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ÖZET 

 

OTEL ĠġLETMELERĠNDE Ġġ – ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ 

KAPSAMINDAKĠ UYGULAMALARIN ĠġGÖRENLERĠN ÖRGÜTE 

GÜVENLERĠNE VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETLERĠNE ETKĠSĠ ÜZERĠNE 

BĠR ARAġTIRMA: BEġ YILDIZLI OTEL ĠġLETMELERĠ ÖRNEĞĠ 

 

Merve GÜLEN 

 

AFYON KOCATEPE ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

TURĠZM ĠġLETMECĠLĠĞĠ ANABĠLĠM DALI 

 

ġubat, 2018 

 

DanıĢman: Doç. Dr. Elbeyi PELĠT 

Bu çalıĢmanın amacı, otel iĢletmelerinde iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

kapsamındaki uygulamaların iĢgörenlerin örgüte olan güvenlerine ve iĢten ayrılma 

niyetlerine etkisinin belirlenmesidir. AraĢtırmada ilk olarak araĢtırmanın 

değiĢkenlerini oluĢturan kavramlar hakkında yerli ve yabancı literatür taraması 

yapılarak kuramsal alt yapı ortaya konulmuĢtur. Daha sonra, konuyla ilgili olarak 

anket tekniği kullanılarak otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin görüĢleri alınmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini, Afyonkarahisar Ġlinde faaliyet gösteren (7 adet) beĢ yıldızlı 

otel iĢletmeleri iĢgörenleri oluĢturmakta olup, toplam 515 adet iĢgören anketi 

değerlendirmeye alınmıĢtır. Katılımcıların ankete iliĢkin verdikleri cevaplar; faktör 

analizi, güvenirlik analizi, yüzde, frekans ve aritmetik ortalama değerleri, t testi, 

ANOVA (varyans analizi), korelasyon analizi ve regresyon analizi yöntemleri ile 

çözümlenmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre genelde iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği uygulamalarına iliĢkin ve örgüte güven algılarının yüksek seviyede olduğu, 

iĢten ayrılma niyetlerinin düĢük olduğu belirlenmiĢ olup, ayrıca gerçekleĢtirilen 

analizler sonucunda iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamaların iĢgörenlerin örgüte 

güvenleri üzerinde etkisi olmasına karĢın, iĢten ayrılma niyetine etkisinin olmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, örgüte güven, iĢten 

ayrılma niyeti, otel iĢletmeleri iĢgörenleri, Afyonkarahisar. 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF APPLICATIONS IN THE SCOPE OF JOB - EMPLOYEE 

HEALTH AND SAFETY IN HOTELS ON THE TRUST OF EMPLOYEES IN 

THEIR ORGANIZATIONS AND THEIR INTENTIONS TO LEAVE JOB: A 

STUDY ON FIVE STAR HOTELS 

 

Merve GÜLEN 

 

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY 

INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES  

DEPARTMENT OF TOURISM MANAGEMENT 

February, 2018 

 

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Elbeyi PELĠT 

The aim of this study is to determine the effect of applications carried out in 

the scope of job - employee health and safety in hotels on the trust of employees in 

their organizations and their intention to leave job. In the research, firstly, a search of 

national and foreign literature about the concepts constituting the variables of the 

research was performed and the theoretical framework was put forward. Later on, the 

opinions of hotel businessmen were obtained by using questionnaire technique. The 

population of the study is constituted of employees working in seven (7) five star 

hotels in Afyonkarahisar province. And a total of 515 employees surveys were taken 

into consideration. Participants' responses regarding the survey have been resolved 

by methods such as factor analysis, reliability analysis, percentage, frequency and 

arithmetic mean values, t test, ANOVA (variance analysis), correlation analysis and 

regression analysis. According to the findings, it was determined that the perception 

of the employees regarding the job - employee health and safety applications and 

their trust in the organization were high in general and their intention leave work was 

low. Furthermore, it was concluded as a result of the analyzes carried out that while 

job-employee health and safety practices have an impact on the employee's 

organizational trust, it has no influence on the intention of the employee to leave 

work.  

  Keywords: Job-employee health and safety, trust in organization, intention 

to leave work, hotel employees, Afyonkarahisar. 
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GĠRĠġ 

Sağlıklı ve güvenli iĢyerleri, iĢ yaĢamının kalitesinin yükselmesi ve verimli 

çalıĢma için oldukça önemlidir. Günümüzde geliĢmiĢ ve geliĢmekte olan ülkelerin 

nüfusunun büyük bir çoğunluğunu çalıĢanlar oluĢturmakta ve ülkelerin en büyük 

sermayesinin de iĢgücü olduğu görülmektedir. Bu sebeple iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliğini sağlamak sadece iĢletmeyi ve iĢgöreni değil toplumun genelini 

etkilemektedir. Teknolojik geliĢmelerin hızla ilerlemesi insanların yaĢamına sosyal, 

refah ve ekonomik yönden fayda sağlamıĢ fakat makineleĢme, yeni üretim 

yöntemleri ve çalıĢanların iĢyerine ait olma duygularının zayıflaması sonucu iĢ 

kazaları ve meslek hastalıklarındaki artıĢ sebebiyle yaĢanan maddi ve manevi 

kayıplar korkutucu boyutlara ulaĢmıĢtır (Pehlivan, 2016: 1). ĠĢyerinde yaĢanan iĢ 

kazası ve meslek hastalıklarından dolayı çalıĢanın iĢletmeye karĢı olan güveni 

sarsılmakta ve zamanla çalıĢma isteğine karĢı olan duyarlılığı azalarak iĢten ayrılma 

niyetinin ortaya çıkmasına sebep olmaktadır. 

Ġnsanlar günlerinin çoğu zamanını çalıĢtıkları iĢyerlerinde geçirmektedir. Bu 

süre içersinde iĢgörenin gerek ruhsal durumu gerekse iĢ koĢulları ve buna bağlı 

olarak ortamın sağlık ve güvenlik koĢullarına uygun olmayıĢı örgüte olan güvenide 

olumsuz yönde etkileyecektir (Telman, Önen ve Özgeldi, 2015: 7). Aynı zamanda 

bireyler yer aldıkları örgüt içerisinde bulundukları ortama, çalıĢma arkadaĢlarına ve 

yöneticilere/iĢverene karĢı güvende hissetmek isterler ve oluĢturdukları güven 

neticesinde örgüte bağlı olmalarına da doğrudan olumlu etki etmektedir. Bu durum 

iĢten ayrılma niyetini de azaltarak bireylerin daha sağlıklı ve huzurlu bir ortamda 

yaĢamalarına katkı sağlayacaktır. 

Sağlık ve güvenlik açısından yaĢanan olumsuz faktörlerin engellenmesine 

iliĢkin çıkarılan yasa, yönetmelik ve tüzükler caydırıcı nitelikte olup aynı zamanda 

iĢveren açısından çalıĢma ortamın korunması, üretiminde hijyen koĢullarına uygun 

olarak yapılması; iĢgören açısından ise çalıĢanın ruhsal ve bedensel sağlığının 

korunması, iĢletme içersindeki güvenliği, maddi ve manevi olarak ailesini 

geçindirme imkanı, emeklilik süresi içerisinde sosyal haklarının devamının 

sağlanması önem teĢkil etmektedir (Akar ġahingöz ve ġık, 2015: 14). Turizm 

sektöründe özellikle tatil dönemleri ve yaz aylarında mevsimsel olarak artan iĢ yükü, 
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bu dönemlerde hafta sonu ya da gece gibi iĢgücünün genelinin çalıĢmadığı saatlerde 

sigortasız ve güvencesiz iĢgörenlerin ağırlıklı olarak çalıĢtırılmasını 

kolaylaĢtırmakta, iyi eğitilmemiĢ, iĢ kazalarından ve meslek hastalıklarından gereği 

gibi korunamayan, iĢsiz kalma ve iĢini kaybetme korkusu yaĢayan, sosyal 

güvenliğinden endiĢe duyan bir iĢgücünü ortaya çıkarmıĢtır. Turizm iĢletmelerinde 

meydana gelen artıĢ, istihdam ve rekabette meydana gelecek artıĢı da 

desteklemektedir ve iĢgörenlerin bu sektörde çeĢitli risk faktörleri ile karĢı karĢıya 

kalmalarına neden olmaktadır. Bu sebepler turizm sektörünü iĢ kazası ve meslek 

hastalıkları açısından daha da öne çıkarmaktadır (Kavurmacı ve Demirdelen, 2015). 

Turizm, gerek disiplinler arası bir yapıya sahip olması gerekse toplumsal, 

ekonomik, doğal ya da politik nedenlerden dolayı oldukça hassas bir özelliğe sahiptir 

(Kozak, Akoğlan Kozak ve Kozak, 2014: 27). Otel iĢletmeleri, hizmet sektöründe 

olmaları ve turizm sektörünün kendine özgü özellikleri nedeniyle sanayi 

iĢletmelerinden farklılık göstermektedir. Hizmetlerin dokunulmazlık, değiĢkenlik, eĢ 

zamanlı üretim ve tüketim, stoklanamama ve sahipsizlik özellikleri otel 

iĢletmelerinde hizmet üretim ve tüketim süreçlerine etki etmektedir. Hizmetlerin 

üretilip sunulmasında baĢlıca faktör insandır. Ġnsan unsurunu hem iĢgörenler hem de 

müĢteriler açısından ele almak gereklidir. Diğer taraftan otel iĢletmelerinde 

bölümlerin baĢarılı çalıĢması birbirine bağlı olduğu için takım çalıĢması esastır (TaĢ, 

2015: 49). ÇalıĢma sırasında kurulan diyaloglarda örgüt içi güvene de zemin 

hazırlamaktadır.   

Otel iĢletmelerindeki iĢgörenler arasında, güven olgusunun var olması 

iĢgörenlerin moral ve motivasyonunu artırarak iĢbirliğini, iĢ tatminini ve örgütsel 

bağlılığı sağlayacaktır. Böylelikle, örgütler amaç ve hedeflere ulaĢmada baĢarı elde 

edeceklerdir. Çünkü örgütlerin baĢarısı, örgütsel davranıĢı oluĢturan güven, iĢ 

tatmini, adalet, bağlılık ve motivasyon gibi psikolojik faktörlere bağlıdır (Koç ve 

Yazıcıoğlu, 2011). Bu açıdan bakıldığında iĢgörenlerin iĢletmede bulundukları süre 

içerisindeki çalıĢma koĢulları ve buna bağlı olarak yaĢanacak olası sonuçlar iĢgörenin 

moral ve motivasyon durumunun düĢmesine neden olmakta, bu durum iĢgörenlerin iĢ 

kazası yaĢamasına sebebiyet vermektedir.  
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Hızlı teknolojik geliĢmeler bir yandan insanın refahına hizmet ederken, öte 

yandan insan hayatı ve çevre için tehlikeleri de beraberinde getirmektedir. Üretim 

sürecine giren her yeni madde, her yeni makine, araç ve gereç insan sağlığı, iĢyeri 

güvenliği, çevre sağlığı ve çevre güvenliği için tehdit oluĢturmaktadır. Bir bakıma 

yükselen refah, insanlığa iĢ kazaları, meslek hastalıkları ve çevre kirlenmesi olarak 

geri dönmektedir. Sağlıklı çalıĢma ortamı ve çevresi iĢ barıĢının, hızlı ve sağlıklı 

kalkınmanın da ön Ģartıdır. Çünkü iĢ kazaları ve meslek hastalıkları sonuçları 

itibariyle insan hayatını ve sağlığını tehdit etmesinin yanı sıra iĢletmeleri de ağır 

faturalara mahkûm etmektedir (Tekin, 2010: 3). Turizm endüstrisinde çalıĢma 

saatlerinin uzunluğu, çalıĢma zamanının karmaĢıklığı, yeterince dinlenememe 

çalıĢanların fiziksel dayanıklıklarını ve dolayısıyla direnç, güç ve dikkat gibi 

hususları olumsuz etkileyeceğinden, organizasyonlarda kazaların oluĢmasına 

sebebiyet vermektedir (Boz, 2006). Bu çalıĢmada konaklama iĢletmeleri içerisinde 

önemli bir iĢletme türü olan otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı 

ve güvenliği, örgüte güven ve iĢten ayrılma niyeti konuları hakkında araĢtırma 

yapılmıĢtır. Otel iĢletmelerinde düzensiz çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi, 

iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenli uygulamalarındaki eğitimlerin düzenli 

aralıklarla yapılması ve iĢletmelerde yaĢanan denetim koĢullarının uygun hale 

getirilmesi iĢgörenlerin kuruma olan bağlılıklarını da arttırmaktadır. Ayrıca 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları kuruma güvenmeleri de yaptıkları iĢlerde daha baĢarılı 

olmalarını sağlayacak ve iĢten ayrılma niyetlerini azaltarak otel iĢletmelerinin mali 

yükünü de hafifletecektir.  

