler
icerebilir ve bu maliyetler birka¢ ek degisken tarafindan yonetibilmektedir. Isten ayrilma
maliyetini yonetebilmeyi saglayan degiskenlerden biri isgiicii piyasasimnin darligidir. Dar bir
isgiicli piyasasinda kalifiye eleman arayisinin yapilabilecegi yer rakip kurumlardaki benzer
egitimi alan ve benzer pozisyonlarda calisan isgiiciidiir. Bunun zitt1 olarakta gii¢lii bir isgiicii
piyasasinda ise alim, yiizlerce nitelikli bagvuru sahibinin yazili bir ilanla dikkatini ¢ekmekten
bagka bir sey gerektirmeyebilir (Carayon vd., 2006: 381-397).

Isten ayrilma maliyetlerini yonetmek igin ikinci degisken, istihdam edilecek isin
seviyesi ve karmasikligidir. Hiyerarsik olarak yiiksek seviyelerdeki potansiyel adaylarla orgiit
tiyelerinin anlasilmasi zor iken, diisiik diizeydeki pozisyonlar, adaylar1 6lgmek, ise almak ve
se¢im yapmak icin nispeten rutin bir siirece karsi daha net kriterler igerebilmektedir.

Secme ve ise alma maliyetlerinin ii¢lincli degiskeni, icten disa dogru harekettir. Bu
mevcut personelin organizasyon i¢inde farkli pozisyona atanmasi veya terfi edebilmesi ile ise
alim ve se¢cim maliyetleri 6nemli 6l¢iide azaltilabilmektedir.

Egitim ve Gelisim Maliyetleri

Isgdrenler bir pozisyona kolaylikla segilebildikleri ve ise almabildikleri durumlarda

bile, yeni gelen calisanin isten ayrilan calisanin diizeyinde bir tempo yakalamasi aylar



70

stirebilmektedir. Eger rol karmasiksa, yeni iiye uzun bir egitim donemine ihtiyag
duyabilmektedir. Roliin programlanmamis olmasi ve prosediirlerin tanimlanmamasi ve
hedeflerin tanimlanmamis olmas1 durumunda ¢alisan, organizasyonda kendi roliinii olusturmak
icin zamana ihtiya¢ duyabilmektedir (Graen, 1976). Bu nedenle egitim maliyetleri,
resmilestirilmis 0gretim programlarinin dogrudan giderlerini, diger ¢alisanlarin yeni Orgiit
liyesine gayri resmi olarak yardim etmesinin maliyetlerini ve ayn1 zamanda is performansinin
kidemli ¢alisaninkinden daha diisiik oldugu siireyi kapsayabilmektedir.

Secim ve ise alim maliyetlerini yonetmek i¢in gerekli degiskenler egitim ve gelisim
maliyetlerinin yonetimi igin gerekli degiskenlerle neredeyse aymdir. Isin seviyesi ve
karmasikligi, etkin bir performans seviyesine ulagsmak i¢in gerekli egitim miktarini veya zamani
etkileyecektir. Disaridan birinin ise alinmasina karsi igeriden birinin yer degistirmesi de
muhtemelen egitim ve gelisim maliyetlerini hafifletecektir. Bu nedenle, diisiik seviyeli islerde
veya yiiksek seviyeli pozisyonlara igerden yapilan terfilerde egitim ve gelistirme maliyetleri
diger kosullardan daha diisiik olmaktadir.

Operasyonel Kesinti

Isten ayrilma ile ilgili ise alim, se¢im, egitim ve gelistirme maliyetlerinin yan1 sira, cok
sayida personelin ya da organizasyonun kilit iiyelerinin kaybi, bazen genel aksama agisindan
maliyetli olmaktadir. Insanlar ¢alistiklar1 kurumdan ayrildiklarinda, organizasyon igindeki is
rollerinin karsilikli bagimliligi nedeniyle baskalarmin c¢alismalarini iiretme yetenegini
etkileyebilmektedir. Ozellikle kilit noktadaki bir iste calisan isgdren isten ayrilinca tiim iiretim
sistemi bozulabilmektedir. Sonug¢ olarak, bir¢ok kurulusun kilit rol iistlenmek icin yedek
personeli vardir ve eger isleyis i¢cin ¢ok sayida rol gerekliyse ¢alisanlar ¢cok cesitli becerilerle
egitilebilmektedir.

Isgdrenin isten ayrildiginda bos kalan pozisyonun biiyiikliik seviyesi ile isin aksama
potansiyeli genellikle dogru orantilidir. Ancak roliin merkezi olmas1 veya kilit bir konumdaki
1ggorenin isten ayrilmasi isleyise daha fazla zarar verebilmektedir (Crozier, 1964).

Tiim pozisyonlar karsisinda isten ayrilma tahmin edilebilirligi de 6nemli olmaktadir
(Price, 1977). Baz1 kurumlar diisiik seviyeli ¢alisanlar i¢in biiyilk miktarlarda isten ayrilma
beklerken kurumu rutinlestirmektedir. Yiiksek seviyeli pozisyonlar i¢in yaklasan isten ayrilma
gostergesi is akisinin bozulma riskini biiyiik 6l¢iide azaltmaktadir ¢ilinkii prosediirler genellikle
kurulustaki belirli pozisyonu tamamlamakta veya bir yedek bulunurken gegici olarak o konumu

doldurmaktadir.
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Isgorenlerin Demoralizasyonu

Insanlarin  bir kurumdan ayrilmasi operasyonel aksamanin oOtesinde maliyetleri
icerebilmektedir. Insanlar bir kurumdan ayrildiginda bu isten ayrilma kalanlarin tutumlarmi
zayiflatabilir. Organizasyonda kalanlar, kendini daha az arzu edilen (geride kalmis) olarak
gorebilmekte ve bu durumda kendi motivasyonlarini sorgulmaktadirlar. Bu sebeple isten
ayrilma, kurulusa karsi tutumlarda bir bozulmaya yol agarak diger calisanlarin da isten
ayrilmalarini tetikleyebilmektedir (Carayon vd., 2006: 381-397).

Isten ayrilmadaki diger potansiyel maliyetler gibi isgorenlerin demorolizasyonunu
artirip azaltabilecek birka¢ moderator bulunmaktadir. Cummings ve Staw’ 1n (1980) belirttigi
gibi, isten ayrilmak igin algilanan neden bir anahtar moderatdrdiir. Isgorenler igin aile sorunlari,
konum veya ekonomik kosullar gibi 6rgilitsel olmayan nedenlerden dolayr ayrilmasi gerektigi
algis1 isin, licretin veya denetimin niteliginden kaynaklanan isten ayrilmasi gerektigi algisindan
daha az bir moral bozucu etki tiretmektedir. Benzer sekilde isten ayrilanlar, ¢alisma grubunun
tiyeleriyse veya orgiitsel iiyelik i¢inde yiliksek bir sosyal statiiye sahipse isten ayrilma kalanlar
icin muhtemelen daha biiyiik bir moral bozukluguna yol agmaktadir.

Sonug olarak tiim bu olumsuz sonuglarin, isten ayrilmanin kurumlara maliyet yiikledigi
aciktir. Bu maliyetlerden ise alim, se¢im ve egitim genellikle alt diizeydeki personel devrinde
Ol¢iilmektedir. Yiiksek memurlarin igten ayrilmasi konusunda ise genellikle olasi bozulma ve
moral bozucu etkilere odaklanilmaktadir (Carayon vd., 2006: 381-397). Isten ayrilmadaki bu
olumsuz sonuglari bazi degiskenlerle dogru sekilde yoneterek en aza indirmeye ¢alisilmaktadir.
Yani sira isten ayrilmanin kurumlar i¢cin maliyetli oldugu konusunda yapilan arastirmalar
potansiyel maliyetler ile isten ayrilmadaki faydalar arasindaki dengeler yeniden

degerlendirebilmektedir.

2.3.3.2. Olumlu Sonugclar

Isten ayrilmanin olumlu sonuglar1 daha az &lgiilebilir olmasi nedeniyle olumsuz
sonuclar1 kadar 1lgi géormemistir. Ancak kurumun uzun vadeli yasayabilmesine katki saglamasi
nedeniyle isten ayrilmanin olumlu sonuglarini incelemek faydali olmaktadir.

Artan Performans

Isten ayrilan bireyin yerine gelen yeni bir ¢alisanin performansinin baslangigta diisiik
olacagimi ancak egitim ve deneyimden sonra dnceki ¢alisan seviyesine ulasacagi konusunda
genel varsayim bulunmaktadir. Bu varsayimda isten ayrilmay: takip eden performanstaki
potansiyel kazanimlara yeterince dikkat edilmemektedir. Bu noktada goz ardi edilen kazanim

yeni ¢alisanin eskisinden daha yiiksek motivasyona sahip olabilme ve daha fazla yetenek ve
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egitime sahip olabilme durumudur. Ozellikle madencilik ve insaat gibi fiziksel dayaniklilik
gerektiren iglerde Orglite yeni katilan ¢alisanlar 6nceki ¢aliganlardan daha etkin olmaktadir.
Ayrica, hemsirelik ve polis memurlugu gibi psikolojik taleplerin ¢ok oldugu islerde yeni
calismaya baslayan idealist bireyler isten ayrilan bireylerden motivasyonlar1 daha yliksek
olmasi sebebiyle daha yiisek bir performans sergilemektelerdir (Blau ve Scott, 1962) ancak
zaman zaman ¢alisanlarin kendilerini hizmet ettikleri miisteriden uzak tuttuklar psikolojik bir
tiikkenme yasamasi da s6z konusudur (Maslach, 1978: 111-124).

Deneyimli ¢alisanlar performans i¢in ne derece dnemli ise esasinda ise yeni alinan
hevesli, enerjik ve iyimser ¢alisanlar da o derece dnemlidir. Hatta bazen uzun yillar ayn1 gorevi
yiiklenmis bireyler is tatmini azalarak islerine karsi isteksiz davranabilmekte performansi
azalmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin is s6zlesmesi ile performansi arasindaki iliski incelenerek
calisanlarin isten ayrilmasin kurumlar lizerindeki etkisini belirlemek miimkiindiir.

Yerlesik Catismanin Azaltilmasi

Isten ayrilmadaki belirleyici nedenlerden biri de ¢atismadir. S6z konusu gatisma
hiyerarsik olarak isciler ile amir, departman bagkanlar1 ve iist diizey yOneticiler arasinda veya
yOnetici yardimeisi ile idareci sefi arasinda olabilmektedir. Ayni zamanda isyerinde calisanlar,
personel iyeleri veya esit diizeydeki yonetici memurlar kendi iglerinde yanal bigimde
catisabilmektedir. Bu durumlarda ¢atigan taraflardan biri miicadeleden yorulup isten ayrilmaya
karar verebilmektedir. Isten ayrilma bu noktada ¢atismaktan yorulmus ve isteksiz bireyler igin
bir kagis rampast olmaktadir. Kisacasi, isten ayrilmanin kuruma sagladigi fayda orgiit igi
catismay1 ¢oziimleyerek mevcut diizeni koruyabilmesidir (Carayon vd., 2006: 381-397).

Mobilite ve Mordl Artist

Isten ayrilan bireyler kalan ¢alisanlar iizerinde moral bozucu etkiye sahip oldugu gibi
olumlu etkiside s6z konusu olmaktadir. Istenmeyen amir ve is arkadaslar1 kurulustan ayrilirsa,
bu durum bazi ¢alisanlart mutlu edebilmektedir (Guest, 1962: 47-54). Bununla birlikte, sevilen
veya tretken insanlar 6rgiitten ¢iksalar bile, isten ayrilma kalan c¢alisanlara terfi sansi veya ise
alinacak calisanlar i¢in bir pozisyon sansi agcabilmektedir.

Isten ayrilma sayis1 az olan kurumlar hizli igsel biiyiime s6z konusu olmadig1 siirece
calisanlar1 isinde ylikselmeye tesvik edememektedir. Bu nedenle isten ayrilma, terfi firsatlarinin
birincil belirleyicisi olabilmektedir ve zaman zaman isten ayrilma ile 6rgiitsel moral arasinda
pozitif yonlii bir iliskiye katkida bulunabilmektedir (Carayon vd., 2006: 381-397).

Inovasyon ve Adaptasyon

Isten ayrilmanin 6nemli bir sonuu kurulusun cevreye adapte olmasi igin sundugu

firsattir. Adaptasyon i¢in kurumlarin yapmasi gerekenlerden biri organizasyonel kaynaklarin
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yeniden tahsis edilmesidir (Miles ve Snow, 1978). Adaptasyon i¢in kaynaklarda yer degisikligi
yapmak ilave kaynak edinmekten daha kolay yontemdir. Calisanlarin pozisyonlar arasi
kaydirilmasi ise kaynaklarda yer degistirmenin baslica yontemidir. Bu sebeple isten ayrilma
kaynak degisimi agisindan 6nemli bir faktordiir.

Degisime agik bir kurulus orgiitsel inanglar1 ve bilgileri digsal degisimlerle uyumlu hale
getirmeye yardimci olmak icin ¢evreden siirekli bir girdi kaynagi olarak isten ayrilmayi
kullanabilmektedir. Isten ayrilma ile yeni orgiitsel iiyelerin ortaya c¢ikmasi, kuruluslar igin
cesitlilik kaynagi olabilmektedir (Barringer vd., 1965). Degisen bir kurumda ¢esitlilik hayatta
kalma sansii arttirdigi i¢in (Barringer vd., 1965), isten ayrilma 6nemli bir organizasyonel

adaptasyon kaynagi olabilmektedir.

2.3.4. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilma kurumsal maliyetlerin azalmasi, ¢alisanlar arasindaki ¢catigmanin azalmasi
ve kurumlarin degisimi icin gerekli kaynak cesitliligi saglamasi nedeniyle olumlu sonuglar ve
kurum i¢in ilave maliyetlere, verimlilik kayiplarina, sosyal ve iletisim yapilarinda bozulmalara,
performans kaybina ve is tatmininin azalmasina neden olan olumsuz sonuglar dogurmaktadir.
Isten ayrilmanm olumlu sonuglari zaten kurum icin faydali iken olumsuz sonuglarini

onleyebilmek i¢in Luecke (2002) ve Amour (2000: 16-17) sunlarin yapilmasi gerektigini ifade

etmislerdir:
. Calisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in gerekli ¢alismalarin yapilmasi,
. Isine ilgi duymasi igin ¢alisanlara bireysel ddiillendirme yapilmast,
o [s-iggdren uyumunu saglayarak isgorenin ise katiliminin saglanmasi,
o Kurum biiyiimeye ve gelismeye agik olmali, bdylece bireylerin ¢alistig

kurumdan beklentisinin artirilmasi,

. [s arkadaslarinin birbirine ve amirine giivendigi bir is ortami olusturulmasi,

. Calisanlarin 1s ytikiiniin dogru ayarlanmasi,

J Kati1 bir yonetim bi¢iminden ziyade sagduyulu esnek bir yonetim bi¢imini
benimsemesi,

. Ast ve iistler arasinda dogru iletisimin ve bilgi akisinin olmasi,

J Calisanlariin gorev tanimlamasinin dogru ve agik bigimde yapilmasi,

. Karsilasilan problemlerin {istiinii 6rtmek yerine ¢6ziimlemeye odaklanilmasidir.

Tim bu c¢alismalarin disinda isten ayrilmayr onlemek adina yapilabilecek Snemli
caligmalar da vardir. Mellor vd. (2003: 170-186) perakende satis ¢alisanlari lizerinde yaptigi

calismada is stresorlerinin isten ayrilmadan dogrudan olmasa da bu stresorlerin isten ayrilma
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faktorlerinden is tatmini, ise baglilik ve is stresi gibi nedenlerle dolayli olarak etkiledigini
belirlemistir. Bu noktada, kurumlarin isten ayrilmay1 6nlemek igin bu degiskenleri kontrol
edebilecegi faktdrler Snem kazanmaktadir. Is stresi yasayan bireyler igin is yiikiinii ve isle ilgili
belirsizlikleri azaltmak isten ayrilmalarini engellemek adina 6nemli bir ¢aligmadir. Bunun yani
sira yoneticilerin ¢alisanlara verdigi destek calisanlarin islerine bagliligina neden olarak isten
ayrilma niyetlerini ve dolayisiyla isten ayrilmay:1 azaltabilmektedir. Bu durumda da isten
ayrilma ile kurumlar i¢in dogan olumsuz sonuglarin neticesinde katlanilan olas1 maliyetlerin

azalmasi beklenmektedir.

2.4. Tiikenmislik, ise baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili Yapilan Calismalar

Kaya (2010) aragtirmasinda is stresi ve tiikkenmisligin isten ayrilma niyetine etkisini
farkli illerdeki hastanelerde gorev yapan 236 doktor ve hemsireye yapilan anketle belirlemeye
calismistir. Anketlerin analiz edilmesi sonucunda is stresi ve tiilkenmisligin birbiriyle etkilesim
icinde oldugu, saglik calisanlarinda is stresi ve tiikenmisligin fazla oldugu ve bu iki degiskenin
isten ayrilma niyetiyle ayn1 yonde bir iliskisi oldugu saptanmistir.

Onay vd. (2011) Izmir ilinin Alsancak semtinde yapti§1 calismada otel calisanlarinin
(garson, asg¢ibasi) is stresi ve tlikenmisliklerinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkilerini
arastirmistir. Caligmanin sonucunda is stresinin isten ayrilma niyetini etkiledigi, tikenmislik ile
isten ayrilma niyeti arasinda ise dogru orantili bir iligki bulunmustur. C6ziim 6nerisi olarak ise
tilkenmisligi azaltmak i¢in fiziksel aktiviteler, stresi azaltmak icin strese neden olan faktorleri
ortadan kaldirmak ve c¢alisma ortaminda dogru is¢iyi dogru ise konumlandirmanin gerekliligi
sunulmustur.

Glimiigsoy (2014) c¢alismasinda tliikenmisligin isten ayrilma niyetine etkisini
Aksaray’daki devlet okullarinda gorev yapan 457 6gretmen vasitasiyla incelemistir. Calismanin
sonucunda erkek ve kadin 6gretmenlerin tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti seviyelerinin farkl
olmadig1 ayrica belli yasin iizerindeki (50) 6gretmenlerde tiikenmislik diizeylerinin fazla
oldugu goriilmiistiir. Ankete dahil olan gretmenlerin tiikkenmislik seviyelerinin orta, isten
ayrilma niyeti seviyelerinin ise diisiik oldugu ve tiikkenmisligin isten ayrilma niyetiyle dogru
orantili oldugu saptanmustir.

Agin (2010) ise baglanmanin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini analiz etmek
amaciyla calismasinda verilerin tigte ikisini tibbi satis sorumlarindan tigte biri ise bolge
miidiirlerinden olmak tlizere 225 isciden elde edilmistir. Analizler sonucunda iscilerin ise

baglanmalari ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu gériilmiistiir. Ise
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baglilig1 yiiksek olan isgorenlerin isleri i¢in daha ¢ok emek harcadiklari ve daha gayretli
olduklar1 belirlenmistir.

Inang (2013) tiikenmisligin isten ayrilma niyetine etkisini analiz etmek igin istanbul’da
12 mevduat bankasindaki 137 isgérene anket uygulamak suretiyle tiikenmislik ve isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif yonde anlami bir iligki bulmustur. Calisanlarin duygusal tiikenme
oraninin %61,8 ile isten ayrilma niyetini en ¢ok etkileyen degisken oldugu belirlenmistir.

Ar1vd. (2010) arastirmalarinda ise bagliligin tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti ile ilgili
aracilik roliinii incelemeyi amaclamislardir. Ankara ilindeki devlet bankalar1 ve araci
kurumlarda c¢aligan 80 yatirim uzmanindan elde edilen verilerin analizi sonucunda
tiikenmiglikle isten ayrilma niyetinin birbirine etkisine ise bagliligin aracilik etkisinin tam
oldugu tespit edilmistir.

Saleh ve Hosek (1976) arastirmasinda ise baglilik kavrami ve ol¢limii icin iki farkl
orneklem kullanmigtir. Bu ¢alisma i¢in kurulan ilk 6rneklem 140 erkek ve 105 kadin tiniversite
mezununa yapilan anketle, ikinci Orneklem ise 313 bilylik bir sigorta sirketinin satig
departmaninda bulunan c¢alisanlarla yapilan anketle sinanmistir. Her iki 6rneklemde de ii¢
faktor agisindan degerlendirilmis ve Gergen'in kendilik yapisal teorisi agisindan agiklanmis ve
kimlik, baglanma ve degerlendirme boyutlarmi temsil ettigi bulunmustur®.

Kuruiiziim vd. (2010) calismada hizmet ve imalat sektdrlerinde c¢alisan bireylerin
demografik 6zelliklerine ve psikolojik ozelliklerine gore ise bagliliklarinda olusan
farkliliklarint aragtirmiglardir. Calismanin sonucunda ise baglilik diizeyi hizmet sektoriinde
imalat sektoriine gore daha yiiksek bulunmustur.

Brown ve Leigh (1996) ¢alismalarinda 6rgiit ortaminin galisan algilarinin ise baglilik,
caba ve performansla iliskili olan siirecini incelemiglerdir. Arastirmacilar, ¢alisanlarin orgiit
ortamini nasil algiladiklarina ve onlar1 kendi refahlarina goére nasil yorumladiklarina dayanan
bir orgiitsel psikolojik iklim tanimi gelistirmislerdir. Calismanin sonucunda, motive edici ve
psikolojik bir iklime iligkin algilarin ise baglilik ile ilgili oldugu ve bunun da ¢aba ile alakali
oldugu saptanmistir.

Blau ve Boal (1987) ise baglilik ve orgiitsel bagliligin isten ayrilma ve devamsizlik
izerinde nasil bir etkisi olduguna dair kavramsallastirma iizerinde ¢aligmislardir. Calismada

isten ayrilma ve devamsizligi 6ngdrmek i¢in ise baglilik ve Orgiitsel baglilik yaklasimi

3 Kendilik Yapisal Teorisi: Kendini tanimlamak igin ¢alisan kisi i¢in mevcut kavramlar sistemidir. Bu kavramlar
iic boyutta ele alinmistir: (1) benligi bir varlik olarak tanimlayan ve ben kimim gibi sorulara cevap veren
kavramlari icerir; “kimlik benligi”, (2) kendini aktif bir varlik olarak tarif eder; "baglayici benlik", (3) bir yargig
olarak kendini ilgilendirir ve bu nedenle “degerlendirici benlik”.
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kullanilmistir. Ayrica calismada, ise baglilik ve orgiitsel bagliligin gorevle ilgili ¢abalar1 ve geri
¢ekilme davranislarini anlamay1 gelistirebilmenin yollar1 ortaya konmaktadir. Sonug olarak ise,
bu ¢alismay test etmek i¢in ampirik arastirmalara ihtiya¢ oldugu belirtilmektedir.

Orel (2013) ¢alismasinda mesleki tiikenmisligin boyutlar1 ile ise baglilik diizeyleri
arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglamistir. 360 market gérevlisi ile yapilan anket ¢alismasinin
analizleri sonucunda market gorevlilerinin mesleki tiikenmislik diizeyleri ile ise bagliliklart
arasinda ters orantil1 bir iliski oldugu saptanmistir.

Ruh vd. (1975) calismasinda imalat kuruluslarinda ise baglilik, degerler, kisisel gegmis,
karar verme siirecine katilim ve is tutumlari arasindaki iliskileri incelemeyi amaglamiglardir.
Calisma neticesinde ise bagliligin hem bireysel farkliliklardan hem de isin 6zelliklerinden
etkilendigi bulunmustur. Ayni zamanda ise baglilik isin 6zellikleri ile is tutumlar1 arasinda zay1f
bir iliski olabildigi ihtimalini saptamiglardir.

Hayes ve arkadaslar1 (1998) is giivenligi algisin1 6lgmek igin 50 maddeden olusan Is
Giivenligi Olcegi olusturmus ve bu Olcegi onaylamistirlar. Arastirmanin sonucunda fs
Giivenligi Olgegi farkli yapilari 6lgen birbirinden ayr1 5 alt lgegin: (a) is giivenligi, (b) arkadasi
giivenligi, (c) amir giivenligi, (d) yonetim gilivenligi ve (e) glivenlik programi memnuniyeti
oldugunu gostermistir. Olgeklerden her biri kendi iginde tutarli bulunmus ve amir giivenliginin
ve yonetim giivenliginin ¢alisanlarin is tatminini tahmin etmek i¢in en iyi 6l¢iim araglart oldugu
belirlenmigtir. Ayrica, dnceki arastirmalarla benzer bigimde amir giivenligi ve yoOnetim
giivenligi bildirilen kaza oranlariyla anlamli bir sekilde iliskili bulunmustur. is arkadas1 ve amir
giivenligi calisanlarin giivenlik davraniglarina uyumuyla kuvvetle baglantili oldugu saptamistir.

House ve Rizzo (1972) calisma ile Lider davranis, rol algilart ve orgiitsel etkinligin
tatmin ve algis1 gibi resmi ve destekleyici orgiitsel uygulamalar arasindaki iligkilerin modelini
test etmistirler. Rol catigsmast ve rol belirsizligi 6lgekleri, modelde yordayict ve bagimli
degisken olarak ele alinmistir. Calisma sonucunda rol 6l¢iit hipotezleri genellikle desteklenmis
ve rol belirsizliginin rol ¢atismasindan daha iyi bir yordayici oldugu belirlenmistir.

Schaufeli ve arkadaslar1 (2002) arastirmada tniversite 6grencilerinde ve ¢alisanlarda
tilkenmisligin “tersine” ise bagliligi 6lgmek igin yeni bir aracin faktdr yapisini incelemeyi
amaglamigtir. Ayrica, ¢alismada Maslach’in Genel Adaptasyon Modelini degerlendirilmis ve
ise baghlik ile tiikenmislik arasindaki iliski incelenmistir. Beklenenin aksine modeldeki
“tlikenmislik” ve “baglilik” verilere iistiin bir uyum gostermemistir. Bunun yerine analizler,
asagidakiler dahil olmak tizere iki gizli faktorle alternatif bir model ortaya koymustur: (1)

tiikenme ve Kinizm; (2) her ii¢ baglilik dl¢eginin pozitif etkisi.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliimde 6nce arastirmanin amaci, sorulari, hipotezleri, yontemi daha sonra da
arastirmada kullanilan 6lgme araglar1 ve bunlara iliskin gegerlilik, glivenilirlik ve faktor

analizleri yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Sorulari

Bu ¢alismanin temel amaci, ¢alisanlarin is glivenligi algisinin, is stresinin, tiikenmislik
diizeylerinin ve ise bagliliklarinin isten ayrilma niyetine etkisini incelemektir. Bunun yaninda
arastirmanin alt amaci, bu degiskenlerin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigini ortaya koymaktir.

Calismada cevap bulunacak sorularin, glinlimiiz kosullarinda 6nem kazanan is giivenligi
konusu ve insan kaynaklar1 yonetiminin gecmistekinden daha ¢ok 6nem verdigi ve isletme
planlamasi i¢in goz Onilinde bulundurdugu g¢alisma psikolojisi konulart ile ilgili yapilacak

olunan ¢alismalara katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu sorular su sekilde siralanmaktadir:

J Is giivenligi algis1 demografik degiskenlere gore farklilik gdstermekte midir?
o Is stresi demografik degiskenlere gore farklilik gdstermekte midir?
o Tiikenmislik demografik degiskenlere gore farklilik gostermekte midir?

o Ise baglilik demografik degiskenlere gore farklilik gdstermekte midir?

. Isten ayrilma niyeti demografik degiskenlere gore farklilik gdstermekte midir?
. Isten ayrilma niyeti ile is giivenligi algis1 arasinda iliski var midir?

. Isten ayrilma niyeti ile is stresi arasinda iliski var midir?

. Isten ayrilma niyeti ile tiikkenmislik arasinda iliski var midir?

o Isten ayrilma niyeti ile ise baglilik arasinda iliski var midir?

3.2. Calisma Grubu

Arastirmanin evreni, Antalya Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren alt, orta ve
iist diizey ¢alisanlardan olusmaktadir. Evren biiyiikligii 12.160 kisidir (http://www.atso.org.tr;
erisim taihi: 01.06.2018). Orneklem biiyiikliigii, %95 giiven aralif1 ve %5.5 hata payz ile 313
olarak belirlenmistir. Aralik-Ocak aylarinda yapilan anket caligmasi goniilliiliik esasina gore

yiiz yiize gbriisme yontemi ile yapilmistir.


http://www.atso.org.tr/
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3.3. Veri Toplama Araclar

Veriler analize sunulmadan once verilerin normal dagilima uygun olup olmadigi
incelenmistir. Skewness ve Kurtasis (Carpiklik ve Basiklik) degerleri -1.5 ile +1,5 arasinda yer
aldigi i¢in verilerin normal dagildigi kabul edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2007).

Aragtirmada nicel yontem esas alinarak gerekli verilere elden dagitilan anketler ile
ulagilmistir. Anket formunda ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin yani sira, is giivenligi algisi,
i stresi, tikenmislik, ise baglilik ve isten ayrilma niyeti 6lgekleri kullanilmistir. S6z konusu
Olgeklerin her birinin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Ayrica is glivenligi algist
ile ilgili anketin yabanci dilden uyarlanmasi nedeniyle ilave olarak dil gecerliligi saglanmistir.
Olgme araglarinin giivenilirlik ¢alismas1 kapsaminda i¢ tutarlilik (Cronbach alfa) katsayisindan
yararlanilmistir. Gegerlilik icin ise, agiklayici faktdr analizi ve korelasyon analizinden
faydalanilmistir. Aragtirma kapsaminda cevap aranan sorularin (hipotezlerin) test edilmesi i¢in

T testi, Anova ve regresyon analizlerinden faydalanilmistir.

3.3.1. Is Giivenligi Algis1 Ol¢cegi

Hayes ve arkadaglarimi (1998) tarafindan hazirlanan 50 sorudan olusan is giivenligi
algis1 6lgegi bu ¢alisma ile Tiirkge' ye uyarlanmis, gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilarak is
giivenligi dlgegine iliskin faktdr analizi yapilmustir. Is giivenligi algis1 dlgegine iliskin olarak
yapilan faktor analizinde KMO ve Bartlett testine iliskin faktor analizi i¢in yeterlilik ve
uygunluk sonuclari, giivenilirlik kat sayilari, faktor ytikleri ve veri setlerinin agiklanan toplam

varyans oranlar1 Tablo 3.1°de sunulmustur.

Tablo 3.1 is Giivenligi Algis1 Olcegine iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Is Giivenligi Algis Olgek Maddeleri Faktor Agiklanan
Olgegi Yiikleri Toplam
0=88 Varyans
Orani
Is Yeri Giivenligi Saglik endisesi 747 47,835
Oliim riski ,725
Yaralanma riski yiiksek ,675
Riskli ,666
Korkutucu ,659
Sagliksiz ,641
Zarar Verici ,630
Giivensiz ,625
Tehlikeli ,519
Giivenlik odaklidir. , 761
Calistig1 ortami1 temiz tutar. ,693
Calisma Arkadasi Diger ¢aliganlarin giivenligini gozetir. ,674
Giivenligi Giivenlik kurallarina uyar. ,617 54,619
Giuivenlik kurallarina dikkat eder. ,586
Diger c¢aliganlar1 giivenli olmada cesaretlendirir. ,546
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Giivenlik kurallarim giinceller. 125

Giivenlik konularini digerleri ile tartigir. ,696

Givenli is davranislarini 6ver. ,660

Giivenlik hedeflerini belirlemede ¢aliganlar1 dahil ,609
Denetimci Giivenligi eder. ,604 38,848

Giivenlik kurallarini giiclendirir. ,604

Calisanlar1 giivenli olma konusunda egitir. ,567

Giivenlik 6nerilerine gore davranir. 551

Calisanlar giivenlik kurallartyla ilgili bilgilendirir. 517

Giivenli davraniglart 6diillendirir.

Giivenlik bilgisi saglar. ,832

Calisanlart tehlikelere karsi bilgilendirir. ,810

Giivenlik endiselerine hemen yanit verir. , 720

Sik sik giivenlik denetimleri yapar. ,703

Yonetim Giivenligi Giivenli ekipmanlar saglar. ,696
Giivenli ¢aligma kosullar1 saglar. ,662 29,838

Temiz ¢aligma alaninin korunmasina yardimci olur. ,632

Yeterli giivenlik egitim programlari saglar. ,629

Giivenlik problemlerini hizla arastirir. ,609

Giivenli ¢aliganlar1 6diillendirir. ,504

Yaralanmalar1 azaltmada etkin ,929

Kazalar1 6nlemeye yardimci ,926

1yi 917

Ustiin kaliteli ,910

Onemli ,909
Is Giivenligi Politikalar1 | Faydali ,886 17,243

Degerli ,881

Net degil ,833

Is yeri icin uygun degil 154

1§e yaramaz , 748

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) =,865 Bartlett's Test of Sphericity= 9245,463 p<0,05

Tablo 3.1°de sunulan verilere gore, KMO yiiksek bir deger (,865) verdigi i¢in ve Bartlett
testinin p<0,05 olmas1 nedeniyle is giivenligi algis1 dlgeginde veri setlerinin faktor analizi igin
uygun oldugu belirlenmistir. Is giivenligi 6lgeginde birbiriyle baglantili sorular ayni faktdr
grubuna dahil edilerek, birden fazla faktérde bulunarak birbirine yakin degerler alan sorulardan
5’i degerlendirmenin disinda tutularak analiz tekrarlanmustir. Is giivenligi dlgegi ‘Ise Istek
Duyma’, ‘Is Yeri Giivenligi’, ‘Calisma Arkadas1 Giivenligi, ‘Denetimci Giivenligi’, “Y&netim
Giivenligi’ ve ‘Is Giivenligi Politikalar1’ basliklar1 altinda 5 boyutta incelenmistir. Sonug olarak
tiim faktorlerin toplam varyansi agiklama oraninin %54,6 oldugu goriilmektedir.

Yakinsama ve ayrigma gecerliligini gostermek i¢in i¢ tutarliligin test edilmesine yonelik
Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizinin yapilmasinda amaglanan dlgek
faktorlerinin istenilen yapiy1 dlgiip 6lgmedigi, kisacas1 faktorlerin kendi i¢inde tutarli olup
olmadigint belirlemektir. Faktorlerin birbiri ile korelasyon degerleri Tablo 3.2°de yer

almaktadir.
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Tablo 3.2.°de is glivenligi algist 6lgegine uygulanan agiklayici faktdr analizi ile elde
edilen boyutlar ve ifadelerin korelasyon degerleri sunulmustur. Bir boyutun kendi i¢indeki
ifadelerin birbirleriyle korelasyonun yiiksek olmasi1 yakinsama gegerliliginin, farkli
boyutlardaki ifadeler arasindaki korelasyonun diisiik olmasi ayrisma gegerliliginin gostergesi

olduguna gore is glivenligi algist 6l¢egi boyutlari i¢in bu kosullarin saglandigi Tablo 3.2°de

goriilmektedir.

3.3.2 Is Stresi Olcegi

House ve Rizzo (1972) tarafindan hazirlanan ve Tiirk¢e uyarlamasina Efeoglu (2006)
tarafindan ulasilan 7 sorudan olusan is stresi dlgegine faktdr analizi yapilmistir. Is stresi
Olcegine iliskin olarak yapilan faktor analizinde KMO ve Bartlett testine iliskin faktor analizi
icin yeterlilik ve uygunluk sonuglari, faktor yiikleri ve veri setlerinin agiklanan toplam varyans
oranlar1 Tablo 3.3’te sunulmustur.

Tablo 3.3 s Stresine Olcegine iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Is Stresi Olgegi | Olgek Maddeleri Faktor Aciklanan
0=,86 Yiikleri Toplam
Varyans
Orani
Isim sagligimi dogrudan etkilemeye yatkindir. ,823
Oldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢aligtyorum. 819
Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum. '
Farkl: bir iste ¢alistyor olsam sagligim muhtemelen daha iyi 173
olur. 747
Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor. '
Sirketimde diizenlenen toplantilar 6ncesi kendimi gergin 125 55,254
hissediyorum. 699
Evde oldugum zamanlar bagka isler yapiyor olsam da siklikla '
isimle ilgili konular diisiiniiyorum. ,592
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = ,895 Bartlett's Test of Sphericity= 859,865 p<0,05

Tablo 3.3’teki veriler dogrultusunda, KMO testinin giiclii olmas1 (,895) ve Bartlett
testinin p<0,05 olmas1 nedeniyle is stresi dl¢eginde veri setlerinin faktér analizi i¢in uygun

oldugu belirlenmistir. Ayrica faktorler toplam varyansin %55,2’sini agiklamaktadir.