Tezin ilk bölümünde iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve iĢten 

ayrılma niyeti kavramlarının yerli ve yabancı literatürden yararlanılarak önemi ve 

kuramsal yapısı ortaya konulmuĢtur. Ġkinci bölümde araĢtırmanın konusunu 

oluĢturan kavramlarla ilgili yerli ve yabancı literatürde yer alan çalıĢma sonuçlarına, 

konunun turizm sektöründeki mevcut durumuna ve kavramların birbirleriyle olan 

iliĢkisine yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın son bölümünde ise Afyonkarahisar ilinde 

faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin araĢtırılan 

kavramlara (iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve iĢten ayrılma niyeti) 

iliĢkin algılamalarına yönelik araĢtırma sonuçlarına yer verilerek elde edilen bulgular 

tartıĢılmıĢ ve konuyla ilgili olarak ilgili taraflara öneriler geliĢtirilmiĢtir. 



4 
 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ, ÖRGÜTE GÜVEN VE ĠġTEN 

AYRILMA NĠYETĠ KAVRAMLARI 

1. Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ  

ĠĢ sağlığı ve güvenliği literatürü incelendiğinde; konuyla ilgili kavramının 

bazı kaynaklarda çalıĢan sağlığı ve iĢ güvenliği (Vayısoğlu Zorlu, 2008; AlaĢar, 

2013; TMMOB, 2014; Altınel, 2015; Tarcan Ġçigen, 2016), çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği (Yakut ve Akbıyıklı, 2012) veya iĢ sağlığı ve güvenliği (Topal, 2011; 

Baloğlu, 2013; Baybora, 2014; KılkıĢ, 2014; Akar ġahingöz ve ġık, 2015) gibi 

kavramlarla ifade edildiği görülmektedir. Sağlık ve güvenlik açısından en önemli 

faaliyetlerinden birini oluĢturan söz konusu bu kavram, çalıĢmamızda daha kapsayıcı 

olması bakımından “iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği” Ģeklinde ifade edilmiĢtir. 

1.1. Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠNĠN TANIMI VE TARĠHSEL 

GELĠġĠMĠ 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kavramları, çoğu zaman aynı anlamda 

kullanılmakta ve bir bütün olarak tanımlanmaktadır. Ancak konunun daha iyi 

anlaĢılması bakımından “sağlık” ve “güvenlik” kavramı arasında bir ayrım yapılması 

gerekir (Bingöl, 1998: 422). Bu nedenle iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği tanımlarına 

geçmeden önce sağlık ve güvenlik kavramının tanımlanması daha uygundur. Bu 

çerçevede, Dünya Sağlık Örgütü (WHO, 2016) sağlık terimini, “sadece hastalık ve 

sakatlığın olmayıĢı değil aynı zamanda bedenen, ruhen ve sosyal yönden tam bir 

huzur ve iyilik halidir” Ģeklinde tanımlamaktadır (Yurtçu, 2015: 6; Uçkun, 2015: 

431). Sağlık; bireyin fiziksel, duygusal, zihinsel ve toplumsal açıdan çevresiyle uyum 

içinde iĢlev görebilme yeteneğidir. Bu yeteneği kaybetmemek yani sağlıklı olmak; 

bireylerin ekonomik, sosyal, kültürel, medeni ve siyasi nitelikli temel haklarının 

baĢında gelen temel bir insan hakkıdır (ErginbaĢ, 2010: 4).  

Bir çalıĢanın fiziksel sağlığının korunmasıyla ilgili (Kağnıcıoğlu, 2011: 245; 

Kağnıcıoğlu, 2013: 222) kavram olarak güvenlik genel manada “emniyet içinde 

olma” anlamına gelmektedir. Güvenlik, “mevcut ortamda kabul edilebilir düzey ve 

bu düzeyi korumak için zamansız ölüm, yaralanma veya endiĢe verici koĢulların var 
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olma olasılığını azaltma” anlamındadır (Bütüner, 2011: 29). 1948 Ġnsan Hakları 

Evrensel Bildirgesi‟nin ikinci maddesinde vurgulandığı gibi; herkes, iĢsizlik, 

hastalık, sakatlık, dulluk, yaĢlılık ve kendi denetiminin dıĢındaki koĢullardan doğan 

geçim sıkıntısı durumunda güvenlik hakkına da sahiptir. Herkesin, kendisi ve 

ailesinin sağlık ve refahı için beslenme, giyim, konut ve tıbbi bakım hakkı da 

olmalıdır. Bu bildirgede çalıĢmak bir hak olarak tanımlanmıĢ, sendikal haklar 

güvence altına alınmıĢtır. Böylelikle bu haklar ile birlikte iĢ güvenliği konusunda ilk 

adımlar atılmıĢ ve bu haklar insan hakları olarak tanımlanmıĢ ve vurgulanmıĢtır 

(Aydın, 2015: 12).  

Ġnsanı çevresi ile bir bütün olarak ele aldığımızda insanların içinde 

bulundukları ortamlardan etkilendikleri gerçeği ortaya çıkmaktadır. Nitekim iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği kavramları, çalıĢma yaĢamının bireyler üzerinde 

oluĢturduğu bedensel, ruhsal ve sosyal etkileri üzerine yapılan çalıĢmalar sonucu 

doğmuĢ ve iĢgörenlerin sağlığının korunması ve geliĢtirilmesi, toplumun sağlığına 

yönelik yapılan çalıĢmalar içerisinde önemli ve vazgeçilmez bir yer edinmiĢtir 

(Durdu, 2006: 6). ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği bir bütün olarak ele alınmasına 

rağmen içerik açısından farklıdır. Bu açıdan bakıldığından birden fazla değiĢik 

içeriklere bağlı tanımlar yer almaktadır. Söz konusu bu hususlar aĢağıda detaylıca 

sunulmuĢtur. 

İş Sağlığı: ÇalıĢanların sağlığını, iĢin bir düzen içerisinde görülmesini, 

çalıĢanların kiĢisel geliĢimleri için sağlıkla ilgili giriĢimlere etkin katılımlarını 

desteklemeyi amaçlayan, sağlık personeli tarafından yürütülen bir faaliyet biçimidir 

(Eroğlu, 2015: 2). ĠĢ sağlığı kavramı daha açık bir ifadeyle; özünde iĢ kazalarını ve 

meslek hastalıklarını konu edinen, çalıĢanların sağlığını, güvenli ortamlarda ve 

güvenli koĢullarda çalıĢmalarını amaçlayan ve sağlayan, bu yolla çalıĢanların gerek 

fiziksel, gerekse ruhsal ve sosyal açıdan iyi durumda olmaları için yapılan 

çalıĢmalardır (Kuleli, 2011: 1). Yapılan tanımlamalar incelendiğinde iĢ sağlığını 

etkileyen iki kavramdan bahsedilebilir. Bunlar; iĢ kazası ve meslek hastalığı 

kavramlarıdır (Turan, 2013: 8).  ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin temel hedefi, 

çalıĢanların büyük çoğunluğu önlenebilen iĢ kazalarından ve tamamı önlenebilir olan 

meslek hastalıklarından korumaktır (KılkıĢ, 2014: 10).  
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Kaza genel anlamda, kasıt söz konusu olmaksızın, beklenmedik bir anda 

meydana gelen ve çoğu zaman sonucu zararla ifade edilebilen her durum olarak 

tanımlanmaktadır (KılkıĢ, 2014: 10). ĠĢ kazası kavramının pek çok tanımı olmakla 

beraber; emniyetsiz hareket ve Ģartlardan doğan, çalıĢanların can güvenliğini 

tehlikeye sokan, çoğu zaman yaralanmalara, makine ve teçhizatın zarara uğramasına 

veya üretimin bir süre durmasına yol açan, önceden planlanmamıĢ olaylar Ģeklinde 

tanımlanabilir. Kazanın tanımındaki en önemli unsur, ani ve beklenmeyen bir olay 

olmasıdır (Ceylan, 2011: 19). Diğer bir tanım ise, zamanı tahmin edilemeyen 

durumlarda, önlemlerin alınmaması sonucunda gerek maddi gerekse manevi hasarlar 

oluĢturabilen kazaların tümüdür (Yakut ve Akbıyıklı, 2013: 98). WHO iĢ kazasını 

“Önceden planlanmamıĢ, çoğu kez kiĢisel yaralanmalara, üretimin bir süre durmasına 

yol açan olay” Ģeklinde tanımlamaktadır. ILO tarafından (Uluslararası ÇalıĢma 

Örgütü) ise iĢ kazası; “belirli bir zarar ya da yararlanmaya neden olan beklenmeyen 

ve önceden planlanmamıĢ bir olaydır” Ģeklinde ifade edilmektedir (Yiğit, 2015: 29-

30).  

Bir iĢyerinde iĢ kazalarının azaltılması, yasaların gösterdiği önlemlerin 

alınması ve bilimsel-teknik geliĢmelerin iĢyerlerine aktarılması ile sağlanabilir. Her 

iĢyeri, aldığı önlemlerle, kendi özelinde sorunu hafifletebilir. Ancak iĢ kazalarının 

sıfıra indirilmesi, ülkenin bütününü ilgilendiren, kültürel ögelerin çok ağır bastığı, 

ekonomik ve sosyal politikaların da belirleyici rol oynadığı bir olgudur. Bunun 

baĢarabilmesi ise ülke genelindeki önlemlerin alınması için çaba gösterilmesine 

bağlıdır (FiĢek ve Piyal, 1991: 19).  

Türkiye‟de iĢ kazası, 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası 

Kanunu‟nun 13‟üncü maddesinde tanımlanmıĢtır. Buna göre (Baloğlu, 2013: 13); 

sigortalının iĢyerinde bulunduğu sırada, iĢveren tarafından ve sigortalı kendi adına ve 

hesabına bağımsız çalıĢıyorsa yürütmekte olduğu iĢ nedeniyle, bir iĢverene bağlı 

olarak çalıĢan sigortalının, görevli olarak iĢyeri dıĢında baĢka bir yere gönderilmesi 

nedeniyle asıl iĢini yapmaksızın geçen zamanlarda, emziren kadın sigortalının, iĢ 

mevzuatı gereğince çocuğuna süt vermek için ayrılan zamanlarda ve sigortalıların, 

iĢverence sağlanan bir taĢıtla iĢin yapıldığı yere gidiĢ geliĢi sırasında, meydana gelen 

ve sigortalıyı hemen veya sonradan bedenen ya da ruhen özre uğratan olay iĢ kazası 

olarak kabul edilmektedir.   
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ÇalıĢanların bedensel ve ruhsal hastalık/sorunları geçici ve önemsiz 

olabileceği gibi, kalıcı ve önemli olabilir ve hayatlarını tehdit edecek hale gelebilir. 