Tablo 3.4 is Stresi Olgegi Korelasyon Tablosu

S(is1) s(is2) S(is3) S(is4) S(is5) S(is6) | s(iS7)
S(is1) 1 505~ 382" 601" 516~ 521" | 3207
S(is2) 505 1 465” 515~ 469" 484" | 3327
S(is3) 382" 465™ 1 5117 433" 529" | 3297
S(is4) 601" 515~ 511" 1 581" 6247 | 3497
S(is5) 516™ 469” 433" 581" 1 585" | 390"
S(is6) 521" 484 529" 624" 585~ 1| ,486"
S(is7) 320" 332" 3297 349" 390" 486" 1

**P<0,01 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 3.4’te is stresi 6lgegindeki ifadelerin korelasyon degerleri sunulmustur. Campell
ve Fiske’e (1959) gore, etkin bir 6lgek i¢in ifadeler birbirinden farkli degerleri 6lgmeli ve bu
sebepten ifadeler arasindaki iliski ¢ok giiclii olmamalidir (<0,85). Bu baglamda ifadelerin

korelasyon degerleri is stresi 6l¢eginin gegerli oldugunu gostermektedir.

3.3.3. Tiikenmislik Olcegi

Maslach ve Jackson (1981) tarafindan hazirlanan ve Tiirkge uyarlamasina Polatc1 (2007)
tarafindan ulagilan, 22 sorudan olusan tiikenmislik Ol¢egine faktor analizi yapilmastir.
Tikenmislik 6l¢egine iligkin olarak yapilan faktor analizinde KMO ve Bartlett testine iligskin
faktor analizi icin yeterlilik ve uygunluk sonuclari, faktdr yiikleri ve veri setlerinin agiklanan
toplam varyans oranlar1 Tablo 3.5’te sunulmustur.

Tablo 3.5 Tiikenmislik Olcegine iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Tiikenmislik Olgegi | Olcek Maddeleri Faktor Agiklanan
0=,89 Yiikleri Toplam
Varyans
Orani
Isimden sogudugumu hissediyorum. ,818
Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum. 729
Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi '
kaldiramayacagim hissediyorum. ,752
Isim geregi karsilastigim bazi insanlara sanki insan 691
degillermis gibi davrandigimi fark ediyorum. '
Biitiin giin insanlarla ugragmak benim igin gercekten ,664
Duygusal Tiikenme | yipratici. 745
ve Yaptigim isten yildigim hissediyorum. ' 31,382
Duyarsizlagsma Bu iste ¢aligsmaya basladigimdan beri insanlara kars1 JT7
sertlestim. 684
Bu isin beni giderek katilastirmasindan korkuyorum. '
Isimin beni kisitladigim hissediyorum. ,710
Isimde ¢ok fazla calistigimi hissediyorum.
2 . L o g ,593
Isim geregi karsilagtigim insanlara ne oldugu umurumda
degil. ,650
Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende stres 651
yaratiyor. '
Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. ,659
Isim geregi karsilagtigim insanlarin ne hissettigini hemen
anlarim.
Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en uygun 086
¢0ziim yolarini bulurum. 715
Yaptigim is sayesinde insanlarin yagsamina katkida 681
bulunduguma inantyorum. '
Kisisel Basar1 Kendimi isimde ¢ok seyler yapabilecek giicte ,155 49,120
hissediyorum. 710
Isimin geregi karsilagtigim insanlarla aramda rahat bir
hava yaratirim. 664
Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi canlanmis ,682
hissederim. 472
Bu iste birgok kayda deger basari elde ettim. !
Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklasirim.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) =.913 Bartlett's Test of Sphericity= 2811,276 p<0,05
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Tablo 3.5’te sunulan verilere gére, KMO testi ile ,913 gibi yiiksek bir deger olmasi ve
Bartlett testinin p<0,05 olmasi nedeniyle tilkenmislik 6l¢eginde veri setlerinin faktor analizi
icin uygun oldugu belirlenmistir. Tiikenmislik 6lgegi birbiriyle iligkili sorular ayni faktor
grubuna dahil edilerek ‘Duygusal Tiikenme ve Duyarsizlasma’ ve ‘Kisisel Basar1® bagliklar
altinda 2 boyutta incelenmistir. Sonug olarak tiim faktorlerin toplam varyansi agiklama oraninin
%49,1 oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.6’da tiikkenmislik 6lgegine uygulanan agiklayici faktor analizi ile elde edilen
boyutlar ve ifadelerin korelasyon degerleri sunulmustur. 2 boyut altinda korelasyon degerleri
incelenen ifadelerin her boyutun kendi igindeki ifadelerin birbirleriyle korelasyonun yiiksek,
farkli boyutlardaki ifadeler arasindaki korelasyonun diisiikk oldugu goriilmektedir. Bu sebeple

titkenmislik 6lgeginin yakinsama ve ayrisma gecerliligi saglanmaktadir.



Tablo 3.6 Tiikenmislik Ol¢egi Korelasyon Tablosu

~ —~ —~ —~ —~ —~ S - ) < ) © S — — — N = © > =
— N ™ Lo O [o0] — — i i Al — N < M~ (2] Al —i i i N
£ E el |l | lEe|lElElE|lE | E[E ] E[E]E E |l E|lE |1 E|E
%) %) N N N N %) %) N N N %) %) %) %) n n %) n n %)
S(T1) 1,655 | ,673" | 525" | ,530 | ,611" | 573" | 502" | 542" | ,484 | 434" | 464" | 525" | ,328 | ,150" | ,150" | 0,03 | ,181" | ,102" | 0,01 | ,179"
* * * Kk * * * * *k * * * *k * * 5 * 5 *
S(T2) | ,655 1| ,550" | ,444" | 464 | 515" | ,493" | 421" | 499" | ,381 | ,492" | 454" | ;364" | 278 | ,145" | 211" | 0,07 | ,174" | 0,00 | 0,02 | ,097"
* * * Kk * * * * *k * * * *k * * 9 * 6 5
S(T3) | ,673" | ,550" 1|,506" | ,466 | ,573" | 534" | ,434" | 460" | ,463 | ,412" | ,388" | 426" | ,235 | ,113" | ,103" | 0,02 | ,133" | 0,05 | 0,03 | ,176"
* * * Kk * * * * *k * * * *k 2 * O 4 *
S(T5) | ,525" | ,444" | 506" 1| ,466 | 422" | 570" | 469" | ,398" | ,355 | 466" | ,375" | ,405° | ,218 | 0,07 | ,101" | 0,02 | 0,06 | 0,06 | ,119" | ,123"
* * * Kk * * * * *k * * * *k 1 9 6 8
S(T6) | ,530" | ,464" | ,466" | ,466" 1| ,417" | /470" | 484" | 438" | 523 | ,328" | 534" | ,328" | ,329 | ,217" | ,197" | ,165" | ,236" | ,120" | ,135" | ,214"
S(T8) | ,611" | ,515" | ,573" | ,422" | 417 1| ,509" | ,384" | 564" | ,371 | ,485" | 432" | 478" | ,231 | 0,08 | 0,08 -|,101" | 0,04 | 0,03 | ,129°
* * * * - " * " o * " * - 1 3| 0,04 9 9
1
S(T1 | ,573" | ,493" | 534" | 570" | ,470 | ,509" 1| ,622" | 527" | ,409 | 486" | 499" | 529" | ,308 | ,192" | ,141" | 0,01 | ,211" | ,106" | ,136" | 0,08
0) - " - " o * - " o - i " - " " 4 " - 0
S(T1 | ,502" | ,421" | ,434" | 469" | ,484 | 384" | 622" 1| ,456" | ,354 | 376" | ,437" | ,439" | ,187 | ,123" | ,157" | 0,06 | ,147" | 0,05 | 0,00 | 0,05
1) - " - " o - " " o - i " - " 2 " 3 3 1
S(T1 | ,542" | ,499" | ,460" | ,398" | ,438 | 564" | 527" | 456" 1| ,449 | 383" | ,402" | 484" | ,233 | ,153" | 0,07 | 0,03 | ,141"| 0,05 ,101" | ,195"
3) - " - " - " i " o " i " - " 9 4 " 5 "
S(T1 | ,484" | ;381" | ,463" | ;355" | ,523 | ,371" | ,409" | ,354" | ,449" 1],296" | ,395" | ,361" | ,310 | ,181" | ,212" | ,134" | ,196" | ,123" | ,180" | ,232"
4) * * * * *k * * * * * * * *k * * * * * *
S(T1 | ,434" | 492" | /412" | 466" | ,328 | ,485" | ,486" | ,376" | ,383" | ,296 1|,433"|,364" | ,134 | 0,07 | 0,08 -1 005| 001| 001 0,06
5) * * * * *k * * * * Kk * * *k 9 4 0’02 2 1 8 2
5
S(T1 | ,464" | 454" | 388" | ;375" | ,534 | 432" | ,499" | 437" | ,402" | ,395 | ,433" 1,334"| ,219 | ,097" | ,195" | 0,07 | ,106" -| 0,08 |,220"
6) * * * * Kk * * * * Kk * * *k * 5 O’OO 5 *
3
S(T2 | 525" | ,364" | ,426" | ,405" | ,328 | ,478" | 529" | ,439" | 484" | ,361 | ,364" | ,334" 1| ,156 | 0,07 - -|,113" | 0,05 | 0,09 |,097"
0) - * - * o - " - " o - " - 1] 0,00 0,06 2 1
4 8

v8




S(T4) | ,328" | ,278" | ,235" | ,218" | ,329 | ,231" | ,308" | ,187" | ,233" | ,310 | ,134" | ,219" | ,156" 1|,399" | ,278" | ,345" | ,459" | ,291" | ,306" | ,321"
S(T7) | ,450" | ,145" | ,113" | 0,07 | ,217 | 0,08 | ,192" | ,123" | ,153" | ,181 | 0,07 | ,097" | 0,07 | ,399 1| ,457" | 481" | ,439" | ,394" | 347" | ,302"
. . 1 - 1 . . - 9 1 = & o o o * o
S(T9) | ,150" | ,211* | ,103" | ,101" | ,197 | 0,08 | ,141" | ,157" | 0,07 | ,212 | 0,08 | ,195" - | ,278 | 457" 1|,521" | ,362" | ,355" | ,402" | ,232"
* * Kk 3 * * 9 Kk 4 * 0,00 Kk * * * * * *
4
S(T1 |0,035| 0,07 | 0,02 | 0,02 | ,165 -1 001 006 | 003 ,134 - | 0,07 -| ,345 | 481" | 521" 1|,392" | 402" | ,449" | ,256"
2) 9 2 9 ™ 0,04 4 2 4 ™1 0,02 51 0,06 - * * * * * *
1 5 8
S(T1 181" | ,174" | ,133" | 0,06 | ,236 | ,101" | ,211" | ,147" | , 141" | ,196 | 0,05 | ,106" | ,113" | ,459 | ,439" | ,362" | ,392" 1| ,459" | 433" | 282"
7) * * * 6 Kk * * * Kk 2 Kk * * * * * *
S(T1 ,102° | 0,00 | 0,05 | 0,06 | ,120 | 0,04 | ,106" | 0,05 | 0,05 | ,123 | 0,01 -| 0,05| ,291 | ,394" | ,355" | ,402" | ,459" 1| ,406" | ,204"
8) 6 0 8 * 9 3 5 * 1| 0,00 2 = * * * * * *
3
S(T1 |0,015| 0,02 | 0,03 ,119" | ,135| 0,03 | ,136" | 0,00 | , 101" | ,180 | 0,01 | 0,08 | 0,09 | ,306 | ,347" | ,402" | ,449" | ,433" | ,406" 1,250
9) 5 4 *k 9 * 3 *% 8 5 1 **k * * * * * *
S(T2 179" | ,097" | 1767 | ,123" | 214 | ,129" | 0,08 | 0,05 | ,195" | ,232 | 0,06 | ,220" | ,097" | ,321 | ,302" | ,232" | ,256" | ,282" | ,204" | ,250" 1
1) * * *k O l * *% 2 * Kk * * * * * *

**P<0,01 diizeyinde anlamlidir. *P<0,05 diizeyinde anlamlidir.

S8
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3.3.4. Ise Baghlik Olcegi

Schaufeli ve ark. (2002) tarafindan hazirlanan ve Tiirk¢e uyarlamasina Eryilmaz ve Dogan
(2012) tarafindan ulasilan, 17 sorudan olusan ise baglilik dlgegine faktdr analizi yapilmustir. Ise
baglilik 6l¢egine iliskin olarak yapilan faktor analizinde KMO ve Bartlett testine iliskin faktor
analizi i¢in yeterlilik ve uygunluk sonuglari, faktor yiikleri ve veri setlerinin agiklanan toplam

varyans oranlar1 Tablo 3.7’de sunulmustur.

Tablo 3.7 ise Baghlik Ol¢egine iliskin Faktor Analizi Sonuglari

Ise Baglilik Olgek Maddeleri Faktor Aciklanan
Olgegi Yiikleri Toplam
0=,92 Varyans
Orani
Yaptigim isle gurur duyuyorum. ,7139
Isime kars1 istekli ve hevesliyim. 719
Ise Istek Duyma | Yaptigim isi anlamli ve bir amaca hizmet ediyor
buluyorum. 700 25,329
Isimi ilging ve 6zel bulurum. ,625
Isim bana ¢alisma sevki verir. 613
Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. N
Isimde kendimi zihinsel olarak oldukga ding hissederim. 047
Ise Adanma Ara vermeden uzun siire ¢alisabilirim. , 7133 49,320
Isimde kendimi enerji dolu hissederim. ,730
Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum. ,833
Ise Yogunlasma | Calisirken bunun bitmesini hig istemem. ,699
Calisirken kendimi isime kaptiririm. ,696 69,247
Caligirken tamamen isime konsantre olur, dalar giderim. ,638

Kaiser-Meyer-Olkin (KMOQ) = ,925 Bartlett's Test of Sphericity= 2455,858 p<0,05

Tablo 3.7’de sunulan verilere gore, ,925 degeri ile KMO testinin miikemmel sonug vermesi
ve Bartlett testinin p<0,05 olmasi nedeniyle ise baglilik 6l¢eginde veri setlerinin faktor analizi i¢in
uygun oldugu belirlenmistir. Ise baglilik dlgegi birbiriyle baglantili sorular ayni faktdr grubuna
dahil edilerek ‘Ise Istek Duyma’, ‘Ise Adanma’ ve ‘Ise Yogunlasma’ basliklar: altinda 3 boyutta
incelenmistir. Sonug olarak, tiim faktorlerin toplam varyansi acgiklama oraninin %69,2 oldugu

goriilmektedir.



Tablo 3.8 ise Baghhk Olgegi Korelasyon Tablosu

Ise istek Duyma Ise Adanma Ise Yogunlagma
& & & & & & & & A & & A A
S(iB1) 1 7927 721 ,485™ ,381™ ,548™ 470" ,598™ 562" ,406™ 374 442 448
S(iB2) 792" 1 752" | ,485™ ,385™ 561" 547 ,648™ ,600™ ,536™ ,409™ 416™ 542"
S(iB3) ;7217 | 752" 1 507" ,404™ 561" 527 ,630™ ,550™ ,439™ ,445™ ,420™ ,493™
S(iB4) 485" | 485" | 507" 1 ,249™ 3217 407 ,366™ ,386™ 222" ,285™ 266" A27
S(iB7) 3817 | ,385™ | ,404™ | ,249™ 1 AT4™ ,460™ ,399™ 451" ,499™ 347 ,420™ ,319™
S(IBS) ,548™ | 561" | 6617 | ,321™ AT4™ 1 622" ,625™ ,630™ ,490™ 437 452" 411
S(iB9) A470™ 547 527 407 ,460™ 622" 1 641 664" 491 ,449™ AT5™ 552"
S(iB10) | ,598™ | ,648™ | ,630™ | ,366™ ,399™ ,625™ 6417 1 678" ,520™ 448" 481" ,534™
S(iB11) | ,562™ | ,600™ | ,550™ | ,386™ 4517 ,630™ 664 678" 1 ,536™ ,385™ 464" 452"
S(iB13) | ,406™ | ,536™ | ,439™ | ,222™ ,499™ ,490™ ,491™ ,520™ ,536™ 1 581" ,534™ ,535™
S(iB14) | ,374™ | ,409™ | ,445™ | ,285™ 3477 437" ,449™ 448" ,385™ 581" 1 579" 571"
S(IB15) | 4427 | 416™ | ,420™ | ,266™ 420" 452" 475" 481" 464" 534" 579" 1 ,500™
S(IB16) | ,448™ | 542 | ,493™ | 427" ,319™ 4117 552" ,534™ 452" ,535™ 571" ,500™ 1

**p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

L8
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Tablo 3.8°de ise baglilik dlgegi agiklayic faktdr analizi uygulanmasi sonucunda ortaya
¢ikan 3 boyut ve boyutlar altinda yer alan ifadelerin korelasyon degerleri sunulmustur.
Korelasyon degerleri incelenen ifadelerin her boyutun kendi igindeki ifadelerin birbirleriyle
korelasyonun yiiksek, farkli boyutlardaki ifadeler arasindaki korelasyonun gorece daha diisiik
oldugu goriilmektedir. Bu da ise baglilik Olgeginin gegerliligi i¢in gerekli kosullarin

saglandigin1 gostermektedir.

3.3.5. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Grandey (1999) tarafindan hazirlanan ve Tiirkge uyarlamasina Ozbingdl (2013)
tarafindan ulasilan, 4 sorudan olusan isten ayrilma niyeti 6l¢egine faktor analizi yapilmistir.
Isten ayrilma dlgegine iliskin olarak yapilan faktdr analizinde KMO ve Bartlett testine iliskin
faktor analizi i¢in yeterlilik ve uygunluk sonuglari, faktor yiikleri ve veri setlerinin agiklanan

toplam varyans oranlar1 Tablo 3.9’da sunulmustur.

Tablo 3.9 isten Ayrilma Niyeti Olcegine Iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Isten Ayrilma Olgek Maddeleri Faktor Agiklanan
Niyeti Olcegi Yiikleri Toplam
a=,76 Varyans Orani
Simdiki isimden ayrilmay: diigiiniiyorum. ,912
Simdiki isimden ayrilmaya niyetliyim. ,902
Siirekli olarak daha iyi bir is artyorum. ,839 63,425
Baska bir ig bulsam da buradan ayrilmay: diisiinmiiyorum. ,432
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) =,737 Bartlett's Test of Sphericity= 549,868 p<0,05

Tablo 3.9’daki veriler dogrultusunda, KMO degerinin ,737 olmasi1 ve Bartlett testinin p<0,05
olmasi nedeniyle isten ayrilma niyeti 6l¢eginde sorularin faktdr analizi i¢in uygun oldugu

belirlenmistir. Ayrica faktorler toplam varyansin %63,4’linli agiklamaktadir.

Tablo 3.10 isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Korelasyon Tablosu

S(IANT) S(IAN2) S(IAN3) S(IAN4)
S(IANT) 1 7977 685~ 2497
S(IAN2) 7977 1 638~ 2907
S(IAN3) 685~ 638" 1 208~
S(IAN4) 2497 290" 208~ 1

**P<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3.10’da isten ayrilma niyeti Olgegindeki ifadelerin korelasyon degerleri

goriilmektedir. Isten ayrilma olcegindeki ifadelerin degerleri 0,85°ten kiigiiktiir. Bu da
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ifadelerin olmasi gerektigi gibi birbirinden farkli degerleri dl¢tliglinii gostermektedir. Kisacast,

korelasyon degerleri isten ayrilma niyeti 6lgeginin gegerli oldugunu gostermektedir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. Arastirmanin Betimsel Istatistikleri
Arastirmaya katilan c¢alisanlarinin demografik o6zelliklerini belirlemek amaciyla,
tanimlayict istatistiksel analiz yapilmistir. Calisanlarin temel bulgularini igeren bu analiz

sonuclarina iliskin veriler Tablo 4.1’de bulunmaktadir.

Tablo 4.1 Demografik Bulgular

| N | %
Cinsiyet
Kadin 159 50,8
Erkek 154 49,2
Yas
15-24 aras1 yas 44 14,1
25-35 arasi yas 119 38,0
36-45 arasi yas 91 29,1
46 ve lzeri 59 18,8
Egitim Durumu
[1k-Orta Ogretim 67 21,4
Lise 160 51,1
Universite 86 27,5
Medeni Durum
Evli 205 65,5
Bekar 108 34,5
Meslekte Calisma Siiresi
1-5 yil arasi 180 57,5
6-10 y1l arasi 62 19,8
11 ve lzeri 71 22,7
Calistig1 Birim
idari ve Genel Hizmetler 81 25,9
Imalat 137 43,8
Lojistik 95 30,4
Birimdeki Calisma Yili
1-5 yil arasi 217 69,3
6-10 y1l arasi 55 17,6
11 ve lzeri 41 13,1
Haftalik Toplam Calisma Saati
45 saatten fazla 247 78,9
45 saate kadar 66 21,1
Is Sagligi ve Giivenligi Egitimi Alinmasi
Evet 263 84,0
Hayir 50 16,0
Is Sagligi ve Giivenligi Konusunda Bilgi ve Donanim Yeterliligi
Evet 227 72,5
Hayir 86 27,5
Meslek Grubunuz
Alt Kademe 162 51,8
Orta Kademe 117 37,4
Ust Kademe 34 10,9
Calistiginiz Kurumun Faaliyet Gosterdigi Sektor
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Gida 113 36,1
Tarim 102 32,6
Giines Enerjisi 98 31,3

Arastirmaya %50,8’1 (159) kadin %49,2’si (154) erkek olmak iizere toplamda 313
calisan katilmistir. Bu calisanlarin %381 25-35 arasi yastayken bu orani 36-45 arasi yas
grubundaki kisiler %29,1 ile 46 ve lizeri yas grubundakiler %18,8 ile ve 15-24 arasi yas
grubundakiler %14,1 ile takip etmektedir. Calisanlarin yarisindan ¢ogunun (%51,1) egitim
durumu lise iken, iiniversite mezunu olanlar %27,5 oraninda, ilk-orta 6gretim mezunu olanlar
ise %21,4 oranindadir. Calisanlardan 108 kisinin medeni durumu bekar iken, evli olanlar bunun
neredeyse iki katidir (205).

Isgorenlerin meslekte ¢alisma siiresi en az olan grupta (1-5 yil) en yiiksektir (57,5).
Bunu %22,7 ile 11 yil ve iizeri siiredir ¢alisanlar, onu da %19,8 ile 6-10 yildir ¢alisanlar
izlemektedir. Calisanlardan %25,9’u idari ve genel hizmetler, %43,8’1 imalat ve %30,4’ii ise
lojistik biriminde calismaktadir. isgdrenlerin birimdeki ¢alisma siiresi 1-5 yil arasinda olanlar
%69,3 ile en fazla oran iken, 11 yil ve daha uzun siiredir ¢alisanlar ise %13,1 ile en diigiik oran1
olusturmaktadir. Haftalik calisma saati 45’1 asan grup 247 (78,9) kisi iken 45 saate kadar
caligsanlar 66 (21,1) kisidir.

Is saglhgi ve giivenligi egitimi alan calisanlar 263 (%84) kisi iken, egitim almadigin
belirten ¢alisanlar 50 (%16) kisidir. Is saghg1 ve giivenligi konusunda bilgi ve donanimin 227
kisi yeterli oldugunu 86 kisi yetersiz oldugunu diisiinmektedir.

Ankete katilan ¢alisanlarin yarisindan fazlasi (%51,8) alt kademe ¢alisanken %37.,4’i
orta 10,9’u ise iist kademe calisandir. Ayrica isgorenlerin 113’1 gida, 102’si tarim ve 98’1 giines

enerjisi sektoriinde faaliyet gosteren isletmede caligmaktadir.

4.2. Hipotez Testleri
H1, H2, H3, H4 ve HS5 nolu hipotez sorularina yanit bulabilmek i¢in yapilan t testi

sonuglar1 Tablo 4.2°de goriilmektedir.

Tablo 4.2 Cinsiyete Gore is Giivenligi, ise Baghhik, Tiikenmislik, isten Ayrilma Niyeti ve Is Stresi

Ortalamalar1 Arasindaki iliskinin Analizine Yonelik T Testi Sonuclar:

Boyut Cinsiyet N X SS F P
Is Giivenligi Kadm 159 3,1290 ,54362
Algisi Erkek 154 3,1271 62747 4,654 978
Ise Baglilik Kadm 159 3,3986 ,96519
,197 AT74
Erkek 154 3,4764 ,95297
Tikkenmislik | Kadin 159 2,9782 , 75885 576 393
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Erkek 154 3,0495 ,71505
Isten Ayrilma | Kadin 159 2,2154 1,12842
Niyeti Erkek 154 2,1883 1,01553 3,563 824
Is Stresi Kadin 159 2,8113 1,04748
Erkek 154 2,8312 1,00810 /648 /865
*P<0,05

HI: Cinsiyete gore is giivenligi algis1 agisindan fark vardir.

H2: Cinsiyete gore ise baglilik agisindan fark vardir.

H3: Cinsiyete gore tiikenmislik agisindan fark vardir.

H4: Cinsiyete gore isten ayrilma niyeti agisindan fark vardir.

H5: Cinsiyete gore is stresi agisindan fark vardir.

Tablo 4.2°de sunulan verilere gore, ankete katilan 159 ¢alisan kadin 154 ¢alisan erkektir.

Cinsiyete gore calisanlarda is giivenligi algisi, ise baglilik, tikenmislik, isten ayrilma niyeti ve

is stresi ortalamalar1 anlamli 6l¢lide farklilik gostermemektedir (p=,978>0,05; p=,474>0,05;
p=,393>0,05; p=,824>0,05; p=,865>0,05). Bu da cinsiyete gore degiskenlerde anlaml1 farklilik

oldugunu ifade eden H1, H2, H3, H4 ve HS5 hipotezlerinin reddedildigini gostermektedir.

Tablo 4.3 Yasa Gore Is Giivenligi, ise Baghhk, Tiikenmislik, isten Ayrilma Niyeti ve Is Stresi

Ortalamalar1 Arasindaki Iliskinin Analizine Yonelik Anova Sonuglar

gzggﬁén Yas () Yas (J) Fark (1-J) Ortalama Karesi IF)egeri Ip)egeri
25-35 -,00523
15-24 36-45 ,03059
46 ve lzeri -,04933
15-24 ,00523
25-35 36-45 ,03582
Is Giivenligi 46 ve iizeri -,04410 | Gruplar arast : ,077 299 881
Algisi 15-24 -,03059 | Grup i¢i :,345 ' '
36-45 25-35 -,03582
46 ve lzeri -,07992
15-24 ,04933
46 ve lzeri 25-35 ,04410
36-45 ,07992
25-35 -,53047"
15-24 36-45 -,51518"
46 ve iizeri -,53766"
15-24 ,53047"
25-35 36-45 ,01530
. . 46 ve lzeri -,00719 | Gruplar aras1 : 3,546
Ise Baglilik 1524 51518" Grug ici . 894 3,924 | ,009
36-45 25-35 -,01530
46 ve lzeri -,02248
15-24 ,53766"
46 ve lzeri 25-35 ,00719
36-45 ,02248
25-35 ,04658
15-24 36-45 -00075 Gruplar aras: :,270
Tiikenmiglik 46 ve lzeri -,09671 G piar i ,546 ,494 ,687
15-24 -,04658 | P I¢ .
25-35 36-45 -,04733
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46 ve lizeri -,14329
15-24 ,00075
36-45 25-35 ,04733
46 ve lizeri -,09596
15-24 ,09671
46 ve lizeri 25-35 ,14329
36-45 ,09596
25-35 ,33666
15-24 36-45 ,21772
46 ve lizeri ,23411
15-24 -,33666
Isten e 22_45 lizeri i(l)ggg Grupl 1,229
ve lizeri - ruplar aras1 : 1,
’N*f;;lt?“a 15-24 221772 | Grupici - 1,150 1,069 | ,363
36-45 25-35 ,11894
46 ve lizeri ,01639
15-24 -,23411
46 ve lzeri 25-35 ,10255
36-45 -,01639
25-35 ,25139
15-24 36-45 ,28750
46 ve lzeri ,03313
15-24 -,25139
25-35 36-45 ,03611
. . 46 ve iizeri -,21826 | Gruplar aras1 : 1,449
I Stresi 15-24 -,28750 | Grup igi : 1,050 1,380,249
36-45 25-35 -,03611
46 ve lzeri -,25437
15-24 -,03313
46 ve uzeri 25-35 ,21826
36-45 ,25437
*P<0,05

H6: Yasa gore is glivenligi algist agisindan fark vardir.

H7: Yasa gore ise baglilik agisindan fark vardir.

H8: Yasa gore tilkkenmislik acisindan fark vardir.

H9: Yasa gore isten ayrilma niyeti agisindan fark vardir.

H10: Yasa gore is stresi agisindan fark vardir.

Tablo 4.3’te sunulan veriler yasa gore calisanlarin ise baglilik ortalamasinin anlaml

diizeyde farklilastigini gostermektedir (p=,009<0,05). Bu sonu¢ H7 hipotezinin kabul edildigini

gostermektedir. Bu anlamli farklilagsmanin hangi yas grubunda oldugunu saptamak i¢in Scheffe

yontemi ile post hoc analizi uygulanmis ve analiz sonucunda, yas grubu 25-35, 36-45, 46 ve

lizeri olan c¢alisanlarinin ise bagliliklarinin 15-24 yas araliklarindaki ¢aligsanlarindan daha fazla

oldugu belirlenmistir. Calisanlarin yas grubuna gore isgoérenlerde is giivenligi algisi,

tikenmislik, isten ayrilma niyeti ve is stresi ortalamalari anlamli Ol¢lide farklilik

gostermemektedir (p=,881>0,05; p=,687>0,05; p=,363>0,05; p=,249>0,05). Bu da calisanlarin

yasa gore ig giivenligi algisi, tiikenmislik, isten ayrilma niyeti ve is stresi ortalamalarinda

anlaml farklilik oldugunu ifade eden H6, H8, H9 ve H10 hipotezlerinin reddedildigini

gostermektedir.
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Tablo 4.4 Egitim Durumuna Gére Is Giivenligi, ise Baghlik, Tiikenmislik, isten Ayrilma Niyeti ve is Stresi

Ortalamalar1 Arasindaki Iliskinin Analizine Yonelik Anova Sonuclar

Bagiml Egitim Egitim Durumu ) . F P
Degisken Durumu (I) J) Fark (1)) Ortalama Karesi Degeri | Degeri
Ilk-orta Lise -,09715
ogretim Universite ,09555
Is Giivenligi | | . [Ik-Orta Ogretim ,09715 | Gruplar aras1 : 1,062
Algist Lise Universite 19270° | Grupici  :338 | >4l | 04
Universite [Ik-Orta Ogretim -,09555
Lise -,19270"
flk-orta Lise _ 14256
Ogretim Universite -,22035
: 5 . [Ik-Orta Ogretim 14256 | Gruplar aras1 :,928
Ise Baglilik .. ' . 1,01
3o Bagti Lise Universite -,07780 | Grup ici 1,919 010 365
Universite [1k-Orta Ogretim ,22035
Lise ,07780
Ilk-orta Lise -,11710
dgretim Universite -,21420
. . . [1Ik-Orta Ogretim ,11710 | Gruplar aras: : ,864
Tiikenmislik | Lise Universite 09710 | Grupici  : 542 | 199 | 204
Universite [Ik-Orta Ogretim ,21420
Lise ,09710
Ilk-orta Lise -,27896
Ogretim Universite -,51523"
Eten ; .
. [lk-Orta Ogretim ,27896 | Gruplar aras1 : 5,003
‘N*i/;gtrlna Lise Universite 23626 | Grupici 1426 | 444 | 013
Universite [Ik-Orta Ogretim ,51523"
Lise ,23626
Ilk-orta Lise -,04793
dgretim Universite -,11328
. . . 1Ik-Orta Ogretim ,04793 | Gruplar aras1 :,251
Is Stresi Lise Universite -,06534 | Grup ici 1,059 237 789
Universite 1Ik-Orta Ogretim ,11328
Lise ,06534
*P<0,05

H11: Egitim durumuna gore is glivenligi algisi agisindan fark vardir.

H12: Egitim durumuna gore ise baglilik agisindan fark vardir.

H13: Egitim durumuna gore tilkenmislik agisindan fark vardir.

H14: Egitim durumuna gore isten ayrilma niyeti agisindan fark vardir.

H15: Egitim durumuna gore is stresi agisindan fark vardir.

Tablo 4.4’te sunulan veriler egitim durumuna goére c¢alisanlarin is giivenligi algisi

ortalamasinin anlamli diizeyde farklilastigini gostermektedir (p=,045<0,05). Bu da H11

hipotezinin kabulii demektir. Bu anlamli farklilasmanin hangi egitim diizeylerinde oldugunu

saptamak i¢in Scheffe yontemi ile post hoc analizi uygulanmis analiz sonucunda lise mezunu

calisanlarda is gilivenligi algisinin {iniversite mezunu c¢alisanlardan daha fazla oldugu
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belirlenmistir. Ayni1 zamanda ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti egitim durumuna gore
farklilagsmaktadir (p=,013<0,05). Bu da HI14 hipotezinin kabulii demektir. Bu anlaml
farklilasmanin hangi egitim diizeylerinde oldugunu saptamak i¢in Scheffe yontemi ile post hoc
analizi uygulanmis analiz sonucunda iiniversite mezunu ¢alisanlarda isten ayrilma niyetinin ilk-
orta 6gretim mezunu calisanlardan daha fazla oldugu belirlenmistir. Egitim durumuna gore
calisanlarda ise baghlik, tilkenmislik ve is stresi ortalamalari anlamli 6l¢iide farklilik
gostermemektedir (p=,365>0,05; p=,204>0,05; p=,789>0,05). Bu da egitim durumuna gore ise
baglilik, tiikenmislik ve is stresi ortalamalarinda anlamli farklilik oldugunu ifade eden H12,

H13 ve H15 hipotezlerinin reddedildigini gostermektedir.
Tablo 4.5 Medeni Duruma Gére s Giivenligi, ise Baghhk, Tiikenmislik, isten Ayrilma Niyeti ve is Stresi

Ortalamalar1 Arasindaki iliskinin Analizine Yonelik T Testi Sonuclar:

Boyut Medeni N X SS F P
Durum
Is Giivenligi Evli 205 3,1278 ,58257 012 991
Algist Bekar 108 3,1285 ,59355 ' '
Ise Baghlik Evli 205 3,4613 ,98849
,001 ,536
Bekar 108 3,3906 ,90134
Tiikenmiglik Evli 205 3,0319 ,79551
,163 ,539
Bekar 108 2,9779 ,61375
Isten Ayrilma | Evli 205 2,1549 1,06128 317 284
Niyeti Bekar 108 2,2917 1,09347 ' '
Is Stresi Evli 205 2,8188 1,01392
Bekar 108 2,8254 1,05528 /138 957
*P<0,05

H16: Medeni duruma gore is glivenligi algisi agisindan fark vardir.

H17: Medeni duruma gore ise baghlik agisindan fark vardir.

H18: Medeni duruma gore tiikkenmislik agisindan fark vardir.

H19: Medeni duruma gore isten ayrilma niyeti agisindan fark vardir.

H20: Medeni duruma gore is stresi agisindan fark vardir.