Fakat özellikleri ne olursa olsun, söz konusu hastalık ve sorunlara iĢ yerinde 

verimliliği ve etkililiği düĢürmeleri, devamsızlığı ve iĢ kazalarını arttırmaları 

nedeniyle dikkat edilmesinde fayda vardır. Bu yüzden “meslek hastalıklarının” 

tanımı büyük önem taĢımaktadır (Tayfur Ekmekci, 2014: 356). Her sektörü 

kapsayacak temel bir meslek hastalığından söz etmek mümkün değildir. Meslek 

hastalıkları, çalıĢılan sektöre, yapılan iĢe, bağlı olduğu gibi, kiĢinin sağlık durumuna 

ve direncine de bağlı olarak ortaya çıkabilmektedir. Meslek hastalığına neden olan 

maddelerden ya da iĢi yapılıĢ biçiminden kaynaklı etkilenme durumu, her çalıĢanda 

aynı düzeyde gerçekleĢmez. Sağlık durumu iyi bir çalıĢan ile sağlık durumu iyi 

olmayan bir çalıĢanın etkilenme durumu belirleyici niteliktedir (Karadoğan, 2014: 

27).  

Meslek Hastalığı: “ÇalıĢanın iĢverenin emir ve talimatı altında 

çalıĢmaktayken, iĢin niteliğine göre yinelenen bir nedenle ya da iĢin yürütülmesiyle 

ilgili koĢulları nedeniyle maruz kaldığı bedeni ya da ruhi arıza” biçiminde 

tanımlanmaktadır (Ünver, 2013: 7). Bir baĢka kaynakta meslek hastalığının tanımı Ģu 

Ģekilde ifade edilmektedir (Özdemir, 2013: 13): “Personelin çalıĢtırıldığı iĢin 

niteliğine göre tekrarlanan bir nedenle ya da iĢin yürütüm koĢulları yüzünden 

uğradığı geçici ya da sürekli hastalık, sakatlık ya da ruhsal arıza haline meslek 

hastalığı” denir. Bu tanımlara bakıldığında, meslek hastalıkları oluĢumunu azaltan en 

önemli sorun, yerlerini tespit etmek ve sonra da onların nedenini belirlemedeki 

zorluğudur (Fisher, Schoenfeldt ve Shaw, 1990: 567).  

ĠĢ kazası ve meslek hastalığı iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinde çalıĢanları, 

iĢvereni ve devleti olumsuz etkilemekle birlikte çalıĢanın hayatında da geri dönülmez 

bir olaya mahaliyet vermektedir. Sadece çalıĢanın hayatı değil, ailesini de 

etkilemekte ve kendisi baĢta olmak üzere tüm aile bireylerinin yaĢamsal hayatlarını 

da zora koĢmaktadır (FiĢek ve Piyal, 1991: 10; Güngör, 2008: 49; Kağnıcıoğlu, 2011: 

246; Tekin, 2014: 6-7). 

İş Güvenliği çalıĢmalarında, çalıĢanları iĢ yerinin olumsuz etkilerinden ve 

doğabilecek hastalıklardan koruyarak, rahat, güvenli ve huzurlu bir ortamda 
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çalıĢmalarının sağlanması amaçlanmaktadır (Dizdar ve Kurt, 2001: 30). Buna bağlı 

olarak iĢ güvenliği ile ilgili birçok tanım yer almaktadır. ĠĢ güvenliği, çalıĢanların iĢ 

ve iĢ organizasyonundan kaynaklanacak risklere karĢı korunmalarının sağlanmasıdır 

(Akar ġahingöz ve ġık, 2015: 12). ĠĢ güvenliğinin diğer bir tanımı kavram olarak, 

iĢin yapılması sırasında çalıĢanların karĢılaĢtığı tehlikelerin ortadan kaldırılması veya 

azaltılması konusunda iĢverene getirilen yükümlere iliĢkin teknik kuralların 

bütününü anlatır (Sabuncuoğlu, 2011: 311). Bir baĢka tanıma göre, çalıĢanların iĢ 

kazalarına ve meslek hastalıklarına maruz kalmalarını önlemeye yönelik 

faaliyetlerdir (Akgeyik vd., 2011: 245). ĠĢ güvenliği; hukuki açıdan, iĢin yapılması 

sırasında çalıĢanların karĢılaĢtığı tehlikelerin ortadan kaldırılması konusunda, esas 

olarak iĢverene, kamu hukuku temelinde getirilen yükümlere iliĢkin hukuk 

kurallarının bütünüdür (Centel, 1982: 58).  

1950 yılından beri ILO ve WHO iĢ sağlığı konusunda ortak bir tanımı 

paylaĢmaktadır. ILO ve WHO ĠĢ Sağlığı Ortak Komitesi 1950 yılında yaptığı ilk 

toplantısında iĢ sağlığı alanındaki hedefi belirlemiĢtir. 1955 yılında tanım gözden 

geçirilmiĢtir. Buna göre, “iş sağlığı, hangi işi yaparlarsa yapsınlar bütün 

çalışanların fiziksel, ruhsal ve sosyal refahlarının mümkün olan en yüksek düzeye 

çıkarılmasını ve burada tutulmasını; çalışma koşullarından kaynaklanan sağlık 

sorunlarının önlenmesini; çalışanların işleriyle ilgili olup sağlığa zararlı risklerden 

korunmalarını; işçilerin fiziksel ve biyolojik kapasitelerine uygun mesleki ortamlarda 

çalıştırılmalarını; özetle işin insana, insanın da işine uygun getirilmesini 

hedeflenmektedir” (Baybora, 2014: 13). ĠĢ sağlığı kavramı asıl olarak oluĢacak 

kazaları ve hastalıkları önleyici bir nitelik taĢımaktadır. Önleyici tedbirler alma 

konusunda ise temel yükümlülüğü iĢverene yüklemektedir. Bu temelde iĢveren 

çalıĢanların çalıĢma koĢullarını gözeterek onların fiziksel ve ruhsal yönden 

kendilerini korumalarını sağlayacak adımları atmalıdır (Özdemir, 2016: 4). 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği yalnızca teknik ve tıbbi bir çalıĢma olarak ele 

alınamaz. ÇalıĢanların beslenme, barınma olanakları, sendikalaĢma hakkı gibi pek 

çok konu iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğini doğrudan etkilemektedir. Burada “çalıĢan 

sağlığı” dendiğinde mavi ve beyaz yakalı, kadrolu – taĢeron veya kamuda memur 

statüsünde bütün çalıĢanları kapsayacak Ģekilde ele alınmalıdır (TMMOB Ġstanbul Ġl 

Koordinasyon Kurulu, 2011: 10). ÇalıĢan sağlığı denilince, akla hemen “iĢ kazaları” 
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ya da “meslek hastalıkları” veya “sakatlıklar” gibi çalıĢma hayatındaki insanın 

sağlığını aĢırı derecede bozan durumlar gelir. Ancak günümüzde, bu amaç 

geniĢletilmiĢtir. Artık çalıĢan sağlığı denilince, yalnızca çalıĢma koĢulları sonucu 

oluĢan meslek hastalıkları ve iĢ kazaları ile yetinilmemekte, daha ileri bir amaç olan 

çalıĢanların daha yüksek sağlık kapasitelerine kavuĢması, insan ile iĢ arasında uyum 

sağlanması da kapsam içine alınmaktadır. GeliĢmiĢ ülkelerde bu amaçlar da aĢılarak, 

iĢ tatmini (job satisfaction) ve daha nitelikli üstün bir yaĢam standardı (quality of 

life) kavramları ortaya çıkmıĢtır (IĢık ÇoĢkunses, 2008: 7). 

Çalışan Sağlığı: ĠĢletmelerde çalıĢanların bedensel, ruhsal ve sosyal 

durumlarının iyileĢtirilmesi, çalıĢma koĢullarının düzenlenmesi, fiziksel, bedensel ve 

ruhsal niteliklerine uygun iĢlere yerleĢtirilmeleri, iĢin insana ve insanın da iĢe 

uyumunu hedefleyen tıp, mühendislik ve insan kaynakları yönetimi disiplinleriyle 

ilgili bir bilim dalı olarak tanımlanabilir (Saruhan ve Yıldız, 2012: 173). ÇalıĢanlara 

en yüksek sağlık kapasitesini sağlayıp, onları çalıĢma koĢullarının 

olumsuzluklarından korumak ve iĢ ile çalıĢan arasındaki uyumu sağlamaktır. Diğer 

taraftan WHO çalıĢan sağlığını; bir insanın yalnızca bedenen değil, ruhsal ve sosyal 

yönden de tam bir iyilik halidir diye tanımlamaktadır (Altınel, 2015: 6). Bir baĢka 

tanımda ise çalıĢan sağlığı; iĢ ve iĢin meydana getirdiği bir takım zorluklar ile bu iĢi 

yapan ve zorluklarla baĢ eden çalıĢanların iliĢkilerini inceleme olarak ifade 

edilmektedir (Demircioğlu, 1997: 194). ÇalıĢan sağlığı, aynı zamanda kapitalist 

üretim iliĢkileri içerisinde “çalıĢanların gelir durumları, ülkenin enflasyon oranı, 

iĢsizlik, iĢ güvencesi ve sosyal güvence durumları, sağlıkla ilgili güvenceler, çalıĢma 

süreleri, örgütlenme özgürlükleri, kiĢisel farklılıklar, konut ve ulaĢım olanakları” gibi 

birçok faktörden de etkilenebilen bir kavramdır (Pala, 2000: 3).  

Çalışan Güvenliği: Meslek hastalıkları ve iĢ kazalarını azaltabilmek amacıyla 

iĢyerindeki çalıĢma koĢullarının ayrıntılı olarak incelenmesi, sağlık ve güvenlik 

içinde iĢyeri faaliyetlerinin yürütülebilmesi için tıp, mühendislik ve insan kaynakları 

yönetimi disiplinleriyle ilgili bir bilim dalı olarak tanımlanabilir (Saruhan ve Yıldız, 

2012: 174). Söz konusu tanımdan da görüleceği gibi sadece iĢ kazası ve meslek 

hastalıklarının tanı ve tedavisine yönelik faaliyetleri değil, çalıĢanın ruhsal ve 

bedensel sağlığına zarar veren her türlü yaralanma ve hastalığın önlenmesine yönelik 

faaliyetleri de içermektedir (Tayfur Ekmekci, 2014: 355). 
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Teknolojik geliĢmeler ile birlikte; her geçen yıl büyüyen endüstrileĢmeye 

paralel olarak, özellikle sanayileĢmenin yoğun olduğu iĢ yerlerinde, çalıĢanların ve 

üretim araçlarının güvenliği ile ilgili sorunlar ortaya çıkmıĢtır. Bu sorunların iĢ 

verimini ve iĢletmeyi tehlikeye sokmasıyla birlikte önemi giderek artmıĢ ve üzerinde 

düĢünülmesi gerekliliğini ortaya koymuĢtur (Yapıcı, 2012: 11). Tehlikenin 

büyüklüğünün farkında olan ülkelerde, sorunun çözümüne yönelik olarak iĢ 

yerlerinde çalıĢma düzenini ve koĢullarını kapsayan bir takım kurallar ve kanunlar 

yürürlüğe konmuĢtur. Fakat zamanla yapılan bu düzenlemelerin sorunun çözümünde 

yetersiz kaldığı görülmüĢ ve soruna daha değiĢik açılardan yaklaĢılması 

gerekliliğinin farkına varılmıĢtır. Bunun üzerine yapılan çalıĢmalar ve araĢtırmalar 

soncunda “ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve Güvenliği” kavramı doğmuĢ, konuya bilimsel olarak 

yaklaĢılmaya baĢlanmıĢtır (Sarıkaya, 2010: 10; Yanturalı, 2015: 3).  