Tablo 4.5’te sunulan verilere gore, ankete katilan calisanlardan 205 kisi evli 108 kisi
bekardir. Medeni duruma gore calisanlarda is giivenligi algisi, ise baghlik, tikenmislik, isten
ayrilma niyeti ve is stresi ortalamalari1 anlamli 6l¢tide farklilik géstermemektedir (p=,991>0,05;
p=,536>0,05; p=,539>0,05; p=,284>0,05; p=,957>0,05). Bu da medeni duruma gore
degiskenlerde anlaml1 farklilik oldugunu ifade eden H16, H17, H18, H19 ve H20 hipotezlerinin
reddedildigini gostermektedir.
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Tablo 4.6 Meslekteki Calisma Yihna Gére is Giivenligi, ise Baghlk, Tiikenmislik, isten Ayrilma Niyeti ve

is Stresi Ortalamalar1 Arasindaki iliskinin Analizine Yonelik Anova Sonuglar

Bagimlh Meslekte Calisma | Meslekte Caligma ) . F P
Degisken Yili (1) Yili (J) Fark (I-)) Ortalama Karesi Degeri | Degeri
1-5 6-10 ,05132
11 ve iizeri -,08711
Is Giivenligi 1-5 -,05132 | Gruplar aras1 :,337
Algist 6-10 11 ve iizeri -,13844 | Grup igi 1,343 982|376
11 ve Uzeri 1-5 ,08711
6-10 ,13844
1-5 6-10 -,02794
11 ve iizeri -,28278
; Gruplar aras1 : 2,103
ise Baghlik | 6. 1-5 02794 plat ' 2,309 | ,101
e e 6-10 11 ve iizeri -,25484 | Grup ici -,911
11 ve Uzeri 1-5 ,28278
6-10 ,25484
1-5 6-10 -,14504
11 ve iizeri -,26886"
. . 1-5 ,14504 | Gruplar aras1 : 1,959
Titkenmislik | 6-10 11 ve iizeri -12382 | Grupigi  :,534 3,664 | 027
11 ve Uzeri 1-5 ,26886"
6-10 ,12382
1-5 6-10 -,07612
11 ve tizeri -,02228
Isten 1-5 07612 | Gruplar aras1 :,134
ﬁ,y;éltr,na 6-10 11 ve iizeri ,05384 | Grup ici :1,157 116 1,891
11 ve Uzeri 1-5 ,02228
6-10 -,05384
1-5 6-10 -,20876
11 ve tizeri -,16258
: . 1-5 ,20876 | Gruplar aras1 : 1,331
Is Stresi 6-10 11 ve iizeri 04618 | Grupici  :1,052 1265 | 284
11 ve Uzeri 1-5 ,16258
6-10 -,04618
*P<0,05
H21: Meslekte ¢alisma yilina gore is glivenligi algisi agisindan fark vardir.
H22: Meslekte caligma yilina gore ise baglilik agisindan fark vardir.
H23: Meslekte ¢aligma yilina gore titkenmislik agisindan fark vardir.
H24: Meslekte ¢alisma yilina gore isten ayrilma niyeti agisindan fark vardir.
H25: Meslekte caligma yilina gore is stresi agisindan fark vardir.

Tablo 4.6’da sunulan veriler meslekte c¢alisma yilina gore calisanlarin tiikenmislik

ortalamasinin anlamh diizeyde farklilagtigin1 gostermektedir (p=,027<0,05). Bu da H23

hipotezinin kabulii demektir. Bu anlamli farklilasmanin hangi yil araliklarinda oldugunu

saptamak i¢in Scheffe yontemi ile post hoc analizi uygulanmis analiz sonucunda 11 yil ve

tizerinde siiredir c¢aligsanlarda tiikenmisligin 1-5 yildir ¢alisanlardan daha fazla oldugu

belirlenmistir. Meslekte calisma yilina gore ¢alisanlarda is glivenligi algisi, ise baglilik, isten

ayrilma niyeti ve is stresi ortalamalar1 anlamli 6l¢tide farklilik géstermemektedir (p=,376>0,05;
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p=,101>0,05; p=,891>0,05; p=,284>0,05). Bu da meslekte calisma yilina gore Is giivenligi
algisi, igse baglilik, isten ayrilma niyeti ve is stresi ortalamalarinda anlamli farklilik oldugunu

ifade eden H21, H22, H24 ve H25 hipotezlerinin reddedildigini gostermektedir.
Tablo 4.7 Calistigimz Birime Gore Is Giivenligi, ise Baghhk, Tiikenmislik, isten Ayrilma Niyeti ve s

Stresi Ortalamalar1 Arasindaki iliskinin Analizine Yonelik Anova Sonuclari

Bagiml alistiginiz alistiginiz . F P
Degisken girirsn Egl) girirsn %]) Fark (1)) Ortalama Karesi Degeri | Degeri
Idari ve Genel Imalat -, 16965
Hizmetler Lojistik -,07682
' . id'ari ve Genel 16965
Is Giivenligi | Imalat Hizmetler ’09283 Gruplar aras1 :,762 2041 108
Algisi Lojistik ' Grup ici :,340 ' '
Lojistik Idari ve Genel
Hizmetler ggggé
Imalat '
Idari ve Genel imalat 17142
Hizmetler Lojistik ,22847
imal E‘a . et ol L7142 0 Gl 1,230
; - Imalat 1zmetler ! ruplar arasi : 1,
Ise Baglilik Lojistik ,05705 Grup ici . 917 1,342 ,263
Lojistik |i_(|1_alri vel Genel - 29847
izmetler '
Imalat -05705
Idari ve Genel Imalat , 14678
Hizmetler Lojistik ,13307
) id_ari ve Genel - 14678
Titkenmiglik | 21t E(';Ir:tftk'er -01371 gﬁglf;ara“ ': ',g% 1111 | 331
Lojistik Ei_ari VeI Genel - 13307
izmetler '
Imalat 01371
Idari ve Genel Imalat ,23198
Hizmetler Lojistik ,14877
; Idari ve Genel
Isten . ; -,23198 i
Niyeti — ——
Lojistik Id_arl veI Genel - 14877
Hizmetler '
Imalat 08321
Idari ve Genel Imalat ,24153
Hizmetler Lojistik ,15400
) id_ari ve Genel - 24153
is Stresi | [malat E(')i::tftk'er 08754 gﬁglf‘;ara“ Ton | 1412 | 295
Lojistik Ei_ari Vel Genel - 15400
izmetler '
Imalat 08754
*P<0,05

H26: Calistig1 birime gore is giivenligi algis1 agisindan fark vardir.

H27: Calistig1 birime gore igse baglilik agisindan fark vardir.

H28: Calistig1 birime gore tiikkenmislik agisindan fark vardir.

H29: Calistig1 birime gore isten ayrilma niyeti agisindan fark vardir.

H30: Calistig1 birime gore is stresi agisindan fark vardir.
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Tablo 4.7°de sunulan veriler ¢alistig1 birime gore isgérenlerin is giivenligi algisi, ise
baghlik, tikenmislik, isten ayrilma niyeti ve ig stresi ortalamalar1 anlamli dl¢tide farklilik
gostermemektedir (p=,108>0,05; p=,263>0,05; p=,331>0,05; p=,305>0,05; p=,245>0,05). Bu
da calistig1 birime gore Is giivenligi algisi, ise bagllik, tiikkenmislik, isten ayrilma niyeti ve is
stresi ortalamalarinda anlamli farklilik oldugunu ifade eden H26, H27, H28, H29 ve H30
hipotezlerinin reddedildigini gostermektedir.

Tablo 4.8 Birimdeki Calisma Yilina Gére Is Giivenligi, ise Baghlik, Tiikenmislik, isten Ayrilma Niyeti ve

is Stresi Ortalamalar1 Arasindaki iliskinin Analizine Yonelik Anova Sonuglar

Bagimh Birimdeki Birimdeki . F P
Degisken Caligma Yili (I) | Caligma Yili (J) Fark (I-)) | Ortalama Karesi Degeri | Degeri
1-5 6-10 -,00460
11 ve lizeri -,24738"
Is Giivenligi | . 1-5 ,00460 | Gruplar aras1 : 1,083
Algisi 6-10 11 ve tizeri -,24279 | Grup i¢i 1,338 3,208 042
11 ve tizeri 1-5 ,24738"
6-10 ,24279
1-5 6-10 ,09158
11 ve tizeri -,07093
; < 1-5 -,09158 | Gruplar aras1 :,327
Ise Baglilik | 6-10 11 ve iizeri 16251 | Grup ici - 922 354 , 702
11 ve tizeri 1-5 ,07093
6-10 ,16251
1-5 6-10 ,08918
11 ve tizeri -,04884
.. . 1-5 -,09158 | Gruplar aras1 :,254
Tiikenmislik | 6-10 11 ve iizeri -16251 | Grup ici . 545 466 | 628
11 ve tizeri 1-5 ,04884
6-10 ,13802
1-5 6-10 -,22040
11 ve tizeri ,05465
fter?lma 6-10 1-5 ,22040 | Gruplar aras1 : 1,241 1079 341
N.y ; 11 ve iizeri 27506 | Grup igi :1,150 | ’
1yeti
11 ve tizeri 1-5 -,05465
6-10 -,27506
1-5 6-10 -,17185
11 ve tizeri -,09228
. . 1-5 ,17185 | Gruplar aras1 :,707
Is Stresi 6-10 11 ve iizeri 07957 | Grupici  :1,086 | 909 | L3
11 ve tizeri 1-5 ,09228
6-10 -,07957
*P<0,05

H31: Birimde ¢alisma yilina gore is giivenligi algisi a¢isindan fark vardir.
H32: Birimde ¢aligsma yilina gore ise baglilik acisindan fark vardir.
H33: Birimde ¢alisma yilina gore tiikkenmislik agisindan fark vardir.

H34: Birimde ¢aligma yilina gore isten ayrilma niyeti agisindan fark vardir.
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H35: Birimde ¢alisma yilina gore is stresi agisindan fark vardir.

Tablo 4.8’de sunulan veriler birimde ¢alisma yilina gore calisanlarin ig glivenligi algisi
ortalamasimin anlamli diizeyde farklilastigini gostermektedir (p=,042<0,05). Bu da H3l1
hipotezinin kabulii demektir. Bu anlamli farklilasmanin hangi yil araliklarinda oldugunu
saptamak i¢in Scheffe yontemi ile post hoc analizi uygulanmis analiz sonucunda 11 yil ve
tizerinde siiredir ¢alisanlarin is giivenligi algisinin 1-5 yildir ¢alisanlardan daha fazla oldugu
belirlenmistir. Birimde ¢alisma yilina gore ¢alisanlarda ise baglilik, tiikenmislik, isten ayrilma
niyeti ve is stresi ortalamalar1 anlamli Olgiide farklilik gdstermemektedir (p=,702>0,05;
p=,628>0,05; p=,341>0,05; p=,513>0,05). Bu da birimde calisma yilina gore ise baglilik,
tilkenmislik, isten ayrilma niyeti ve ig stresi ortalamalarinda anlamli farklilik oldugunu ifade

eden H32, H33, H34 ve H35 hipotezlerinin reddedildigini géstermektedir.
Tablo 4.9 Haftahk Cahsma Saatine Gore Is Giivenligi, Ise Baghlik, Tiikenmislik, isten Ayrilma Niyeti ve

is Stresi Ortalamalar1 Arasindaki fliskinin Analizine Yonelik T Testi Sonuclar

Boyut Haftalik N X ss F P
Calisma
Saati
| 45saate 66 3,1428 61040
Is Giivenligi kadar 502 819
Algis 45 saatten 247 ’ '
farla 3,1241 ,57979
45 saate 66
ise Baghlik | kadar 33480 o110 188 397
45 saatten 247 ' 7
P 3,4607 98538
45 saate 66
Tiikenmisglik kadar 29635 02958 571 538
45 saatten 247 3.0266 76413 ' 7
fazla ' ’
. 45 saate 66 20871 94614
Isten Ayrilma | kadar 089 328
Niyeti 45 saatten 247 22398 1.10384 ' ’
fazla ' ’
45 saate 66
is Stresi kadar 21684 H0o0t 3,115 640
45 saatten 247 2 8352 1.02192 l ’
fazla ' ’
*P<0,05

H36: Haftalik ¢alisma saatine gore is glivenligi algisi agisindan fark vardir.
H37: Haftalik ¢alisma saatine gore ise baglilik agisindan fark vardir.

H38: Haftalik ¢alisma saatine gore tilkkenmislik agisindan fark vardir.

H39: Haftalik ¢alisma saatine gore isten ayrilma niyeti agisindan fark vardir.

H40: Haftalik ¢alisma saatine gore is stresi agisindan fark vardir.
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Tablo 4.9’da sunulan verilere gore, ankete katilan 66 calisan haftada 45 saate kadar 247
kisi ise haftada 45 saatten fazla ¢alistigini belirtmistir. Haftalik caligma saatine gore ¢alisanlarda
15 giivenligi algisi, ise baglilik, tiikenmislik, isten ayrilma niyeti ve is stresi ortalamalar1 anlamli
Olclide farklilik gostermemektedir (p=,819>0,05; p=,397>0,05; p=,538>0,05; p=,328>0,05;
p=,640>0,05). Bu da haftalik ¢alisma saatine gore degiskenlerde anlaml farklilik oldugunu
ifade eden H36, H37, H38, H39 ve H40 hipotezlerinin reddedildigini gdstermektedir.

Tablo 4.10 is Saghg ve Giivenligi Egitimine Gore Is Giivenligi, ise Baghlik, Tiikenmislik, isten Ayrilma

Niyeti ve is Stresi Ortalamalar1 Arasindaki iliskinin Analizine Yonelik T Testi Sonuglar

Boyut is saghg ve N X SS F P
giivenligi
egitimi
aldimiz m:
Is Giivenligi Evet 263 3,1813 57347
Algisi Hayir 50 2,8481 ,57333 488 ;000
Ise Baghlik Evet 263 3,4619 ,92434
,240 ,290
Hayir 50 3,3053 1,12240
Tiikenmislik Evet 263 3,0340 ,65422
2,830 ,255
Hayir 50 2,9044 1,07636
Eten Ayrilma Evet 263 2,1283 ,93001
Niyeti Hayir 50 2,5900 1,58739 3,883 051
Is Stresi Evet 263 2,7871 ,91011
Hayir 50 3,0000 1,49802 3,174 179
*P<0,05

H41: Is saghg ve giivenligi egitimi almasma gore is giivenligi algist agisindan fark
vardir.

H42: Is saghg ve giivenligi egitimi almasina gore ise baglhlik agisindan fark vardir.

H43: Is saglig1 ve giivenligi egitimi almasina gore tilkenmislik agisindan fark vardir.

H44: Is saghg ve giivenligi egitimi almasma gore isten ayrilma niyeti agisindan fark
vardir.

H45: Is saglig1 ve giivenligi egitimi almasina gore is stresi acisindan fark vardir.

Tablo 4.10°da yer alan veriler is saghig ve glivenligi egitimi aldigimi belirten ¢alisan
sayisinin 263 iken egitim almadigini belirten calisan sayisinin 50 oldugu gostermektedir.
Alman is saghgt ve gilivenligi egitimine gore ¢alisanlarda is glivenligi algis1 anlamli 6lgiide
farklilik géstermektedir (p=,000<0,05). Bu durumda H41 hipotezi kabul edilmektedir. Alinan
Is saglig1 ve glivenligi egitimine gore calisanlarda ise baglilik, tiikenmislik, isten ayrilma niyeti
ve 1is stresi ortalamalari ise anlamli diizeyde farklilik gostermemektedir (p=,290>0,05;

p=,255>0,05; p=,051>0,05; p=,179>0,05). Bu da alinan is saglig1 ve giivenligi egitimine gore
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degiskenlerde anlamli farklilik oldugunu ifade eden H42, H43, H44 ve H45 hipotezlerinin
reddedildigini gdstermektedir.

Tablo 4.11 Is Saghg ve Giivenligine iliskin Bilgi ve Donamima Gére Is Giivenligi, ise Baghhk,
Tiikenmislik, isten Ayrilma Niyeti ve Is Stresi Ortalamalar1 Arasindaki iliskinin Analizine Yénelik T

Testi Sonuglari

Boyut Is saghg ve giivenligi N X SS F P
konusunda yeterli bilgi ve
donanima sahip oldugunuzu
diigiiniiyor musunuz:
Is Evet 227 3,2341 ,56755 186 000
GiivenligiAlgisi | Hayir 86 2,8481 ,54062 ' '
Ise Baghlik Evet 227 3,5465 ,90926
179 ,01
Hayir 86 3,1477 1,02812
Tiikenmislik | Evet 227 3,0271 ,68010
1,200 ,592
Hayir 86 2,9769 ,87394
Eten Ayrilma | Evet 227 2,0760 ,93364
Niyeti Hayir 86 2,5349 1,32352 1119 001
Is Stresi Evet 227 2,7407 ,94064
Hayir 86 3,0332 1,20576 012 024
*P<0,05

H46: ISG konusunda kendini yeterli hissetmesine gére is giivenligi algist agisindan fark
vardir.

H47: iSG konusunda kendini yeterli hissetmesine gore ise baglilik agisindan fark vardir.

H48: ISG konusunda kendini yeterli hissetmesine gore tiikenmislik agisindan fark
vardir.

H49: ISG konusunda kendini yeterli hissetmesine gére isten ayrilma niyeti agisindan
fark vardir.

H50: ISG konusunda kendini yeterli hissetmesine gore is stresi agisindan fark vardir.