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, tıp bilimleri, mühendislik bilimleri ve sosyal 

bilimleri içeren çok-bilimli bir konudur. Tıp ile çalıĢan sağlığının doğrudan bağını 

kurmak mümkündür (TMMOB GMO, 2008: 2). Mühendislik bilimlerinin iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliğiyle ilgisi ise iki kümede toplanabilir. Bunlardan birincisi dolaylı 

katkılardır. Bunlar arasında, yangına yönelik önlemleri, kaldırma-iletme araçlarının, 

basınçlı kapların, elektrik sisteminin vb. periyodik kontrollerini sayabiliriz. Diğer bir 

küme ise mühendislik bilimlerinin yaptığı doğrudan katkılardır. Bunlar arasında, 

ortam ölçümlerini, iĢyeri ortamına yönelik toplu önlemleri sayabiliriz. Sosyal 

bilimler ise; hukuktan eğitime, sosyal güvenlikten iĢletmeye, psikolojiden sosyoloji 

ve sosyal antropolojiye kadar birçok bilim dalını içermektedir. Dolayısıyla iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliğinin çok-bilimli karakterinin bir uzantısı olarak, eĢgüdüm halinde 

ve çok sayıda uzmandan oluĢan bir hizmetin sunulması zorunluluk olmalıdır 

(TMMOB, 2014: 4).  

Dünyada ve Türkiye‟deki sanayileĢme ve teknolojik geliĢmeye paralel olarak, 

özellikle iĢyerlerinde çalıĢan kiĢilerin güvenliği ile ilgili bir takım sorunlar ortaya 

çıkmıĢtır. Gerekli tedbirleri önceden alarak iĢyerlerini güvenli hale getirmek 

gerekmektedir ki, iĢte iĢ güvenliği özellikle bu niteliğinden dolayı önem arz 

etmektedir (Altınel, 2015: 80). ÇalıĢanlar çalıĢma ortamı ile bir bütün olarak ele 

alındığında, varlığı önemli olan çalıĢan kitlenin, çalıĢma esnasında çeĢitli 

nedenlerden kaynaklanan sağlığa zarar verebilecek kaza ve meslek hastalıklarına 
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sebep olan fiziksel çevre faktörleri, kimyasal maddeleri, binaların teknik özellikleri 

gibi daha pek çok unsurdan etkilendiklerini göstermektedir. Güvenli olmayan 

çalıĢma ortamı, dikkatsizlik ya da uygun olmayan davranıĢlar sonucu oluĢan iĢ 

kazalarının, ortam koĢullarından kaynaklanan ve hemen fark edilemeyen çoğu kez 

yıllar sonra ortaya çıkan meslek hastalıklarının ortaya çıkması ile iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği kavramı daha sık gündeme gelmiĢtir (TaĢoluk, 2011: 3).  

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin temel amacı, bir iĢletme içerisinde bütün 

çalıĢanların sağlık ve güvenliklerini sağlayarak dolaylı olarak onların iĢlerinden 

memnun olmalarını sağlamaktadır. ÇalıĢanların kendilerini rahat ve güvende 

hissettikleri bir ortamda çalıĢmaları, sağlıklarını iĢ ortamındaki sebeplerden ötürü 

kaybetmemeleri de önemli bir amaçtır. Sağlıklı ve güvenli bir ortamda çalıĢanların 

verimliliklerinde gerçekleĢen artıĢların, çalıĢanları tatmin etmesi kadar iĢverenleri de 

memnun etmesi iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin bir diğer önemli amacıdır (ġahin, 

2015: 492). 

Dizdar (2008); iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin amacını, çalıĢanın 

korunması, üretim güvenliğinin sağlanması, iĢletme güvenliğinin sağlanması 

Ģeklinde üç temel baĢlıkta incelemekte ve iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği anlayıĢının 

yukarıdaki genel amaçlarının haricinde olanları ise Ģu Ģekilde sıralamaktadır:  

 ĠĢ ile çalıĢanlar arasında uyum sağlanması, 

 OluĢan sağlık zararlarının ve meslek hastalıklarının tespit edilip tedavi 

gereklerinin karĢılanması, 

 KarĢılaĢılan zararların derecelerinin objektif ve bilimsel yollarla belirlenip 

değerlendirilebilmesi,  

 Bütün iĢ kollarında çalıĢanların tıbbi, fiziksel ve ruhsal ihtiyaçları açısından 

çalıĢma koĢullarının en üst seviyeye çıkartılabilmesi,  

 ĠĢyeri ortamında sağlığa zarar verebilecek etkenlerin hijyenik önlemlerle 

ortadan kaldırılması,  

 ĠĢletmelerde yeterli güvenlik tedbirleri alarak iĢletmenin yanı sıra iĢgörenlerin 

de korunması ve 

 Muhtemel kazalarının engellenerek verimin arttırılmasıdır.   
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ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği amacında bahsedildiği gibi çalıĢanların, 

iĢletmenin ve üretimin korunması büyük önem arz etmektedir. Bu amaçlar 

doğrultusunda iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinde tek bir amaç olmadığı birden fazla 

etkenlerin bir arada bulunduğunu göstermektedir. Bu bağlamda iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği tanımları birçok faktörü (çalıĢan, iĢveren, halk vb.) barındırmaktadır. 

(Altuğ, 2013: 14). ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kısaca yaĢamındaki kötülüklerin, 

çalıĢanın sağlığını bozmaması için yapılan çalıĢmaların ifadesidir (Karadoğan, 2014: 

21). GeniĢ anlamda iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ise, iĢyeri ve çalıĢan ile sınırlı 

kalmaksızın, bir iĢletmenin gerçekleĢtirdiği faaliyetlerden etkilenen tüm insanların 

(çalıĢanların, alt iĢveren çalıĢanlarının, ziyaretçilerin, müĢterilerin, iĢyerindeki 

herhangi bir kiĢinin ve hatta halkın) sağlığına ve güvenliğine etki eden tehlikelerin ve 

tehlikeleri doğuran etkenlerin ortadan kaldırılması veya azaltılması çalıĢmalarıdır 

(KılkıĢ, 2014: 5).  

ILO ve WHO 1950 yılında iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğini (Yılmazer ve 

Eroğlu, 2008: 180): “Tüm mesleklerde çalışanların bedensel, ruhsal, sosyal iyilik 

koşulları yüzünden sağlıklarını bozulmasını önlemek, çalışanları çalıştırılmaları 

sırasında sağlığa aykırı etmenlerden oluşan tehlikelerden korunmak, çalışanları 

fizyolojik ve psikolojik durumlarına en uygun mesleksel ortamlara yerleştirmek ve bu 

durumları sürdürmek, özet olarak işin insana ve her insanın kendi işine uyumunu 

sağlamaktır” Ģeklinde tanımlamaktadır. ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin sağlanması 

konusunda iĢletmelerin insan kaynakları bölümüne büyük görevler düĢmektedir. 

Tüm mesleklerde çalıĢanların fiziki, ruhsal, moral ve sosyal yönden en üst düzeye 

çıkarılması, çalıĢma ortamındaki sağlık zararlarının en alt düzeye indirilmesi ve 

bunlardan korunma yöntemlerinin uygulanması, kiĢilerin fiziksel ve ruhsal 

yeteneklerine uygun iĢlerde çalıĢması, kiĢinin iĢine ve iĢin kiĢiye tam bir 

adaptasyonunun sağlanması insan kaynakları fonksiyonlarının sistemli bir Ģekilde 

uygulanması ile mümkün olacaktır. Ġnsan kaynakları yönetimi iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği ile iĢ kazalarının ve meslek hastalıklarının nedenlerini saptayıp ortadan 

kaldırmaya çalıĢarak, güvenli bir çalıĢma ortamının yaratılmasını böylelikle kayıp iĢ 

günlerini azaltarak iĢ gücü verimliliğini artırmayı hedeflemektedir (Yıldırım ve 

Bakır, 2014). 
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ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin tanımlarından yola çıkılarak bakıldığında 

sadece iĢ yeri ile yeterli kılınmadığını, aynı zamanda çalıĢan, iĢveren ve 

müĢterilerinin de sağlık ve güvenliğin korunması gerektiği ifade edilmiĢtir. Ayrıca, 

iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği toplumsal sorun olarak tüm ülkelerde önem teĢkil 

etmektedir. 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğine önem verilmesinin (çalıĢan, iĢverenler vd.) 

ana nedeni; yaĢ, cinsiyet, ırk ve meslek farkı gözetilmeksizin herkesin yaĢama 

hakkının en yüksek düzeyde garanti altına alınması gerekliliğidir (TMMOB Ġstanbul 

Ġl Koordinasyon Kurulu, 2011: 10). ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kamu ve özel 

sektöre ait bütün iĢleri ve iĢyerlerini, bu iĢyerlerinin iĢverenleri ile iĢveren vekillerini, 

çırak ve stajyerler de dâhil olmak üzere tüm çalıĢanları faaliyet konularına 

bakılmaksızın kapsamaktadır. Böylece, iĢ yaĢamında yer alan tüm istihdam edilen 

kiĢileri kapsayacak Ģekilde, kamu ve özel sektör ayrımı veya özel kanunlardaki 

statüler bakımından ayrım yapılmadan bir „çalıĢan‟ tanımı getirilmiĢ, sadece 

çalıĢanlar değil, memur ve sözleĢmeli personel gibi çalıĢanlarla birlikte, iĢ sağlığı ve 

güvenliği mevzuatının uygulama alanı geniĢletilmiĢ, Avrupa Birliği mevzuatına 

uyum sağlanmıĢtır (Altuğ, 2013: 15). 

Günümüzde, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği konusu bağımsız bir bilim dalı 

haline gelmiĢtir. Ancak iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği konusu bugünkü noktasına 

ulaĢıncaya denk değiĢik aĢamalardan geçmiĢtir. Dünyada ve Türkiye‟de 

sanayileĢmenin aynı zamanlarda yaĢanmamasına bağlı olarak iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği konusunun tarihsel geliĢimini Dünyada iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin 

tarihsel geliĢimi ve Türkiye‟de iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin tarihsel geliĢimi 

Ģeklinde iki baĢlık altında toplanmıĢtır (Baybora, 2014: 3). Bilimsel anlamda iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin ilk ortaya çıkıĢı, sanayi devriminin ilk yıllarına 

dayanmaktadır. Sanayi devriminden önce de tarım sektöründe çalıĢan iĢçilerin 

bulunduğu bilinmektedir. Ancak ciddi manada iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

kavramının sanayi devriminden sonra oluĢtuğunu belirtmek mümkündür (Yurtçu, 

2015: 8). ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği çalıĢmalarının Yunan ve Roma 

medeniyetlerine kadar uzanan bir geçmiĢi vardır. Dönemin ünlü bilginlerinden 

Hipokrates (M.Ö. 370) ve Nicander (M.Ö 200) iĢ ile çalıĢan kiĢinin sağlığı arasındaki 
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iliĢki üzerinde durmuĢlar, kurĢun zehirlenmelerini tanımlamıĢlardır (ÇoĢkun, 2007: 

6). 