Tablo 4.11°de yer alan veriler dogrultusunda is saglig: ve giivenligi konusunda yeterli
bilgi ve donamima sahip oldugunu diisiinen 227 buna katilmayan 86 kisi bulundugu
goriilmektedir. ISG konusunda yeterli bilgi ve donanima sahip olma diisiincesine gore
calisanlarda is giivenligi algis1 ve ise baglilik ortalamalar1 anlamli Olgiide farklilik
gostermektedir (p=,000<0,05; p=0,01<,05). Bu durumda H46 ve H47 hipotezleri kabul
edilmektedir. Bu da iSG konusunda yeterli bilgi ve donamima sahip oldugunu diisiinen
calisanlarin is giivenligi algis1 ve ise bagliliklar1 daha yiiksek oldugunu gostermektedir. ISG
konusunda yeterli bilgi ve donanima sahip olma diisiincesine gore calisanlarda tiikenmislik
anlaml diizeyde farklilik gostermemektedir (p=,592>0,05). Bu da anlaml farklilik oldugunu
ifade eden H48 hipotezinin reddedildigini gostermektedir. ISG konusunda yeterli bilgi ve
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donanima sahip olma diislincesine gore ¢alisanlarda isten ayrilma niyeti ve is stresi ortalamalar1
anlamli 6l¢tide farklilik gostermektedir (p=,001<0,05; p=0,024<,05). Bu durumda H49 ve H50
hipotezleri kabul edilmektedir. Bu da ISG konusunda yeterli bilgi ve donanimma sahip
olmadigim diisiinen calisanlarin is stresinin ve isten ayrilma niyetinin daha yiiksek oldugunu

ifade etmektedir.
Tablo 4.12 Meslek Grubuna Gére is Giivenligi, ise Baghhk, Tiikenmislik, isten Ayrilma Niyeti ve is Stresi

Ortalamalar1 Arasindaki Iliskinin Analizine Yonelik Anova Sonuclar

Bagimlh Meslek Grubu . F P
Degisken ) Meslek Grubu (J) | Fark (I-J) | Ortalama Karesi Degeri | Degeri
Alt Kademe Orta Kademe ,02489
Ust Kademe -,14412
Is Giivenligi Alt Kademe -,02489 | Gruplar aras: :,383
Algist Orta Kademe Ust Kademe -,16901 | Grup ici :,342 1,118 328
Ust Kademe Alt Kademe 14412
Orta Kademe ,16901
Alt Kademe Orta Kademe -,30074"
Ust Kademe -,41578
; < Alt Kademe ,30074" | Gruplar aras1 : 4,344
Ise Baglilik | Orta Kademe Ust Kaderme 11504 | Grup ici . 897 4,845 ,008
Ust Kademe Alt Kademe 41578
Orta Kademe ,11504
Alt Kademe Orta Kademe -,11027
Ust Kademe -,32083
.. o Alt Kademe ,11027 | Gruplar aras1 : 1,556
Tikenmislik | Orta Kademe Ust Kademe 221056 | Grup ici - 537 2,896 ,057
Ust Kademe Alt Kademe ,32083
Orta Kademe ,21056
Alt Kademe Orta Kademe ,04107
Ust Kademe -,06954
Isten
Alt Kademe -,04107 | Gruplar aras1 :,171
‘Igf;lt‘:la Orta Kademe | vy 2 deme 11061 | Grupici 1,157 148 | 862
Ust Kademe Alt Kademe ,06954
Orta Kademe ,11061
Alt Kademe Orta Kademe -,07726
Ust Kademe -,41695
. . Alt Kademe ,07726 | Gruplar arasi1 : 2,444
Is Stresi Orta Kademe Ust Kademe -33969 | Grup ici -1.045 2,338 ,098
Ust Kademe Alt Kademe ,41695
Orta Kademe ,33969
*P<0,05

H51: Calistig1 pozisyona gore is giivenligi algis1 agisindan fark vardir.

H52: Calistig1 pozisyona gore ise baglilik agisindan fark vardir.

H53: Calistig1 pozisyona gore tiikkenmislik agisindan fark vardir.

H54: Calistig1 pozisyona gore isten ayrilma niyeti agisindan fark vardir.

H55: Calistig1 pozisyona gore is stresi agisindan fark vardir.
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Tablo 4.12°de sunulan veriler ¢calisanlarin dahil oldugu meslek grubuna gore ¢alisanlarin
ise baglilik ortalamasinin anlamli diizeyde farklilastigin1 gostermektedir (p=,008<0,05). Bu da
H52 hipotezinin kabulii demektir. Bu anlamli farklilagmanin hangi meslek grubunda oldugunu
saptamak i¢in Scheffe yontemi ile post hoc analizi uygulanmis analiz sonucunda, orta kademe
calisanlarinin ise bagliliklarinin alt kademe ¢alisanlarindan daha fazla oldugu belirlenmistir.
Calisanlarin meslek grubuna gore isgorenlerde is giivenligi algisi, tiikkenmislik, isten ayrilma
niyeti ve is stresi ortalamalar1 anlamli Olgiide farklilik gdstermemektedir (p=,328>0,05;
p=,057>0,05; p=,826>0,05; p=,098>0,05). Bu da calisanlarin meslek grubuna gore is giivenligi
algisi, tiikenmislik, isten ayrilma niyeti ve is stresi ortalamalarinda anlamli farklilik oldugunu
ifade eden H51, H53, H54 ve H55 hipotezlerinin reddedildigini gostermektedir.

Tablo 4.13 Sektore Gore is Giivenligi, ise Baglhlik, Tiikenmislik, isten Ayrilma Niyeti ve Is Stresi

Ortalamalar1 Arasindaki Iliskinin Analizine Yonelik Anova Sonuglar

.CahStlglmz Calistigiiz
Bagimli 1$let.men1n isletmenin faaliyet . F P
>, faaliyet . . Fark (1-J) Ortalama Karesi - .
Degisken N oo gosterdigi sektor? Degeri | Degeri
gosterdigi Q)
sektor? (1)
Gida Tarim , 17238
Giines Enerjisi ,24559"
Is Giivenligi Gida -,17238 | Gruplar aras1 : 1,700
Algisi Tarm Giines Enerjisi ,07320 | Grup ici 0,334 5,089 007
Giines Enerjisi | Gida -,24559"
Tarim -,07320
Gida Tarim ,03223
Giines Enerjisi ,06530
i 5 Gida -,03223 | Gruplar arast :,112
Ise Baglilik ' .. ’ 121 ,886
se Baghtik | Tarim Giines Enerjisi 03307 | Grupigi 924
Giines Enerjisi | Gida -,06530
Tarim -,03307
Gida Tarim , 15280
Giines Enerjisi ,01386
.. .. Gida -,15280 | Gruplar aras1 :,741
Tiikenmiglik | Tarim Giines Enerjisi -,13893 | Grup i¢i . ,542 1,367 256
Giines Enerjisi | Gida -,01386
Tarim , 13893
Gida Tarim , 19799
Giines Enerjisi -,10954
zizterllllma Tarm Gida -,19799 | Gruplar aras1 : 2,444 2139 119
Niyyeti Giines Enerjisi -,30752 | Grup i¢i 11,142 ' '
Giines Enerjisi | Gida ,10954
Tarim ,30752
Gida Tarim , 11683
Giines Enerjisi ,01779
. . Gida -,11683 | Gruplar aras1 : ,414
Is Stresi Tarm Giines Enerjisi 09904 | Grupici  :1,058 | 9 | 877
Giines Enerjisi | Gida -,01779
Tarim ,09904
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*P<0,05

H56: isletmenin faaliyet gosterdigi sektdre gore is giivenligi algis1 agisindan fark vardir.

H57: Isletmenin faaliyet gosterdigi sektore gore ise baglilik agisindan fark vardir.

H58 Isletmenin faaliyet gdsterdigi sektore gore tiikenmislik agisindan fark vardir.

H59: Isletmenin faaliyet gosterdigi sektdre gore isten ayrilma niyeti agisindan fark
vardir.

H60: Isletmenin faaliyet gdsterdigi sektore gore is stresi agisindan fark vardir.

Tablo 4.13’te sunulan veriler isletmelerin faaliyet gosterdigi sektore gore calisanlarin is
giivenligi algist ortalamasinin anlamh diizeyde farklilastigini gostermektedir (p=,007<0,05).
Bu da H56 hipotezinin kabulii demektir. Bu anlamli farklilagsmanin hangi sektorde oldugunu
saptamak i¢in Scheffe yontemi ile post hoc analizi uygulanmis analiz sonucunda gida
sektorlinde calisanlarin is giivenligi algisinin giines enerjisi sektoriinde ¢alisanlardan daha fazla
oldugu belirlenmistir. Isletmelerin faaliyet gdsterdigi sektore gore calisanlarda ise bagllik,
tikenmislik, isten ayrilma niyeti ve 1is stresi ortalamalart anlamli Olgiide farklilik
gostermemektedir (p=,886>0,05; p=,256>0,05; p=,119>0,05; p=,677>0,05). Bu da isletmelerin
faaliyet gosterdigi sektore gore ise baghlik, tikenmislik, isten ayrilma niyeti ve is stresi
ortalamalarinda anlamli farklilik oldugunu ifade eden H57, H58, H59 ve H60 hipotezlerinin
reddedildigini gostermektedir.

Bu calismada aragtirmanin amacina uygun sekilde gelistirilen hipotezler dogrultusunda;
calisanlarin is stresi, tilkkenmislik, ise baglilik, is gilivenligi algis1 ve isten ayrilma niyeti
diizeyleri arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenler
arasinda coklu bagintinin olmadigini gostermek amaciyla Pearson korelasyon analizi
uygulanmigtir. Tiim degiskenler tek asamada degerlendirildigi analizde degiskenler arasindaki
iligkiyi gosteren korelasyon katsayis1 +1 ile -1 arasinda bir deger almaktadir. Ayrica

degiskenlere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3.14’te sunulmustur.

Tablo 4.14 Is Stresi, Ise Baghhk, Tiikenmislik, is Giivenligi ve isten Ayrilma Niyetine Ait Ortalama,

Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler | Ortalama SS Is Ise Baghlik | Tiikenmislik Isten Is Stresi
Gﬁvenligi Ayrﬂma
Algist Niyeti
Is Giivenligi | 3,1281 ,58543 1 ,184™ ,057 -,166™ -,090
Algisi

Ise Baglilik 3,4369 ,95845 ,184™ 1 ,155™ -,206™ -,040
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Tiikenmislik | 3,0133 , 713731 ,057 ,155™ 1 367" ,408™
Isten 2,2021 1,07273 -,166™ -,206™ 367 1 ,558"™
Ayrilma

Niyeti

Is Stresi 2,8211 1,02669 -,090 -,040 ,408™ ,558"™ 1

Not; ** Korelasyon degerleri 0,01 diizeyinde anlamhdir.

Tablo 4.14’te yer alan Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore, isten ayrilma niyeti
ile is glivenligi algis1 ve ise baglilik arasinda negatif ve anlamli iligki bulunmaktadir (p<0,01).
Isten ayrilma niyeti ile tilkenmislik arasinda pozitif ve anlamli iliski bulunmaktadir. Isten
ayrilma niyeti ile is glivenligi algis1 (r=-,166), ise baglilik (r= -,206) ve tiikenmislik (r=,367)
arasindaki iliski zayif olmakla birlikte isten ayrilma niyetinin is stresi ile olan iliskisi pozitif ve
orta diizeyde anlamlidir (r=,558).

Tabloda ayrica igse baglilik ile is giivenligi algis1 ve tiikenmislik arasinda pozitif ve
anlamli iligki bulundugu gériilmektedir. Bunun disinda tiikenmislik ve is stresi arasindaki iligki
pozitif ve anlamlidir. Ozetle, korelasyon degerleri incelediginde degiskenler arasinda bulunan
iligkilerden yola ¢ikarak ¢oklu bagintinin olmadigi goriilmiistiir.

Korelasyon analizi yorumlar1 dogrultusunda, calisanlarin is giivenligi algis1 ve ise
bagliliklarinin artmasi ile isten ayrilma niyetlerinin azalacagi, is stresi ve tiikenmislik
diizeylerinin  arttifi durumda ise isten ayrilma niyetlerinin artacagi sonucunu
cikarilabilmektedir. Ayrica ise baghlik diizeyi yiiksek olan bireylerin tiikenmislik diizeyi ve is
giivenligi algisinin da yiiksek olacagi sonucu ¢ikarilabilmektedir. Is stresinin fazla oldugu

bireylerde tiikenmisligin artacagi da ¢ikarilabilecek sonuglar arasindadir.

Tablo 4.15 is Stresi, Ise Baghlik, Tiikenmislik ve Is Giivenliginin Isten Ayrilma Niyetine Etkisine Yonelik

Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
B3 t degeri P degeri

Is Stresi 451 9,138 ,000
Ise Baglilik -,204 -4,437 ,000
Tiikenmislik 221 4,442 ,000
Is Giivenligi Algis -,100 -2,201 ,028
R?:,383
F 149,439
P :,000

p<0,05 N=313

H61: Ise bagliligin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

H62: Is giivenligi algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.
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H63: Is stresinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir.

H64: Tiikkenmisligin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.

Bu hipotezleri test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon
analizlerinin sonugclari i¢in gerekli veriler Tablo 4.15’te bulunmaktadir.

Tablo 4.15’te verilen ¢oklu regresyon analizi sonucuna gore, is stresi, ise baglilik,
tiikenmislik ve is giivenligi algisinin isten ayrilma niyetini agiklama diizeyi istatistiksel olarak
anlamhidir (R%=,383; F=49,439; p=,000). Bagimsiz degiskenlerin %38 oraninda bagiml
degiskeni agikladigi goriilmektedir. Modelin anlamlilik diizeyinin p<0,05 olmasi nedeniyle
regresyon modelinin bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskeni tahmin etmek igin gecerli
oldugu goriilmektedir.

Analiz sonucuna gore, ise baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir
iliski bulunmaktadir (B= -,204; p=0,000). Bu sonug calisanlarin ise baghliklar arttik¢a isten
ayrilma niyetinin azaldigini ifade ederken, H61 hipotezi kabul edildigini gostermektedir. Is
giivenligi algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif ve anlamli iliski bulunmaktadir (8=
-,100; p=0,028). Bu da is giivenligi algis1 yiiksek olan bireylerin isten ayrilma niyetlerinin
azaldigin ifade ederken, H62 hipotezi kabul edildigini gostermektedir.

Degiskenlerden is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli etki oldugu
goriilmustiir (8= ,451; p=0,000). Buradan calisanlarin stres diizeyinin artmasi ile isten ayrilma
niyetinin dogru orantili olarak artacagi ve dolayisiyla H63 hipotezinin kabulii sonucu
cikartilabilmektedir. Ayni sekilde tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve
anlamli etki oldugu saptanmistir (8= ,221; p=0,000). Bu da tiikkenmislik diizeyleri yiiksek
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de yiiksek oldugunu gostererek, H64 hipotezinin kabul

edildigini ifade etmektedir.

4.3. Tartisma

Arastirma sonucunda, farkli sektorlerden arastirma kapsamina alinan alt-orta ve iist
diizey calisanlarin isten ayrilma niyeti ile igse bagliliklar1 ve is glivenligi algilar1 arasinda negatif
yonlii iligki bulunurken, isten ayrilma niyeti ile is stresi ve tiikenmislik diizeyleri arasinda
pozitif yonlii iliski bulunmustur. Yazinda, aragtirma sonucunda elde edilen bu bulgulardan ise
baglilik-isten ayrilma niyeti iliskisini inceleyen ¢ok fazla ¢alisma bulunmazken bu calisma ile
benzer sonuca ulagan bazi caligmalar bulunmaktadir (Blau ve Boal, 1987; Agin, 2010; Ar1 vd.,
2010). Arastirma sonucunda is giivenligi algis1 ile isten ayrilma niyeti ile iligkili yazinda benzer
calismaya rastlanamamistir. Tek basina is giivenligi algisina iliskin pek ¢ok c¢alisma

bulunmasina karsin (Casgem, 2017; Yildinm vd., 2015; Phukan, 2014; Sakartepe, 2016;
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Calisir, 2015; Alkis vd., 2012; O’Neil, 2004), isten ayrilma niyetine etkisini incelemek i¢in is
giivenligi algisindan ziyade is giivenligi konusu tercih edilmistir (Giivercin, 2015). Giivercin
(2015) calismasinda, tekstil sektoriinde is sagliglr ve giivenligine iliskin yapilan ¢alismalarin
isgorenlerin isten ayrilma niyetiyle pozitif yonlii ama giicsiiz iliski oldugunu belirlemistir.

Arastirma sonucunda, aralarinda anlamli ve pozitif yonlii iliski bulunan is stresi-isten
ayrilma niyeti ve tiikenmislik-isten ayrilma niyeti ile ilgili benzer sonuca ulasan ¢alismalar
bulunmaktadir. Kaya (2010), saglik calisanlarinda is stresi ve tiikenmisligin isten ayrilma
niyetini inceleyerek is stresi ve tilkenmisliginin yiiksek oldugunu ve bu degiskenlerin isten
ayrilma niyetine pozitif yonde etki ettigini belirlemistir. Bunu disinda Mor Barak vd. (2001) ve
Turung vd. (2010) is stresinin isten ayrilma niyetine pozitif yonde etki ettigini bulgularken,
Leong vd. (1996) calismasinda is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski olmadig1 yonde
bulgular elde etmistir. Onay ve Kilc1 (2011) ise, otel ¢alisanlarinda is stresi ve tiikkenmisligin
isten ayrilma niyetine etkisini arastirarak is stresinin isten ayrilma niyetini etkiledigini
tikenmislik ile isten ayrilma niyetinin de pozitif yonli iliskiye sahip oldugunu saptamistir.
Gilimiigsoy (2014) 6gretmenlerde tiikkenmisligin isten ayrilma niyetini aragtirarak dogru orantilt
iliskide oldugunu belirlemistir. Inang (2013) ise, tiilkenmisligin isten ayrilma niyetine etkisini
bankacilik sektoriinde inceleyerek degiskenler arasinda pozitif yonli iliski oldugunu
belirtmisgtir.

Calismada demografik degiskenlere gore calisanlarin is giivenligi algisi, is stresi,
tikenmislik diizeyleri, ise baghlik ve isten ayrilma niyetinde farklilasma olup olmadig:
arastirilmistir. Arastirma neticesinde, cinsiyete gore degiskenlerin hi¢ birisinde farklilagma
goriilmemigstir. Bu konuda Saritas (2010) ve Baklaci (2013) 15 stresinin cinsiyete gore farklilik
gostermedigini belirtirken, Polat (2006) ve Tiirk ve Cakir (2006) ¢alisanlarda is stresinin
cinsiyete gore degistigini belirtmislerdir. Arastirmada bulunan sonugla ters orantili olarak Orug
(2007), Gezer (2008), Toker (2011) ve Baklact (2013) cinsiyetin ¢alisanlarin tiikkenmislik
diizeylerinde farklilagsmaya sebep oldugunu saptamistir. Ancak Ok (2004), Mentese (2007) ve
Ortacioglu (2008) arastirmalarinda, cinsiyete gore calisanlarin tilkenmisliginin farklilastig
sonucuna ulagsmistir. Cinsiyete gére benzer olarak Sahin (2011), Baklac1 (2013) ve Giivercin
(2015) isten ayrilma niyetinin anlamli diizeyde farklilik gostermedigini belirlemiglerdir. Giil
(2015) 1se arastirmayla benzer sekilde, ise bagliligin cinsiyete gore anlamli degisim
gostermedigini belirtmistir. Calisir (2015) c¢alismasinda, cinsiyetin is giivenligi algisinda
onemli bir farklilagmaya sebep olmadig1 sonucuna ulagmistir.