Orta çağda, üretim araç ve tekniklerinde meydana gelen geliĢmeler ve daha 

çok insanın üretim süreçlerine katılmasının bir sonucu olarak daha çok insanının iĢ 

kazası ve meslek hastalıklarına maruz kaldığı bilinse de bu dönemde, iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği ile ilgili yapılan çalıĢmalar hakkında yeterli bilgi edinilememiĢtir 

(Durdu, 2006: 20). ÇalıĢanların sağlık ve güvenlik sorunlarının çözümünde 

Paracelsus, Agricola ve Ramazzini‟nin önemli çalıĢmaları olmuĢ ve sorunların 

çözümüne katkı sağlamıĢlardır. Paraselsus, ilk iĢ hekimliği kitabı olan “De Morbis 

Metallici‟i yazmıĢtır. Bilimsel esaslara dayalı olarak iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

konusunun ele alınması 17. yüzyılda Bernardino Ramazzini tarafından 

gerçekleĢmiĢtir. Uzun incelemeler sonucu yazdığı meslek hastalıkları kitabı “De 

Morbis Artificum Diatriba” ile iĢ sağlığının kurucusu sayılmıĢtır (Baybora, 2014: 4). 

Bunun yanısıra konu ile ilgili ilk yazılı kaynaklar ünlü Yunanlı düĢünür Heredot‟a 

kadar dayandırılmaktadır. ÇalıĢanların sağlığının yaptıkları iĢten zarar görebileceği 

düĢüncesi Hipokrat tarafından ileri sürülmüĢtür. Yakın tarihte 1833 yılında 

Ġngiltere‟de çıkarılan Fabrikalar Yasası ilk yasa olarak görülmektedir. Bu yasa ile 

çalıĢma süresi 10 saate indirilmiĢ ve 9 yaĢın altındaki çocukların çalıĢtırılması 

yasaklanmıĢ, 18 yaĢın altındaki çocukların ise gece çalıĢmaları yasaklanmıĢtır. 1842 

yılında çıkarılan yasa ile kadın ve çocukların maden ocaklarında çalıĢtırılmaları 

yasaklanmıĢ, 1844 yılında fabrikaların iĢyeri hekimi bulundurma zorunluluğu 

getirilmiĢtir (Yiğit, 2015: 5-6; KılkıĢ, 2014: 30).  

ĠĢ kazasına uğrayanlara tazminat ödenmesi ilk olarak 1885 yılında 

Almanya‟da uygulanmaya baĢlamıĢ ve kısa zamanda tüm Avrupa‟da ve Amerika‟da 

yaygınlaĢmıĢtır (Yiğit, 2015: 5-6). 1919 yılında, temel çalıĢma hakları, örgütlenme 

hakkı, toplu pazarlık, fırsat eĢitliği ve çalıĢma hayatı ile ilgili diğer konularda asgari 

standartlar koymak amacıyla “Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO)” ve 7 Nisan 

1948‟de “Dünya Sağlık Örgütü (WHO)” kurulmuĢtur (Önceler, 2012: 4).  

Dünyada olduğu gibi ülkemizde de iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği tarihsel 

geliĢimi çalıĢma yaĢamındaki geliĢmelere bağlı olarak benzer aĢamalardan geçmiĢtir. 

Meslek hastalıklarının ve iĢ kazalarının önemli bir sorun olarak gündeme gelmesi 
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sanayileĢmenin geliĢimi ile yoğunluk kazanmıĢtır. SanayileĢme sonucu üretim 

araçlarında ve üretim yöntemlerinde sağlanan geliĢmeler iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği sorunlarını da ortaya çıkarmıĢtır. Bu sorunların yoğunluğuna ve toplumsal 

tepkilere bağlı olarak da çözüm önerileri üretilmesi ve yaĢama geçirilmesine yönelik 

çalıĢmalar iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği konusundaki etkinliklere ivme 

kazandırmıĢtır. Diğer ülkelerde olduğu gibi ülkemizde de sanayileĢmenin geliĢim 

düzeyine bağlı olarak iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği konusunda yasal, tıbbi ve teknik 

çalıĢmalar yapılmıĢtır (IĢık ÇoĢkunses, 2008: 8).  

Ülkemizde çalıĢan sağlığı alanında yapılan düzenlemelere bakıldığında ise, 

Cumhuriyet öncesi dönemde ilk olarak 1865 yılında çıkarılan Dilaver PaĢa 

Nizamnamesi ile ilgi duyulmuĢtur (Arıcı, 1999: 36; Güven, 2011: 30; Baybora, 2014: 

7). 100 maddeden oluĢan Dilaver PaĢa Nizamnamesi daha çok üretimin artırılmasına 

yönelik olmasına karĢın, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile ilgili ilk yasal belge 

olması açısından önemlidir (Arıcı, 1999: 36; Kağnıcıoğlu, 2013: 233; Akpınar, 2014: 

12; Baybora, 2014: 7; TMMOB, 2014: 10). Türkiye‟nin ilk medeni kanunu olan 

Mecelle için 1869 yılında bir komisyon çalıĢmaya baĢlamıĢ ve 1876 yılında 

tamamlanmıĢtır. Mecelle‟de, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği alanında çalıĢanın, 

iĢverenin kusuruyla zarara uğraması halinde iĢverene bu zararı tazmin yükümlülüğü 

getirmiĢtir (Arıcı, 1999: 38; Baybora, 2014: 7). 

1906 tarihli Maadin Nizamnamesi ise, iĢ güvenliği ile ilgili kimi hükümler 

içeriyordu. Nizamname ile maden ocaklarındaki zorla çalıĢtırma sistemine son 

verilmiĢ, iĢ kazalarına karĢı önleyici ve koruyucu tedbirlerin alınması, madenlerde 

bir doktor ve gerekli ilaçların bulundurulması zorunlu kılınmıĢtı. Nitekim bir kazanın 

meydana gelmesi halinde durumun hemen o yerdeki memura ya da maden 

mühendisine bildirilmesi esası öngörülüyordu (Güleryüz ġiviloğlu, 2010: 16; 

Baybora, 2014: 7). Türkiye Büyük Millet Meclisinin (TBMM) kurulmasından sonra, 

iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğine olan önem arttırılarak, 1921 yılında, kömür 

tozlarının verdiği zararın azaltılması adına 114 sayılı Zonguldak ve Ereğli Havza-i 

Fahmiyesin‟de mevcut kömür tozlarının “Amele Menafii Umumiyesine olarak 

Füruhtuna” dair kanun çıkarılmıĢtır. Aynı yılın Eylül ayı içerisinde çalıĢanlara 

iĢverenler tarafından zorunlu sağlık yardımı yapılmasının sağlanması konusunu 

içeren 151 sayılı “Ereğli Havzai Fahmiyesi Maden Amelesinin Hukukuna Müteallik 
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Kanunu” çıkarılmıĢtır. Cumhuriyet döneminde gıda, dericilik, dokuma gibi alanlarda 

ilerleyen sanayi beraberinde olumsuz çalıĢma koĢullarını getirmiĢtir (TMMOB, 

2014: 11; Kanat, 2015: 8).  

SanayileĢmede sağlanan geliĢmelerin yarattığı sorunların giderilmesi 

amacıyla Cumhuriyet döneminde iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğiyle ilgili pek çok 

yasa, tüzük, yönetmelik çıkarılmıĢtır. Cumhuriyetin ilanından sonra ilk yasal 

düzenleme 2 Ocak 1924 tarih ve 394 sayılı “Hafta Tatili Yasası” olmuĢtur. Bu yasa 

Cumhuriyet dönemindeki ilk olumlu düzenlemelerden birisidir. 1926 yılında 

yürürlüğe giren “Borçlar Yasası”nın 332‟nci maddesi iĢverenin iĢ kazaları ve meslek 

hastalıklarından doğan hukuki sorumluluğunu getirmiĢtir (TMMOB, 2014: 11-12). 

1930 tarihli ve 1593 sayılı “Umumi Hıfzıssıhha Kanunu”nda, çalıĢma hayatında 

kadınların ve çocukların korunması, en az 50 iĢçi çalıĢtırılan iĢyerlerinde hekim 

bulundurma zorunluluğu, belirli büyüklükteki iĢyerlerinde revir ya da hastane 

yapılması yükümlülüğüne iliĢkin hükümler bulunmaktadır (Arıcı, 1999: 44-45; 

Baybora, 2014: 8).  

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği konusunda 1940 yılından baĢlayarak ayrıntılı 

düzenlemeler yapılmıĢtır. “3008 Sayılı ĠĢ Yasası”na (Kanuna) dayanılarak yapılan bu 

düzenlemeler, kalıcı ve yol gösterici olmuĢtur. Bu yasa tüm çalıĢma hayatını 

düzenleme amacının yanında iĢ güvenliği konusunda da birçok hüküm içermektedir. 

Bu yasayla ilk kez çalıĢanların iĢyeri tehlikelerine karĢı bütün yönleriyle korunması 

amaçlanmıĢtır (Kuleli, 2011: 5). Daha sonraki yıllarda iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

üzerine çıkarılan her kanun diğerine göre daha kapsamlı içerik taĢımaktadır ve çıkan 

her kanun ile birlikte bir önceki yürürlükten kaldırılmıĢtır. Bunlardan bahsetmek 

gerekirse sırasıyla, 1971 yılında 1475 sayılı “ĠĢ Kanunu (ĠK)” çıkarılmıĢtır. 2003 

yılında 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu çıkarılmıĢtır. “4857 Sayılı ĠĢ Kanunu” hala yürürlükte 

yerini korumaktadır. Fakat içeriğindeki 5. bölümde yer alan iĢ sağlığı ve güvenliği 

konusunda hüküm içeren 77-89. maddeleri yürürlükten kaldırılmıĢtır. En son olarak, 

30.06.2012 tarihinde çıkarılan “6331 Sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu (ĠSGK)” 

yayınlanmıĢtır ve çalıĢmalar bu iki kanun (4857 Sayılı ĠK ve 6331 Sayılı ĠSGK) 

temel alınarak yapılmaktadır (Kanat, 2015: 9). 
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1.2. Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠNĠN SOSYAL, EKONOMĠK VE 

PSĠKOLOJĠK BOYUTLARI 

ĠĢ kazalarında insan faktörü dendiği zaman çoğu insan bunu çalıĢan insanın 

dalgınlığına ya da unutkanlığına bağlamak eğilimi içerisindedir. Oysa iĢ 

kazalarındaki insan faktörünün bu kadar kısa ve basit olarak açıklanabilmesi çok zor 

hatta imkânsız olmaktadır. Kazalarla ilgili insan faktörü dendiği zaman bu çok 

boyutlu faktörler içerir (Telman, Önen ve Özgeldi, 2015: 83). Buna bağlı olarak 

boyutlar sosyal, ekonomik ve psikolojik olmak üzere 3 farklı Ģekilde ifade edilmiĢtir. 

a. ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve Güvenliğinin Sosyal Boyutu: SanayileĢme ve 

ekonomik geliĢmeler sonucunda devletlerin istihdam yapılarında önemli değiĢimler 

yaĢanmıĢtır. Toplumun büyük bir kesiminin çalıĢma hayatının parçası haline gelmesi, 

çalıĢma hayatında yaĢanan sorunların tüm toplumu etkiler haline gelmesine neden 

olmuĢtur. Bu açıdan bakıldığında iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin sosyal anlam ve 

barıĢ açısından tüm toplumu ilgilendirdiği söylenebilir (Yılmaz, 2009: 15; Baloğlu, 

2013: 17). ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği alanında baĢarı elde edilebilmesi için 

toplumsal duyarlılığın geliĢtirilmesi gerekmektedir (Baloğlu, 2013: 17).    

ĠSG‟nin ülke düzeyinde yaygın ve geçerli bir unsur haline gelebilmesinin ön 

koĢulu, sağlıklı ve güvenli davranıĢın yaĢam biçimine dönüĢmesidir. Bu açıdan 

duyarlılık kavramının da geliĢtirilmesi gerekmektedir. Eskiden yalnızca belirli 

mesleklerde görülen meslek hastalığının, çevre kirliliği ile çocuklarda bile görülmeye 

baĢlaması, olayın boyutlarını büyük ölçeklere taĢımıĢtır (Yılmaz, 2009: 16). ĠSG‟nin 

vazgeçilmez sosyo–kültürel boyutlarından birisi de eğitimdir. Eğitim bireylerin 

yeteneklerinin geliĢtirilmesi, yeni koĢullara uyumları, sağlık ve güvenlik konularında 

bilgi ve bilinçlendirilmelerini içeren temel bir süreç olarak görülmektedir (Erdem, 

2004: 8). 

ĠĢin, gelir getirici iĢlevinin ötesinde, sosyalleĢtirme ve topluma katkı 

iĢlevlerinin de bulunması, özel olarak korunması gereken çeĢitli kesimlerin de 

çalıĢma yaĢamına yönlendirilmesine yol açmaktadır. Ayrıca ĠSG konusunun artan 

toplumsal önemi ve sorumluluk tabanının geniĢletilmesi, yetki paylaĢımı ve ortak 

karar alma süreçlerinin de oluĢturulmasını zorunlu kılmaktadır (Yılmaz, 2009: 16). 

GeliĢen teknoloji ve sanayileĢme ile birlikte iĢgörenlerin çalıĢtığı kötü çalıĢma 
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koĢulları iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğini tehdit ettiği gibi toplum sağlığını da 

etkilemektedir. Bunun önüne geçilebilmek için, iĢyerleri yoğun denetimlere tabi 

tutulmalı, eğitime önem verilmeli, tıbbi kontroller yapılmalı, iĢ kazaları ve meslek 

hastalıklarının azaltılabilmesi için gerekli yan bilim dallarından faydalanılmalı, iĢ 

yerlerinde ergonomik çalıĢma ortamları yaratılmalıdır (Aytaç, 2011: 7).  

b. ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve Güvenliğinin Ekonomik Boyutu: ĠĢ-çalıĢan sağlığı 

ve güvenliği önlemlerinin yeterince alınmaması sonucu iĢ kazası ve mesleğe bağlı 

hastalıklar meydana gelmektedir. Bunun sonucu olarak bir yandan iĢ gücü, iĢgünü 

kayıpları ile maddi kayıplara neden olurken diğer yandan can ve uzuv kayıpları ile 

toplumda onarılmaz sosyal yaralar açılır. Bir iĢ kazası meydana geldiğinde sadece 

çalıĢanı etkilememekte, çalıĢanın ailesini, yakınlarını, iĢ arkadaĢlarını aynı iĢ kolunda 

çalıĢan diğer çalıĢanları, iĢvereni, sendikaları devleti dolayısı ile bütün ülke ve 

toplumu etkilemektedir (Güngör, 2008: 49).  

Kazalar, küçük bir yaralanma veya sakatlanmayla sonuçlansa bile maliyet 

ortaya çıkar. ĠĢverenlerin iĢ kazalarını engellemeye yönelik yapılacak faaliyetlere 

ayıracağı bütçeler, iĢ kazaları sonrasında karĢılamak zorunda kalınan maliyetin 

oldukça altındadır. Sakatlanma, yaralanma veya ölüm ile sonuçlanan iĢ kazalarının 

iĢletmelerde verimlilik bakımından da olumsuz sonuçlar doğurduğu bilinmektedir. 

Verimlilikte yaĢanan düĢüĢler iĢletmeler için maddi zararlara neden olur. Tıbbi 

harcamalar, geçici ya da sürekli iĢ göremezlik ödeneği, tazminatlar, ölüm geliri, 

makine, hammadde gibi unsurlar, yaĢanan kayıplar ve üretimin bir süre durması 

kazadan sonraki giderlere ve zararlara örnek olarak gösterilebilir (Enginoğlu, 2015: 

11). 

Kalkınma çabası içinde olan bir ülkenin kaynaklarını yatırımlar ve güvenlik 

harcamaları arasında bölüĢtürülmesi zor karardır. Ancak, iĢ kazalarının bu denli 

yüksek olduğu bir ülkede, gerek çalıĢan, gerek iĢveren, gerekse ulusal ekonominin 

uğrayacağı kayıplar göz önüne alınırsa ve iĢ kazaları ile meslek hastalıkları belli bir 

alt düzeye indirilmedikçe, kalkınmayı sağlayacak, emek verimliliği artıĢlarına asla 

ulaĢılmayacağı düĢünülürse iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği harcamalarına gereken 

önemin verilmesi gerektiği ortaya çıkacaktır (Tekelioğlu, 1994: 32). 
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c. ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve Güvenliğinin Psikolojik Boyutu: ÇalıĢan üretimde 

doğrudan katkısı olan bir üretim faktörüdür. Ancak; sürekli olarak çalıĢtığı sürece bir 

ücret alabilir ve geçimini sağlayabilir. ĠĢ kazasına uğrayan bir çalıĢan ise üretimden 

geçici veya sürekli olarak uzak kalacak, belki de hayatını kaybedecektir. Bu durum 

ise çalıĢanın, ailesini psikolojik ve ekonomik açıdan zarara uğratacaktır. ĠĢyerlerinde 

çalıĢan tek bir çalıĢanın dahi iĢ kazası geçirmesi sonucunda; gerek kazaya uğrayan 

çalıĢanın üretimden geri kalması, gerekse diğer çalıĢanların psikolojik açıdan 

etkilenmesi ile randımanın düĢmesi veya iĢ kazası sonucu makinelerin hasara 

uğraması ve üretimin durması gibi nedenlerle iĢ yerindeki üretim ve verimlilik 

olumsuz yönde etkilenecektir (Gençer, 2014: 15). 

ÇalıĢma yaĢamında uygun koĢullara sahip olan kiĢinin iç huzuru, dolayısıyla 

ruhsal sağlığı da daha iyi olur. Bu kapsamda iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

konusunun belki de en önemli boyutlarından biri psikolojiktir. Büyük toplumsal 

dönüĢümlerin yaĢanması, çok sayıda insanın çalıĢtığı kalabalık iĢ yerlerinin ortaya 

çıkmasıyla birlikte sağlıklı iĢ ortamı ve çalıĢanların psikolojik sağlığı giderek önem 

kazanmaya baĢlamıĢtır. Psikoloji adı verilen bilim dalının biçimlenmesinin hemen 

ardından kendi içerisinde birtakım özel alanlara ayrılarak da geliĢtiği 

gözlenmektedir. ĠĢte bu alanlardan biri de iĢ psikolojisi (business psychology) olarak 

geliĢmiĢtir. 20.yüzyılın ortalarından itibaren geliĢmeye baĢlayan iĢ psikolojisi 

kapsamında iĢ yerlerinde önemli araĢtırmaların yapıldığı gözlenmektedir (Tarhan, 

2015: 13).  

1.3.  TÜRKĠYE‟DE Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ ĠLE ĠLGĠLĠ 

KURULUġLAR VE ĠLGĠLĠ MEVZUAT  

Türkiye‟de iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin tam anlamıyla sağlanabilmesi 

için hem iĢverenlere hem de çalıĢanlara önemli sorumluluklar yüklenmiĢtir. 

ĠĢverenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği konusunda asli görevi, kanun tüzük ve 

yönetmeliklere uymak ve aynı zamanda iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin iĢyerinde 

sağlanması için gayret sarf etmektir. ÇalıĢanların ise iĢverenden aldıkları eğitim ve 

bilgilendirmeler sayesinde hak ve sorumluluklarını bilerek çalıĢması, iĢyerinde kaza 

ve hastalıklara yol açmamak için elinden gelen çabayı göstermesi gerekmektedir 

(Akpınar, 2015: 1). 
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Her ne kadar belirli bir sağlık ve güvenlik kültürüne eriĢemeyen ülkelerde 

çoğu kez yasa çıkarmak, ayrıntılı mevzuatlar yayınlamak da yetersiz kalabilmekte ve 

iĢ kazalarının ve meslek hastalıklarının önüne geçilmesi için genellikle yeterli olmasa 

da (Demirbilek ve Çakır, 2008: 188; Akpınar, 2015: 1); ülkemizde iĢ kazalarının 

azaltılarak, güvenli çalıĢma ortamları yaratılabilmesi için, yürürlükte olan yasa, tüzük 

ve yönetmeliklerin titizlikle uygulanması gereklidir. Yöneticilerinin iĢ güvenliği 

konusuna gereken ilgiyi göstermesi, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda bilgiye sahip 

olmaları ve konuya gerekli özeni göstermeleri, çalıĢanların güvenli davranıĢ 

sergilemelerini teĢvik edecek önemli ön koĢullar olarak görülmelidir. Böyle bir 

anlayıĢla, iĢ güvenliği eğitimine ağırlık verilmesi ve özellikle iĢ güvenliğine yönelik 

eğitimlerde güvensiz davranıĢlar ve yol açabileceği sonuçlar üzerinde önemle 

durulmalıdır (Demirbilek ve Çakır, 2008: 188).  

1.3.1. ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve Güvenliği Ġle Ġlgili KuruluĢlar  

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile ilgili sorumlu kurumlar (Akduman, 2014: 

17); ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, Sağlık Bakanlığı, Çevre ve Orman 

Bakanlığı, Milli Savunma Bakanlığı, ĠçiĢleri Bakanlığı, Sanayi ve Ticaret Bakanlığı, 

Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanlığı, Belediyeler, TSE ve Atom Enerjisi 

Kurumu‟dur. Türkiye‟de iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile ilgili kurum/kuruluĢlardan 

biri olan ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı (ÇSGB)‟na bağlı olan 

kurum/kuruluĢlar “ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Merkezi (ĠSGÜM)”, “ÇalıĢma ve Sosyal 

Güvenlik Eğitim ve AraĢtırma Merkezi (ÇASGEM)” ve “ĠĢ TeftiĢ Kurulu BaĢkanlığı 

(ĠTKB)”dır (Yörü, 2016: 12). Söz konusu kurum/kuruluĢlarının görev farklılıkları 

genel olarak aĢağıdaki Tablo1‟de açıklanmıĢtır.  
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Tablo 1. Türkiye’de İş-Çalışan Sağlığı ve Güvenliği İle İlgili Bazı 

Kurum/Kuruluşlar 

ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı (ÇSGB): ÇSGB 

görevini “çalıĢma hayatını düzenlemek, çalıĢma barıĢını 

sağlamak, iĢ sağlığı ve güvenliğini geliĢtiren tedbirler almak, 

toplumun tüm kesimlerinin sosyal güvenliğini sağlayacak ve 

istihdamı artıracak Ģartları geliĢtirmek, yurt dıĢında çalıĢan 

Türk çalıĢanlarının çalıĢma hayatı ve sosyal güvenlikle ilgili 

hak ve menfaatlerini korumak ve bunları sürekli kılmaktır” 

diye açıklanmaktadır (ÇSGB, 2017).  

Sağlık Bakanlığı: 1982 Anayasası vatandaĢların sosyal 

güvenlik hakkına sahip olmalarının yanı sıra, bu hakkın 

gerçekleĢmesinin devletin sorumluluğunda olduğuna yönelik 

hükümler içermektedir. Anayasanın 60. maddesine göre, 

“Herkes sosyal güvenlik hakkına sahiptir ve devlet bu 

güvenliği sağlayacak gerekli tedbirleri alır, teĢkilatı kurar 

demektedir” ifadesi yer almaktadır. (Sağlık Bakanlığı, 2015). 