Arastirma kapsaminda yapilan analizlerin sonucunda ¢alisanlarin yasa gore ise

bagliliklan farklilik gosterirken diger degiskenlerde farklilasma goriilmemistir. Calismada ise
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baglilik ile yas arasinda dogru orantili iliski oldugu goriiliirken, Basibiiyiik (2012) ¢alismasinda
Ogretmenlerin yasi attikca ise bagliliklarinin azaldigini belirtmistir. Analizler ile egitim
durumunun ise ¢alisanlarin sadece is giivenligi algisinda anlamli diizeyde farklilik gosterdigi,
lise mezunlarinin is giivenligi algisinin iiniversite mezunlarindan daha fazla oldugu sonucuna
vartlmistir. Calisir (2015) tersane calisanlar iizerine yaptigi calismada isgérenlerin egitim
durumunun is glivenligi algisinda anlamli farklilik olugturdugunu belirlemistir. Ayrica yapilan
analizler ile ¢alisanlarin meslekte calisma yilina gore sadece tiikenmislik diizeylerinin anlamli
diizeyde farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ok (2004) ve Baklac1 (2013) banka calisanlar
tizerinde yaptiklar1 ¢aligma neticesinde arastirma bulgulari ile benzer sonuca ulasirken, Karakus
(2008) dgretmenler ve Yildirim (2010) akademisyenler {izerinde yaptig1 ¢alismada meslekte
calisma yilma gore calisanlarin tilkenmiglik diizeylerinin farklilik  gostermedigini
saptamiglardir.

Arastirmada uygulanan analizler sonucunda, medeni duruma gore calisanlarin is
giivenligi algilari, is stresi, tikkenmisligi, ise baglilig1 ve isten ayrilma niyeti anlamli diizeyde
farklilik gdstermemistir. Medeni duruma gére arastirma sonucu ile benzer olarak Oriicii ve
Demir (1999) ve Naktiyok ve Karabey (2005) calisanlarin is stresi; Orug (2007), Karakus
(2008), Gezer (2008) ve Sat (2011) tiikenmislikleri; Basibliylik (2012) ise baghiliklar1 ve
Giivercin (2015) ve Baklaci (2013) isten ayrilma niyetlerinin aragtirmalar1 sonucunda anlaml
farklilik géstermedigini saptamislardir. Ancak Calisir (2015) calismasinda medeni duruma gore
is giivenligi algismin farklilik gdsterdigi sonucuna ulasmustir. Ayrica yapilan analizler ile ISG
egitimi almasina gore calisanlarin is giivenligi algisinda anlamli diizeyde farklilik oldugu
belirlenmistir. Aydin (2016) ve Calisir (2015) calismasinda bu bulgularla benzer sonuclar elde

etmislerdir.
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Calismada, isgorenlerin ig gilivenligi algisi, is stresi, tiikenmislik diizeyleri ve ise
bagliliklarinin isten ayrilma niyetine etkisini ve yine bu degiskenlerin demografik degiskenlere
gore farklilik gosterip gostermediginin arastirilmasi amaglanmistir. Calisma igin gerekli
verilerin toplanmasi i¢in anket ¢aligmasi yapilarak ankette kullanilan is glivenligi algisi, is
stresi, tilkenmiglik, ise baglilik ve isten ayrilma niyeti dlgeklerinin gecerlilik ve giivenilirlik
analizleri yapilmistir. Calisanlarin demografik degiskenlerini incelemeye yonelik betimsel
analiz, demografik degiskenlerin ¢alisanlarin is giivenligi algisi, is stresi, tikenmislik, ise
baglilik ve isten ayrilma niyeti etkisini ortaya koymak i¢in T testi ve Anova g¢aligmasi
yapilmistir. Ayrica ig sagligr gilivenligi algisi, is stresi, tikenmislik ve ise bagliligin isten
ayrilma niyetine etkisini belirlemek i¢in korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir. Bu
baglamda cevaplanmak istenen sorularin yani belirlenen hipotezlerin test edildigi bu
arastirmada asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Arastirmada yapilan Anova ve T testi sonuglari cinsiyete gore ¢alisanlarin is glivenligi
algisi, is stresi, tikenmislik, ise baglilik ve isten ayrilma niyetinin farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Ancak ¢alisanlarin  ise baglihigi yasa ve c¢alistigi pozisyona gore
farklilagsmaktadir. Egitim durumu, birimde ¢aligma siiresi, isletmenin faaliyet gosterdigi sektore
ve calisanlarin 15 saglhigi ve giivenligi egitimi almasina gore isgdrenlerin is giivenligi algisi
anlamli diizeyde farklilasmaktadir. Meslekte ¢alisma siiresine gore ise ¢alisanlarin tilkenmislik
diizeyi farklilik gostermektedir. Ayrica ¢alisanlarin i sagligi ve giivenligi konusunda kendini
yeterli hissetmesine gore is giivenligi algisi, is stresi, ise baglilig1 ve isten ayrilma niyeti anlamli
Olclide farklilasmaktadir. Bunlarin disinda medeni durum ve haftalik ¢alisma saatine gore is
giivenligi algisi, is stresi, tilkenmislik, ise baglhilik ve isten ayrilma niyetinin farklilik
gostermedigi saptanmistir.

Arastirma kapsaminda yapilan korelasyon ve regresyon analizi sonucunda, ¢aliganlarin
isten ayrilma niyeti ile ise baglilig1 ve is giivenligi algisi arasinda negatif yonlii ve anlamli iliski
bulunurken, isten ayrilma niyeti ile is stresi ve tiikenmislik arasinda pozitif yonlii ve anlamhi
iligski oldugu saptanmustir.

Isten ayrilma niyeti bireylerin isine uyum saglayamamasi, alisti1 ortamda is giivenligi
saglanmamasi, uygun olmayan is kosullar1 ile karsilagsmasi, uzun saatler ¢alismak zorunda
kalmasi1 gibi pek cok sebeple isinden tatmin olmamasi, orgiitsel bagliligin azalmasi, is stresi
yasamas1 ve bunun sonucunda da tiikenmislik yasamasi ile ortaya ¢ikmaktadir. Isten ayrilma

niyetinin sonucu olarak isten ayrilan bireyler yeni isinin riskleri, kaybettigi haklar ve yeni isine
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uyum saglayamamasi gibi isvereninse isten ayrilan galisanlarin pozisyonunun bosalmasindan
dolay1 is kayiplar1 yaganmasi, gegici personel alimi, iste kalan calisanlarin demoralizasyonu,
isine bagl calisanin kaybedilmesi ve ise yeni alinan calisanla ilgili arastirma, egitim verme ve
ticret farklar1 hususunda ekstra maliyete katlanmak anlamina gelmektedir. Bu baglamda isten
ayrilma niyetinin sonuglarini iyilestirmeye yonelik su 6nerilerde bulunabilir:

Isten ayrilma ile sonuglanan isten ayrilma niyeti calisanlar ve isverenler i¢in zaman ve
maddi olarak kayiplara sebep oldugu i¢in oncelikli olarak isten ayrilma niyetine sebep olan
etkenler iyilestirilmelidir. Bu konuda isverenlerin ¢alisanlar1 i¢in saghigina ve giivenligine
uygun c¢aligma ortami olusturmasi, bu konuda calisanlara egitim vermesi ile is giivenligi
algilarin1 artirmasi, ¢alisma saatleri ve is yiikiinii diizenlemesi, calisana uygun pozisyon
belirlemesi ve alinan kararlara calisanlarinda dahil edilmesi ve Orgiit ici diyaloglar
giiclendirmeye yonelik etkinlikler diizenlemesi ile ¢alisanlarin ise bagliliklarini artirarak, is
stresi seviyelerinin diismesi dolayisiyla tilkenmislik diizeylerinin azalmasi nedeniyle faydali
olacag: diisiiniilmektedir. Isten ayrilma niyetine sebep olan etkenlerin iyilestirildigi durumda
calisanlarin is glivenligi kurallarina uymasi, bu konuda yapilan egitimlere katilmasi, Grgiitte
diizenlenen etkinliklere katilmasi, kendisine uygun is segmesi ve isini benimseyerek isinde aktif
olmasi1 onlarin ise baghliklarini artirarak, is stresini ve bdylece tilkkenmigliklerinin azalmasinda

faydali olacag diistintilmektedir.
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EK 1- ANKET FORMU

Sayn Tlgili,

Bu ¢alisma, ¢alisanlarin is giivenligi algis, is stresi, ise baglilik ve tilkkenmislik diizeylerinin
isten ayrilma niyetine etkisini tespit etmeyi amaglamaktadir. Vereceginiz cevaplar kesinlikle
arastirmanin amaci disinda kullanilmayacaktir. Bu nedenle isim belirtmenize gerek yoktur.

Litfen su anki isinizi diisiinerek, size en uygun cevabi
ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz. gl g
g gu iy y! ° g g : g ° g
x = 2 | 8 S | X o
SE g |E|E2
ER=T RS 8 S | 8T
X M| M| M M| X M
1) Tehlikeli 1 2 3 4 5
2) Giivenli 1 2 3 4 5
3) Zarar verici 1 2 3 4 5
4) Riskli 1 2 3 4 5
5) Sagliksiz 1 2 3 4 5
6) Yaralanma riski yiiksek 1 2 3 4 5
7) Giivensiz 1 2 3 4 5
8) Saglik endisesi 1 2 3 4 5
9) Oliim riski 1 2 3 4 5
10) Korkutucu 1 2 3 4 5
Litfen is arkadaslarimzi distinerek, size en uygun
cevabu ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.
$20205 |2 8¢
=E|E|lz 2|22
25| 5|5 |5 |83
X M| M| M M| X M
1) Giivenlik kurallarini reddeder. 1 2 3 4 5
2) Diger caliganlarin giivenligini umursamaz. 1 2 3 4 5
3) Giivenlik kurallarina dikkat eder. 1 2 3 4 5
4) Giivenlik kurallarina uyar. 1 2 3 4 5
5) Diger calisanlarin giivenligini gozetir. 1 2 3 4 5
6) Diger calisanlar giivenli olmada cesaretlendirir. 1 2 3 4 5
7) Giivenligini riske atar. 1 2 3 4 5
8) Caligtig1 ortami temiz tutar. 1 2 3 4 5
9) Givenlik odaklhidir. 1 2 3 4 5
10) Dikkatsizdir. 1 2 3 4 5
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Liitfen size en yakin amirinizi diisiinerek, size en uygun
cevabi ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Kararsizim

Kesinlikle

Katiliyorum

1)

Giivenli is davraniglarini 6ver.

w

(6}

2)

Giivenli davranislar1 cesaretlendirir.

w

ol

3)

Calisanlart kurallaniyla  ilgili

bilgilendirir.

giivenlik

| no| | Katilmiyorum

w

& »~| & Katiliyorum

ol

4)

Gtivenli davranislar 6diillendirir.

SN

ol

5)

Gilivenlik hedeflerini belirlemede ¢alisanlar
dahil eder.

o

NN

S

(6}

6)

Giivenlik konularini digerleri ile tartigir.

7)

Giivenlik kurallarin giinceller.

8)

Calisanlan giivenli olma konusunda egitir.

9

Giivenlik kurallarin giigclendirir.

10) Giivenlik onerilerine gore davranir.

R PP -

NN DN

W W W w w

EE NN

ol o1 o1 01| O1

Litfen yoneticinizi diisiinerek, size en uygun cevabi
ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Kararsizim

Kesinlikle

Katiliyorum

1)

Yeterli giivenlik egitim programlar: saglar.

2)

Sik sik giivenlik denetimleri yapar.

3)

Gtivenlik problemlerini hizla aragtirir.

4)

Giivenli calisanlar1 6diillendirir.

5)

Giivenli ekipmanlar saglar.

6)

Glivenli ¢aligma kosullar1 saglar.

7)

Giivenlik endiselerine hemen yanit verir.

8)

Temiz g¢alisma alaninin korunmasia yardimci
olur.

RiR R PR R -

NN | N | | | Katilmiyorum

W W WwWwww w|w

sl s ] & s Katihyorum

o1 o1 o1 o1 o1 O1| O1| O1

9

Giivenlik bilgisi saglar.

-

S

10) Calisanlar1 tehlikelere karsi bilgilendirir.

w|w

SN

o1 o1

Sirketiniz resmi bir giivenlik programina (politika) sahip mi?

() Evet

( ) Hayir () Bilmiyorum

Cevabiniz Evet ise liitfen asagidaki giivenlik programi (politika) ile ilgili sorular1 yanitlaymiz.
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Liitfen is yerinizdeki giivenlik programini diisiinerek, Size
en uygun cevabi ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1)

Degerli

2)

Kazalar1 6nlemeye yardimc1

3)

Faydal1

4)

Iyi

5)

Ustiin kaliteli

6)

Net degil

7)

Onemli

8)

Yaralanmalar: azaltmada etkin

9)

Is yeri igin uygun degil

10) Ise yaramaz

Rl RRrRPr R R P PP

ol ol rolrol rol ol rolrol ol rol Katilmiyorum

w| w| w| w| w| w| w|w| w| w| Kararsizim

SB[~ A~ | | Katillyorum

ool o1l o1 o1 01| O1| 01| O1] O1

Liitfen size en uygun cevabi ilgili kutucugu isaretleyerek
belirtiniz.

Zaman

Zaman

1)

Simdiki isimden ayrilmayi diistiniiyorum.

2)

Simdiki isimden ayrilmaya niyetliyim.

3)

Stirekli olarak daha iyi bir is artyorum.

4)

Bagka bir is bulsam da buradan ayrilmay:
diistinmiiyorum.

| | = | | Hicbir

ol ol ol no| Ara Sira

w| w| w| w| Bazen

S| BB Sik Sik

ol | ;| | Her

Litfen size en uygun cevabr ilgili kutucugu isaretleyerek
belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Isim saghgimi dogrudan etkilemeye yatkindir.

Oldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢alistyorum.

Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum.

Pl NIE

Farkli bir iste ¢alisiyor olsam sagligim muhtemelen
daha iyi olur.

Rl R

N[N | n| Katilmiyorum

Wl W w|w| Kararsizim

A&~ Katillyorum

o1 o1 o1 O1

Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden
oluyor.

Sirketimde diizenlenen toplantilar oncesi kendimi
gergin hissediyorum.

Evde oldugum zamanlar baska isler yapiyor olsam da
siklikla isimle ilgili konular1 diisiiniiyorum.
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Liitfen size en uygun cevabi ilgili kutucugu isaretleyerek
belirtiniz.

Hi¢ Uygun
Degil

Uygun

1) Isimde kendimi enerji dolu hissederim.

Tamamen
(6]

2) Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

3) Isimde kendimi zihinsel olarak olduk¢a ding
hissederim.

| ~o| n|Uygun Degil

w| w| w(Biraz Uygun

& &~ &~Uygun

4) Aravermeden uzun siire ¢alisabilirim.

o

5) Calisirken isler yolunda gitmese bile azimle ¢calismaya
devam ederim.

NN

6) Sabah kalktigimda ise gitmek igin istekliyimdir.

7) Yaptigim isi anlamli ve bir amaca hizmet ediyor
buluyorum.

NN

o

8) Yaptigim isle gurur duyuyorum.

9) isimi ilging ve 6zel bulurum.

10) isim bana calisma sevki verir.

11) Isime kars1 istekli ve hevesliyim.

12) Caligirken zaman su gibi akip gider.

13) Calisirken tamamen isime konsantre olur, dalar
giderim.

e N N S N S

N NN NN DN

Wl W W W W w

e N N S

o1 o1 o1 o1 O1] Ol

14) Caligirken etrafimdaki her seyi unuturum.

15) Calisirken kendimi isime kaptiririm.

16) Calisirken bunun bitmesini hig istemem.

17) Yogun bir sekilde c¢alisirken kendimi mutlu
hissederim.

I

N[ N N DN

Wl Wl W w

B S e

o1l o1 o1 o1
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Liitfen size en uygun cevabr ilgili kutucugu isaretleyerek

belirtiniz. § 5 § c
S ks =
N | s S|
8= Z c = | N
S | | N | | =
Z (S |a |S|ZI
1) Isimden sogudugumu hissediyorum. 1 2 3 4 5
2) Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum. 1 2 3 4 5
3) Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi| 1 2 3 4 5
kaldiramayacagimi hissediyorum.
4) Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini | 1 2 3 4 5
hemen anlarim.
5) Isim geregi karsilastigim bazi insanlara sanki insan | 1 2 3 4 5
degillermis gibi davrandigimi fark ediyorum.
6) Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim icin gercekten | 1 2 3 4 5
yipratici.
7) Isim geregi Kkarsilastigim insanlarin sorunlarina en | 1 2 3 4 5
uygun ¢6ziim yolarmi bulurum.
8) Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 1 2 3 4 5
9) Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida | 1 2 3 4 5
bulunduguma inantyorum.
10) Bu iste ¢alismaya basladigimdan beri insanlara kars1 | 1 2 3 4 5
sertlestim.
11) Bu isin beni giderek katilastirmasindan korkuyorum. | 1 2 3 4 5
12) Kendimi isimde ¢ok seyler vyapabilecek giigte | 1 2 3 4 5
hissediyorum.
13) Isimin beni kisitladigin hissediyorum. 1 2 3 4 5
14) Isimde ¢ok fazla ¢ahistigimi hissediyorum. 1 2 3 4 | 5
15)Isim geregi karsilasigim insanlara ne oldugu | 1 2 3 4 5
umurumda degil.
16) Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende stres | 1 2 3 4 5
yaratiyor.
17) Isimin geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir | 1 2 3 4 5
hava yaratirim.
18) insanlarla yakin bir calismadan sonra kendimi | 1 2 3 4 5
canlanmisg hissederim.
19) Bu iste birgok kayda deger basar: elde ettim. 1 2 3 4 5
20) Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 1 2 3 4 5
21)Isimdeki  duygusal  sorunlara  serinkanhlikla | 1 2 3 4 5
yaklasirim.
22) Isimde Kkarsilastigim insanlarin, bazi problemlerinin| 1 2 3 4 5

nedeni sanki benmisim gibi davrandiklarin
distiniiyorum.
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DEMOGRAFIK SORULAR

1) Cinsiyetiniz:
( )Kadin () Erkek
2) Yasmiz:
( )15-24 ( )25-35 ( )36-45 ( )46-55 ( )56 veiizeri
3) Egitim durumunuz:
( )lk-Orta Ogretim  ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans ( )Lisans iistii
4) Medeni durumunuz:
( JEvli () Bekar
5) Meslekte ¢alisma yiliniz:
()1-5Y1 ()6-10Yil  ()HI1-15Y1d ( )16-20 Y1l ( )21-25 Y1l
6) Calistigimiz birim:
() Idari Hizmetler () Imalat () Bakim-Onarim
() Depolama-Sevkiyat () Genel Hizmetler () Diger
7) Bu birimdeki ¢alisma yiliniz:
()1-5Yil  ()6-10Yl () 11-15Yd () 16-20 Yl ( )21-25Y1l
8) Haftalik toplam kag saat ¢alisiyorsunuz:
()40saat ( )45saat ()50 saat () 60 saat ()72 saat
9) Issagh@ ve giivenligi egitimi aldiniz mu:
() Evet ( ) Haywr
10)is saghg ve giivenligi konusunda yeterli bilgi ve donanima sahip oldugunuzu
diistiniiyor musunuz
() Evet ( ) Haywr
11) Meslek grubunuz:
( ) Alt Kademe () Orta Kademe (Sef, Ustabasi, vb.) ( ) Ust Kademe
12) Calistiginiz isletmenin faaliyet gosterdigi sektor?
( ) Gida ( )Tarim ( ) Giines Enerjisi ( ) Diger

Degerli vaktinizi aywrdiginiz icin tesekkiir ederim.
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esragok07 @gmail.com

Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
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Yiiksek Lisans Ogrencisi
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EK 2- iS GUVENLIGIi ALGISI OLCEGi KORELASYON TABLOSU

= e 1o la la |le |la |la |8 |2 |§ |2 |¢ |g |%

E 2 s 2 |3 2 |2 |2 |® 2 2 2 2 S 2

N N %) %) ) ) n n ) n ) n ) %) %)
S(isgl) 1 L205%% | 47T | 190%* | 442** | 206** | ,222** | \235** | |155** | 0,014 0,082 0,020 ,124* 0,057 0,036
S(isg3) 275*%*% |1 ,344** | 400*%* | ,298** | ,328** | 455** | 311** | ,366** | 0,008 -0,007 | -0,035 | 0,074 -,114* ,125*
S(isg4) AT 344%* | 1 ,369** | 466** | ,329** | 431** | 331** | 252** | 0,068 0,072 0,052 0,107 -0,064 | 0,089
S(isgb) ,190** | ,400** | ,369** |1 ,340** | ,428** | 459** | 377** | ,319** | 0,029 -0,099 | 0,082 0,078 -0,079 | 0,052
S(isg6) A442** | 298** | 466** | ,340** |1 7 * | 433** | 354** | 203** | -0,026 | 0,102 -0,057 | 0,103 -0,091 | 0,069
S(isg7) ,206%* | [328** | [329*%* | 428** | 377** |1 427> | 413** | 321** | -0,018 -0,009 | 0,042 -0,022 -,154** | -0,040
S(isg8) ,222*%*% | [ 455*%*F | A31** | A459** | A433** | 427** |1 496** | 473** | -0,034 | -115* | -0,023 -0,049 -0,077 | 0,067
S(isg9) ,235%* | 311** | 331** | 377** | ,354** | 413** | 496** |1 ,643** | 0,062 -0,008 | -0,017 | 0,035 -,166** | 0,036
S(isg10) ,55** | 366** | ,252** | ,319** | 293** | 321** | A473** | 643** |1 0,071 -0,008 | -0,087 | 0,077 -0,048 ,128*
S(isgark3) | 0,014 0,008 0,068 0,029 -0,026 -0,018 | -0,034 | 0,062 0,071 1 ,300%* | .368** | 177** | ,299** 350**
S(isgark4) | 0,082 -0,007 0,072 -0,099 | 0,102 -0,009 | -,115* | -0,008 -0,008 ,300%* | 1 347> | 316** | ,336** 358**
S(isgark5) | 0,020 -0,035 | 0,052 0,082 -0,057 0,042 -0,023 -0,017 -0,087 ,368** | 347** |1 ,287** | 448** 416**
S(isgarkeé) | ,124* 0,074 0,107 0,078 0,103 -0,022 -0,049 0,035 0,077 A77** | [ 316** | 287 |1 ,293** 416**
S(isgark8) | 0,057 -,114* | -0,064 | -0,079 -0,091 -,154** | -0,077 -,166** | -0,048 ,299** | 336** | 448** | 293** |1 468**
S(isgark9) | 0,036 ,125* 0,089 0,052 0,069 -0,040 | 0,067 0,036 ,128* ,350** | 358** | 416** | 416** | 468** |1
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2 2 2 2 2 2 2 2 2 > 2 2 2 2 2 2 g 2 2 5

7% 7 7% 7% %23 13 23 13 13 bt 5 7 7 7% 7% 7 13 1% 1% ;,,%
S(isgl) -0,094 0,047 0,111 112" 0,052 0,034 -0,092 0,043 0,032 0,001 1127 0,062 0,059 | -0,056 0,006 -0,015 -0,049 0,107 0,005 -0,002
S(isg3) -,125" -0,040 | -0,026 0,007 -0,053 -0,012 -0,049 -0,019 -0,076 -0,039 | -0,056 0,001 | -0,069 | -0,002 | -0,104 -0,097 0,017 | -,155™ -0,079 -,125"
S(isg4) -0,052 | -0,027 0,006 | -0,039 | -0,034 0,013 0,082 | -0,040 | -0,018 | -0,054 | -0,029 0,017 0,028 | -0,067 0,013 | -0,045 | -0,053 0,000 | -0,034 | -0,077
S(isg5) -,118" -, 129" | -0,001 | -0,041 | -,178™ -,136" -0,083 -0,036 | -,149™ -0,046 | -0,090 -0,100 -,140" -,119" -, 122" -0,110 | -,153™ -,136" -, 144" -,133"
S(isgb) -0,062 0,002 0,009 | -0,042 0,080 | -0,028 | -0,080 | -0,051 0,065 | -0,085 0,018 | -0,059 | -0,074 -, 116" | -0,094 -,133" | -0,087 0,028 | -0,059 | -0,070
S(isg7) -,195™ | -194™ | -0,063 | -0,058 | -0,110 | -,152"" | -, 147" | -, 151 | -0,069 | -,210™ | -,133" | -,165™ | -0,027 | -0,077 | -0,097 | -, 171" | -,169™ | -0,072 | -,165™ | -,149™
S(isg8) -,136" -144" | -132" | -0,071 | -0,079 | -0,076 | -0,045 | -0,039 | -0,076 -112" | -121" | -0,092 | -0,061 | -0,101 -137" | -,195™ | -0,038 | -,177" | -0,049 | -0,084
S(isg9) -0,077 | -0,106 0,011 | -0,058 0,016 | -0,046 -, 125" | -0,040 | -0,046 | -0,110 0,010 0,013 | -0,038 | -0,006 0,017 -,113" 0,004 | -0,102 0,012 0,009
S(isg10) -,137" -,137" | -0,059 | -0,046 | -0,004 | -0,018 | -0,021 0,000 | -0,032 | -0,057 | -0,051 0,034 | -0,011 0,010 | -0,036 | -0,090 0,036 | -,162™ 0,031 0,019
S(isgark3) 135" 115" 184" 0,093 203" 1245 1329 11867 180" 0,041 0,065 1163 214" 0,093 191 1243 115" 0,093 124" 0,092
S(isgark4) ,196** ,236** ,123* ,196** ,302** 0,088 0,094 0,057 ,132* 0,098 ,230** ,222** ,227** ,177** ,132* ,200** ,136* ,213** ,173** ,147**
S(isgark5) 1737 0,099 232" 0,045 157 202" 253" 222" 2217 137" 185" 1717 ,248™ 150" 0,108 167" 206" 165" 114" 1577
S(isgark6) ,201** ,168** ,121* ,120* ,163** ,204** ,221** ,164** 0,076 ,216** ,132* ,193** ,117* ,126* ,112* ,173** 0,111 ,224** 0,090 0,091
S(isgark8) ,165** 0,108 0,106 0,039 ,152** ,204** ,147** ,298“ ,172“ 0,072 ,222** ,271** ,207** ,240** ,203** ,259** ,257** ,224** ,215** ,220**
S(isgark9) 122" ,130" 0,083 | -0,016 240" 1249 1210 2737 127" 0,069 127" 240" 182" 0,107 0,087 181" 2577 166" 1210 227
S(isgal) 1 ,614™ 454 ,306™ 450™ ,449™ 457 ,504™ ,460™ 465™ ,348™ 363" 216™ 229" 404™ 416™ ,383™ 378" 376" 357
S(isga2) 614~ 1 516™ ,280™ 424~ ,419™ 1391 512™ 332" 3777 339" 382" 280" 77 233" 404" 3137 388" 4107 3357
S(isga3) 454 516™ 1 213" 4127 ,390™ ,289™ 446™ 321" ,386™ 454 344 ,269™ ,188™ 3017 ,300™ 2727 ,305™ 253" ,355™
S(isgad) ,306™ ,280™ 213" 1 ,346™ 207" ,380™ ,249™ ,185™ 228" 193" 1186™ 114" 4677 139" 13377 0,095 114" 1477 0,100
S(isga5) 450" 424" 412" 1346 1 542" 425" 13857 418 1265 421" 422" 281" 1248 276" 1265 ,339™ 3317 1319 13917
S(isgab) 449™ 419™ ,390™ 207" 542 1 525™ 556" ,376™ 3617 1234™ 3277 ,245™ 242" 233" 12427 297 1289™ 1210™ 327
S(isga7) 457 1391 289" 1380 425" 525 1 4637 448 357 189" 302" 278" 155" 2317 383" 247 2377 253" 258"
S(isga8) ,504™ 512" A446™ ,249™ ,385™ 556" 463™ 1 482" 449™ ,348™ 404™ ,304™ 259" 3577 4317 400™ 393" 460™ 425™
S(isga9) 460" 332" 321" 185" 418 376 448" 482" 1 4137 275 1338 2057 204" 298" 330" 3557 328" 283" 3357
S(isgal0) 465 377 ,386™ 1228 1265 13617 357 449" 4137 1 283" 302" 1677 184" 301" 403" 334" 400" ,298™ ,348™
S(isgyl) ,348™ ,339™ 454 193" 4217 1234™ ,189™ ,348™ 2757 ,283™ 1 569™ 4517 1269™ 3517 403™ ,419™ ,400™ ,498™ ,503™
S(isgy2) 363" 382" 344" 186" 422" 327 302" 404" 338" 302" 569" 1 4537 450" 400" 568" 525" 463" 515 615"
S(isgy3) 1216™ ,280™ ,269™ 114" ,281™ 1245™ 278" ,304™ ,205™ 1677 4517 453" 1 ,368™ 3677 405™ 367 ,338™ ,500™ ,490™
S(isgy4) 229" 277 188" 467 1248 242" 155" 259" 204" 184" 269" 450" 1368 1 416" 480" 309" 302" 359" 355"
S(isgy5) 404™ ,233™ ,301™ 139" 276™ 233" 231" 357 ,298™ 301" 351" 400™ 367 416™ 1 ,596™ 527" 462" 582" 522"
S(isgy6) 416™ 404™ ,300™ 3377 1265™ 12427 383" 4317 330" 403™ 403™ ,568™ ,405™ 480™ 596™ 1 454 490™ 582" ,510™
S(isgy7) 383" 313" 272" 0,095 1339 297 247 400 355™ 1334 419" 525" 3677 ,309™ 527" 454" 1 445™ 665 612"
S(isgy8) 378" ,388™ ,305™ 1147 13317 1289 2377 393" 328" 400™ 400™ 463" ,338™ ,302™ 4627 490™ 445™ 1 5117 576"
S(isgy9) 376 410 1253 147 1319 1210™ 1253 460 283" ,298™ 498™ 515 500" 359" 582" 582" 6657 5117 1 687
S(isgy10) 357 335" ,355™ 0,100 13917 327" 1258™ 4257 3357 ,348™ ,503™ ,615™ ,490™ ,355™ 522" 510™ 612" 576" 687 1
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S(isgpl) S(isgp2) S(isgp3) S(isgp4) S(isgp5) S(isgp6) S(isgp7) S(isgp8) S(isgp9) S(isgp10)
S(isgl) 0,022 0,087 0,088 0,086 0,058 0,102 0,085 0,074 0,091 0,075
S(isg3) -0,011 0,043 -0,001 0,022 0,044 0,087 0,038 -0,006 0,071 ,144*
S(isg4) -0,110 -0,065 -0,078 -0,102 -0,074 -0,050 -0,015 -0,076 0,005 -0,044
S(isg5) -0,042 0,019 -0,069 -0,042 -0,059 0,090 0,015 -0,019 ,125* ,116*
S(isg6) -0,036 0,015 0,008 -0,031 -0,048 0,031 0,050 -0,018 0,088 0,057
S(isg7) -0,057 -0,073 -0,064 -0,042 -0,060 -0,026 -0,033 -0,082 0,030 0,045
S(isg8) -0,067 -0,088 -0,054 -, 157** -,115* 0,050 -0,071 -,132* 0,025 0,012
S(isg9) -0,056 -0,090 -0,020 -,118* -0,081 0,005 0,033 -0,076 ,121* 0,040
S(isg10) -0,087 -0,110 -0,089 -,118* -0,053 -0,065 -0,075 -,117* 0,047 -0,009
S(isgark3) -0,053 0,065 0,027 0,074 0,003 0,007 -0,014 -0,023 -0,058 -0,065
S(isgark4) 0,016 0,093 0,052 0,075 0,061 -0,064 0,092 0,072 -0,064 -0,088
S(isgark5) 0,060 ,148** ,137* ,119* 0,100 0,089 ,122* 0,097 0,035 -0,022
S(isgarke) ,133* ,145* ,167** ,169** ,130* 0,013 ,125* ,159** J127* 0,050
S(isgark8) 0,070 ,131* 0,060 ,122* 0,075 0,023 0,024 0,048 -0,074 -0,063
S(isgark9) 0,073 ,164** ,130* ,135* ,150** 0,061 0,083 0,084 -0,041 -0,004
S(isgal) ,194** ,214** ,195** ,198** ,175** 0,008 ,224** ,201** 0,088 -0,061
S(isga2) ,229** ,265** ,211%* ,223** ,254** 0,039 ,269** ,210** ,137* -0,009
S(isga3) ,128* ,135* ,123* ,137* ,134* -0,038 ,229%* ,154** ,114* -0,030
S(isgad) 0,101 ,121* 0,073 ,148** 0,092 -0,026 0,082 0,076 0,047 0,012
S(isgab) 0,028 0,032 0,069 0,065 0,032 -0,098 0,000 0,039 -0,094 -,138*
S(isgaé) ,148** ,159** ,154** ,161** ,155** -0,019 0,098 ,164** -0,026 -0,069
S(isga7) 0,107 ,141* ,119* ,164** 0,093 -0,009 0,069 0,075 -0,017 -0,056
S(isga8) ,193** ,301** ,208** ,257** ,214** ,126* ,153** ,226** 0,084 0,027
S(isga9) ,115* ,160** ,158** ,161** ,121* -0,005 ,165** ,119* -0,006 -0,035
S(isgal0) ,186** ,213** ,161** ,236** ,179** -0,003 ,180** ,211%* 0,046 -0,006
S(isgyl) 0,100 0,096 ,113* ,146** ,122* -0,014 ,165** ,114* 0,008 -,115*
S(isgy2) 0,060 0,085 0,079 0,060 0,031 -,115* 0,045 0,049 -,133* -,192**
S(isgy3) 0,105 ,124* ,147** ,112* ,137* -0,033 0,088 0,107 -0,037 -,139*
S(isgy4) 0,034 0,022 0,031 0,000 -0,030 -,130* -0,043 -0,005 -0,104 -0,103
S(isgy5) 0,084 0,072 0,088 0,095 0,035 -0,095 0,070 0,072 -0,032 -,141*
S(isgy6) 0,076 ,161** 0,057 ,162** 0,071 -0,086 0,065 0,082 -,111* -,201**
S(isgy7) ,153** A71%* ,180** ,151** ,123* 0,021 ,151** ,156** -0,028 -0,091
S(isgy8) 0,094 ,135* ,145* 0,104 0,082 -0,071 0,093 ,126* -0,053 -,149**
S(isgy9) 0,078 ,120* 0,111 0,093 0,111 -0,075 0,078 0,086 -0,033 -,203**
S(isgy10) ,153** ,167** 174%* ,145* ,122* -0,059 ,127* ,168** -0,042 -, 157**
S(isgpl) 1 ,856%* ,807** ,845** ,806** ,663** ,822** ,834** ,559** ,533**
S(isgp2) ,856** 1 ,841** ,912** ,852** ,754** ,848** ,899** ,594** ,605**
S(isgp3) ,807** ,841** 1 ,831** ,815** ,678** ,841** ,844** ,579** ,557**
S(isgp4) ,845** ,012** ,831** 1 ,893** ,701** ,832** ,882** ,605** ,586**
S(isgp5) ,806** ,852** ,815** ,893** 1 ,669** ,842** ,857** ,652** ,600**
S(isgp6) ,663** ,754** ,678** ,701** ,669** 1 ,687** QAL ,641** 127**
S(isgp7) ,822** ,848** ,841** ,832** ,842** ,687** 1 ,894** ,632** ,556**
S(isgp8) ,834** ,899** ,844** ,882** ,857** 717** ,894** 1 ,607** ,609**
S(isgp9) ,559** ,594** ,579** ,605** ,652** ,641** ,632** ,607** 1 ,129**
S(isgp10) ,533** ,605** ,557** ,586** ,600** 127** ,556** ,609** ,129** 1
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