Sosyal Güvenlik Kurumu: Bir mesleki veya sosyal risk 

yüzünden geliri veya kazancı kesintiye uğramıĢ kimselerin 

baĢkalarının yardımına ihtiyaç kalmaksızın, geçinme ve 

yaĢama ihtiyaçlarını karĢılayan bir sistem olarak tanımlanan 

sosyal güvenlik kavramı; Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟ne 

(ILO) göre ise “toplumun kendi üyelerine bir takım kamusal 

tedbirlerle, hastalık, hamilelik, iĢ kazası, iĢsizlik, yaĢlılık ve 

ölümden kaynaklanan tamamen veya esaslı bir Ģekilde kazanç 

kaybının neden olacağı ekonomik ve sosyal zorluklara karĢı 

sağladığı koruma, tıbbi bakım tedariki ve çocuklu ailelerin 

desteklenmesidir” Ģeklinde tanımlanmaktadır (SGK, 2017). 

İş Sağlığı ve Güvenliği Araştırma ve Geliştirme Enstitüsü 

Başkanlığı / İş Sağlığı ve Güvenliği Merkezi - (İSGÜM): 

ĠSGÜM faaliyetleri ve hizmetleri, iĢyeri havzasında toz 

numunesi alma, hava akımı hızı ölçümü, termal konfor 

Ģartlarının ölçümü, kiĢisel gürültü maruziyetinin ölçümü, tüm 

vücut titreĢimi maruziyet ölçümü, aydınlatma ölçümü, yüksek 

basınçlı sıvı krom otografisi analizi, idrar analizi, iĢitme 

ölçümleri, kan testleri, akciğer filmi çekimi ve 

değerlendirmesi ve danıĢmanlık gibi faaliyetler yürütmektedir 

(Özdemir, 2016: 99). 

İş Teftiş Kurulu Başkanlığı (İTKB): ĠĢ TeftiĢ Kurulu 

BaĢkanlığı 1950 yılında ILO‟nun Sanayi ve Ticarette ĠĢ 

TeftiĢi hakkındaki 81 Sayılı sözleĢme ile oluĢturulmuĢtur. ĠĢ 

TeftiĢ Kurulu BaĢkanlığı, çalıĢma hayatında ĠSG konusunda 

alınması gereken tüm önlemler ve uyulması gereken kurallarla 

ilgili mevzuatları düzenlemektedir (Eroğlu, 2015: 13). 

Çalışma ve Sosyal Güvenlik Eğitim ve Araştırma Merkezi 

(ÇASGEM): ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı‟nın iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği konularıyla ilgili diğer birimi ise 

ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Eğitim ve AraĢtırma Merkezi 

(ÇASGEM)‟dir (Eroğlu, 2015: 13). Türkiye‟de kurulan ilk 

çalıĢma enstitüsüdür. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (UÇÖ) ve 

Türkiye hükümeti arasındaki 13 Sayılı ek anlaĢma ile 1955 

yılında Yakın ve Orta Doğu ÇalıĢma Enstitüsü (YODÇE) 

olarak Ġstanbul‟da kurulmuĢ ve 1985 yılında adı Yakın ve 

Orta Doğu ÇalıĢma Eğitim Merkezi (YODÇEM) olarak 

değiĢmiĢtir. 2003 yılına kadar ağırlıklı olarak iĢ sağlığı ve 

güvenliği ile iĢ mevzuatı eğitimleri düzenleyen merkez, 2003 

yılında ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Eğitim ve AraĢtırma 

Merkezi (ÇASGEM) adını almıĢtır. ÇASGEM, kapasite ve 

deneyimiyle çalıĢma hayatının her alanına dokunan, iĢveren 

ve çalıĢanları bilgilendiren, aynı zamanda iĢ yaĢamının 

kalitesinin artırılmasına olanak sağlayan bir kurum olarak 

devam etmektedir (ÇASGEM, 2017). 

 

Çalışan ve İşveren Kuruluşları: ÇalıĢan ve ĠĢveren 

KuruluĢları (sendikalar); 1952‟de TÜRK-Ġġ, 1967‟de DĠSK, 

1976‟da HAK-Ġġ kurulmuĢtur. TĠSK 1961 yılında Ġstanbul 

ĠĢveren Sendikaları Birliği olarak 1962 yılında ise Ģu anki 

ismini alarak Türkiye ĠĢveren Sendikaları Konfederasyonu 

olmuĢtur (Akduman, 2014: 20). 

Kamu Kurumu Niteliğindeki Meslek Kuruluşları ve 

Üniversiteler: ÇalıĢma hayatı ile ilgili baĢlıca meslek odaları 

Türk Tabipler Birliği (TTB) ve Türk Mimar ve Mühendis 

Odaları birliğidir (TMMOB). TMMOB çalıĢma hayatının 

mühendislik teknik boyutu ile ilgilidir. 2003 yılı ĠĢ Kanunuyla 

elli ve daha fazla iĢçi çalıĢtıran iĢ yerlerinde iĢ güvenliği 

mühendisi ve iĢ güvenliği teknisyeni bulundurması 

gerekmektedir (Bilir ve Yıldız, 2014). 

 

Kaynak: ÇSGB, 2017; Sağlık Bakanlığı, 2015; SGK, 2017; Eroğlu, 2015: 13; ÇASGEM, 2017; 

Akduman, 2014: 20; Bilir ve Yıldız, 2014. 
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1.3.2. ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve Güvenliği Ġle Ġlgili Mevzuat 

Bu baĢlık altında ülkemizin yasa ve yönetmelikleri çerçevesinde Ģekillenen iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamaları tanımlanmaktadır (Koç, 2015: 28). Bu 

bağlamda; ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile ilgili olarak T.C Anayasası, 4857 sayılı 

ĠĢ Kanunu, 506 sayılı SSK Kanunu, Türk Ceza Kanunu, Türk Tabipler Birliği 

Kanunu, Umumi Hıfzıssaha Kanunu, Çevre Mevzuatı, Sendikalar Kanunu, Türk 

Ticaret Kanunu ve bu kanunlara göre hazırlanmıĢ tüzükler ve yönetmelikler çalıĢma 

hayatımızdaki kuralları ortaya koymakta ve düzen sağlamaktadır. Ulusal yasaların 

yanı sıra devlet olarak imzalanan uluslararası yasalar da çalıĢma hayatımızda önemli 

yer tutmaktadır. Özellikle müstakil bir yasa olarak çıkan 6331 Sayılı ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği yasası ĠSG kavramının anlayıĢ ve uygulanıĢı için oldukça yararlı olacağı 

gözlemlenmektedir (KumaĢ, 2013: 30). 506 Sayılı SSK Kanunu, 5510 Sayılı Sosyal 

Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu olaraktan yer almaktadır (Kaplancan, 

2014: 18; Yiğit, 2015: 13). Özellikle insan hayatının güvence altına alındığı önemli 

kanunlardan olan 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu ve 6331 Sayılı ĠSGK‟ nın açıklanması daha 

uygun bulunmuĢtur. Buna göre kanunların genel olarak içerikleri aĢağıda 

sunulmuĢtur. 

4857 Sayılı İş Kanunu (İK): Bu kanunun amacı (md.1), iĢverenler ile bir iĢ 

sözleĢmesine dayanarak çalıĢtırılan iĢçilerin çalıĢma Ģartları ve çalıĢma ortamına 

iliĢkin hak ve sorumluluklarını düzenlemek olduğu ifade edilmiĢtir. Bu kanun, 4 

üncü Maddedeki istisnalar dıĢında kalan bütün iĢyerlerine, bu iĢyerlerinin iĢverenleri 

ile iĢveren vekillerine ve iĢçilerine faaliyet konularına bakılmaksızın uygulanır. 

ĠĢyerleri, iĢverenler, iĢveren vekilleri ve çalıĢanlar, üçüncü maddedeki bildirim 

gününe bakılmaksızın bu kanun hükümleri ile bağlı olur ifadesi kullanılmıĢtır (ĠK, 

2003).  

Bu kanunda tanımlar (md.2) aĢağıdaki Ģekilde belirtilmiĢtir (ĠK, 2003): Bir iĢ 

sözleĢmesine dayanarak çalıĢan gerçek kiĢiye iĢçi, iĢçi çalıĢtıran gerçek veya tüzel 

kiĢiye yahut tüzel kiĢiliği olmayan kurum ve kuruluĢlara iĢveren, iĢçi ile iĢveren 

arasında kurulan iliĢkiye iĢ iliĢkisi denir. ĠĢveren tarafından mal veya hizmet üretmek 

amacıyla maddî olan ve olmayan unsurlar ile iĢçinin birlikte örgütlendiği birime 

iĢyeri denir. ĠĢverenin iĢyerinde ürettiği mal veya hizmet ile nitelik yönünden 
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bağlılığı bulunan ve aynı yönetim altında örgütlenen yerler (iĢyerine bağlı yerler) ile 

dinlenme, çocuk emzirme, yemek, uyku, yıkanma, muayene ve bakım, beden ve 

meslekî eğitim ve avlu gibi diğer eklentiler ve araçlar da iĢyerinden sayılır. ĠĢyeri, 

iĢyerine bağlı yerler, eklentiler ve araçlar ile oluĢturulan iĢ organizasyonu 

kapsamında bir bütündür (ĠK, 2003). 

6331 Sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu (İSGK): Türkiye‟de 30.06.2012 

tarihinde yürürlüğe giren 6331 Sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu iĢyerlerinde iĢ 

sağlığı ve güvenliğinin sağlanması, mevcut sağlık ve güvenlik koĢullarının 

iyileĢtirilmesi için iĢveren ve çalıĢanların görev, yetki, sorumluluk, hak ve 

yükümlülüklerini düzenlemektedir (ĠSGK, Md.1). Otuz dokuz maddenin yer aldığı 

kanun beĢ bölümden oluĢup, birinci bölümde (md.1-3) amaç, kapsam, istisnalar ve 

tanımlar; ikinci bölümde (md. 4-20) iĢverenlerin ve çalıĢanların genel anlamda hak 

ve yükümlülükleri; üçüncü bölümde (md.21-23) Konsey, Kurul ve Koordinasyon; 

dördüncü bölümde (md.24-27) teftiĢ ve idari yaptırımlar; beĢinci bölümde (md.28-

39) ise çeĢitli ve geçici hükümler yer almaktadır (Çiçek, 2016: 24). Kanun, çağdaĢ iĢ 

sağlığı ve güvenliği anlayıĢına paralel olarak önleme ve koruma düĢüncesinden 

hareketle, iĢyerlerinde kapsamlı bir iĢ sağlığı ve güvenliği örgütlenmesinin 

sağlanması, risk değerlendirmesi, önlemlerin belirlenmesi, denetleme, aynı çalıĢma 

alanında bulunan iĢverenler arasında koordinasyonun sağlanması gibi oldukça 

kapsamlı bir sistem öngörmektedir (ĠSGK, 2012; Alpagut, 2014: 31; Gerek, 2014: 

76). 

ÇalıĢan sağlığı ve güvenliğinin korunmasında devletin, çalıĢanların ve 

sendikaların rolü ve sorumlulukları çok önemlidir. Bununla birlikte, iĢyerinde 

önleyici faaliyetlerin hayata geçirilmesinde en önemli uygulayıcı sosyal taraf 

iĢverenlerdir. ĠĢverenlerin iĢ kazalarının maliyetleri ve zararları konusunda 

bilinçlenmesi, ĠSG ile ilgili çalıĢmalara destek vermesi, kanun ile getirilen 

yükümlülükleri uygulamaya gayret etmesi, yapılan iĢlemleri devamlı surette izleme 

amaçlı kontrol ve dökümantasyon sistemlerini oluĢturması ciddi yaptırımlara maruz 

kalmaması bakımından önem taĢımaktadır (AteĢoğlu, 2016: 181). Bu açıdan 

bakıldığından devlet tarafından çıkarılan ĠSG ile ilgili çok sayıda tüzük, yönetmelik 

ve tebliğ bulunmaktadır (Yiğit, 2015: 15-21). Bunlar Tablo 2‟de belirtilmiĢtir. 
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Tablo 2. İSGK İle İlgili Tüzük, Yönetmelik ve Tebliğlerin Adları 

Kaynak: Yiğit, 2015: 16-23. 

ĠSGK‟nın kabul edilmesiyle hem çalıĢanlar hem de iĢverenler açısından 

önemli ve yeni bir dönem baĢlamıĢtır. Çünkü temelde önleme ve koruma ile tazmin 

üzerine kurulu olan ĠSG anlayıĢı, bu kanunla birlikte daha çok „önleyici ve koruyucu‟ 

yaklaĢımı benimsemektedir (Korkmaz ve Avsallı, 2012). Önleme ve koruma, 

“olabilecek iĢ kazası ve meslek hastalığı riskini ortadan kaldırmaya”, tazmin ise, “iĢ 

kazası ve meslek hastalığı yaĢandıktan sonra sigortalının ya da yakınlarının maddi ve 

manevi kayıplarını belli bir ölçüde karĢılamaya” yöneliktir. Önleme ve koruma 

kavramları birlikte kullanılsa da anlam açısından farklılık göstermektedir. Koruma 

kavramı, “risklerin gerçekleĢmesi durumunda ortaya çıkan zarardan en az 

etkilenebilmek için alınan tedbirler” iken, önleme kavramı; “muhtemel risklerin 

tespit edilmesi ve risklerin gerçekleĢmemesi için alınan tedbirlerdir” (Korkut ve 

Tetik, 2013).  

Tüzük 

 ĠĢ TeftiĢ Tüzüğü 

 Radyasyon Güvenliği Tüzüğü 

 Sosyal Sigorta Sağlık ĠĢlemleri Tüzüğü 

Yönetmelik 

 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Hizmetleri Yönetmeliği 

 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kurulları Hakkında Yönetmelik 

 TitreĢim Yönetmeliği 

 Gürültü Yönetmeliğb 

 Elle TaĢıma ĠĢleri Yönetmeliği 

 KiĢisel Koruyucu Donanım Yönetmeliği 

 Güvenlik ve Sağlık ĠĢleri Yönetmeliği 

 Asbestle ÇalıĢmalarda Sağlık ve Güvenlik Önlemleri Hakkında Yönetmelik 

 Ekranlı Araçlarla ÇalıĢmalarda Sağlık ve Güvenlik Önlemleri Hakkında Yönetmelik 

 Kanserojen ve Mutajen Maddelerle ÇalıĢmalarda Sağlık ve Güvenlik Önlemleri Hakkında Yönetmelik 

 Kimyasal Maddelerle ÇalıĢmalarda Sağlık ve Güvenli Önlemleri Hakkında Yönetmelik 

 Patlayıcı Ortamların Tehlikelerinden ÇalıĢanların Korunması Hakkında Yönetmelik 

 ĠĢyeri Bina ve Eklentilerinde Alınacak Sağlık ve Güvenlik Önlemlerine ĠliĢkin Yönetmelik 

 KiĢisel Koruyucu Donanımların ĠĢyerlerinde Kullanılması Hakkında Yönetmelik 

 ĠĢ Ekipmanlarının Kullanımında Sağlık ve Güvenlik ġartları Yönetmeliği 

 Yeraltı ve Yerüstü Maden ĠĢletmelerinde Sağlık ve Güvenlik ġartları Yönetmeliği 

 Sondajla Maden Çıkarılan ĠĢletmelerde Sağlık ve Güvenlik ġartları Yönetmeliği 

 ĠĢyeri Sağlık Birimleri ve ĠĢyeri Hekimlerinin Görevleri Ġle ÇalıĢma Usul ve Esasları Hakkında Yönetmelik 

 ĠĢ Güvenliği Ġle Görevli Mühendis veya Teknik Elemanların Görev, Yetki ve Sorumlulukları Ġle ÇalıĢma Usul ve 
Esasları Hakkında Yönetmelik 

 ĠĢyerinde ĠĢin Durdurulmasına veya ĠĢyerlerinin Kapatılmasına Dair Yönetmelik 

 Çocuk ve Genç ĠĢçilerin ÇalıĢtırılma Usul ve Esasları Hakkında Yönetmelik 

 ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitimlerinin Usul ve Esasları Hakkında Yönetmelik 

Tebliğ 

 Basınçlı Gaz Tüplerinin Dolum ve Periyodik Muayenelerinin Usul ve Esaslarına ĠliĢkin Tebliğ 

 ĠĢveren Uygulama Tebliği 

 Tozla Mücadele Ġle Ġlgili Uygulamalara ĠliĢkin Tebliğ 

 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Hizmetlerinin Desteklenmesi Hakkında Tebliğ 

 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğine ĠliĢkin ĠĢyeri Tehlike Sınıfları Tebliği 

 KiĢisel Koruyucu Donanımları Yönetmeliği Teknik Komitesinin OluĢumu ve Görevlerine Dair Tebliğ 

 KiĢisel Koruyucu Donanımların Kategorizasyon Rehberine Dair Tebliğ 

 Kısa Vadeli Sigorta Kolları Uygulama Tebliği 
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Tablo 3‟te geçmiĢ yıllarda benimsenen “Klasik YaklaĢım” ile günümüzde 

benimsenen “Yeni YaklaĢım”ın özellikleri karĢılaĢtırılmıĢtır (Turan ve Müezzinoğlu, 

2006: 36; Choudry, Dongping ve Mohamed, 2007: 1006). Kabul edilen bu yeni 

yaklaĢım; iĢyerlerinde risk değerlendirmesinin yapılması, çalıĢanların görüĢlerine 

önem verilmesi ve katılımlarının desteklenmesi, uzman katkısının sağlanması, 

çalıĢanlara eğitim verilmesi, çalıĢanlarda koruma ve önleme bilincinin oluĢturulması 

gibi konuları içermektedir (Turan ve Müezzinoğlu, 2006). Ayrıca, ĠSGK ile birlikte 

belirli sayı kısıtlamaları ortadan kaldırılarak iĢçi yerine çalıĢan kavramı getirilmiĢ, iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği anlayıĢının yaygınlaĢması hedeflenmiĢtir (ĠĢler, 2013). 

Tablo 3. İş Sağlığı ve Güvenliğinde Klasik ve Yeni Yaklaşımın Karşılaştırması 
ESKĠ YAKLAġIM YENĠ YAKLAġIM 

Reaktif yaklaĢım Proaktif yaklaĢım 

Yetersiz çalıĢan katılımı ĠĢçi sağlığı ve güvenliği iĢçi temsilcisi ayrıca her konuda 

çalıĢan katılımı 

Sertifikasız ve yetkin olmayan uzman Sertifikalı uzman çalıĢtırma zorunluluğu 
ÇalıĢanların yetersiz bilgilendirilmesi Yeterli ve geniĢ bilgilendirme 

Yetersiz eğitim Uzman kiĢi ve kuruluĢlardan programlı ve nitelikli eğitim ve 

sertifikalandırma 

Sadece korumaya yönelik Koruma ve önleme 

Kaynak: Turan ve Müezzinoğlu 2006: 32.  

Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO) Sözleşmeleri: ILO iĢ sağlığı ve 

güvenliği mevzuatına temel oluĢturan ilke ve kurallar, ILO Anayasa‟sında ve temel 

bildirgelerde tanımlanmıĢtır. Ayrıca, ILO Anayasası ve bildirgelerde iĢ sağlığı ve 

güvenliği, hedefler arasında sadece birer kez yer almıĢtır. Bununla birlikte, “iĢ 

sağlığına bütünsel yaklaĢım” esas alındığında, hedeflerinin çoğunun ĠSG ile 

doğrudan ilgili olduğu görülmektedir (Piyal, 2014: 202-203). 

ILO, sosyal adaletin sağlanmasına yönelik dünyada kalıcı bir barıĢın 

gerçekleĢtirilmesi amacıyla 1919 yılında Versailles BarıĢ AntlaĢması ile kurulmuĢtur. 

KuruluĢundan itibaren Milletler Cemiyeti bünyesinde faaliyette bulunan ILO, II. 

Dünya SavaĢı yıllarında Milletler Cemiyeti‟nin ortadan kalkmasına rağmen varlığını 

sürdürmüĢtür. 1944 yılında yapılan Uluslararası ÇalıĢma Konferansı‟nda kabul 

edilen ve ILO Ana sözleĢmesine eklenen “Filadelfiya Bildirisi” ile ILO‟nun amaçları 

ve çalıĢma konuları yeniden ve daha açık bir Ģekilde ifade edilmiĢtir. ILO, 1946 

yılında BirleĢmiĢ Milletler (BM) teĢkilatı ile imzaladığı bir anlaĢma ile çalıĢanların 
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yaĢam ve çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi hususunda çaba gösteren BM‟nin ilk 

uzmanlık kuruluĢu olarak hizmet vermiĢtir. 1969 yılında Nobel BarıĢ Ödülü ile 

ödüllendirilen ILO, tüm faaliyetlerini iĢçi, iĢveren ve hükümet temsilcilerinden 

oluĢan “üçlü yapı” ilkesine göre yürütmekte ve bu özelliği ile diğer uluslararası 

kuruluĢlardan farklılık göstermektedir (Eroğlu, 2015: 17-18). Bu üçlü yapı sayesinde 

ILO, 185 üye devletin hükümetlerinin ve sosyal ortakların çalıĢma standartları ve 

politikalarını serbestçe ve açıkça tartıĢabildikleri kendine özgü bir forum 

niteliğindedir (ILO-Ankara, 2017). Ülkemizce onaylanan iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği ile ilgili ILO sözleĢmelerinden bazıları aĢağıda gösterilmiĢtir (Albayrak, 

2014: 11-12). 

Tablo 4. ILO Sözleşmeleri 

Kaynak: Albayrak, 2014: 19-21. 

Ülkemizce onaylanan ILO sözleĢmeleri, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

ağırlıklı olarak gemi adamları ve ağır iĢlerde çalıĢanları korumaya yönelik olduğu 

yukarıdaki sözleĢmelerden de açıkça anlaĢılmaktadır. Genel olarak bakıldığında iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile ilgili çıkarılan yasa, yönetmelik ve tüzüklerle beraber, 

uluslararası örgütlerle de sözleĢmeler yapılarak iĢveren, çalıĢan ve devlet açısından 

güvence altına alınmıĢtır. Bu bağlamda, aĢağıdaki paragrafta iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliğinin iĢveren-çalıĢan-devlet açısından önemi ve sonuçlarına değinilmiĢtir. 

  ILO SözleĢmeleri 
 ĠĢsizlik SözleĢmesi  

 ÇalıĢtırma SözleĢmesi  

 Ücretli ĠĢ Bulma Büroları SözleĢmesi  

 ĠĢçinin Tazmini (Meslek Hastalıkları) SözleĢmesi 
(Revize)  

 Ticaret Gemilerinde ÇalıĢan Kaptanlar ve Gemi 
Zabitlerinin Mesleki Yeterliliklerinin Asgari 

Ġcaplarına ĠliĢkin SözleĢme  

 Gemi Adamlarının Hastalanması, Yaralanması ya da 

Ölümü Halinde Armatörün Sorumluluğuna ĠliĢkin 

SözleĢme  

 ĠĢ TeftiĢi SözleĢmesi  

 Sendika Özgürlüğü ve SendikalaĢma Hakkının 
Korunması SözleĢmesi  

 ĠĢ ve ĠĢçi Bulma Servisi Kurulması SözleĢmesi  

 ÇalıĢma ġartları (Kamu SözleĢmeleri) SözleĢmesi  

 Ücretlerin Korunması SözleĢmesi  

 Ücretli ĠĢ Bulma Büroları SözleĢmesi (Revize)  

 Örgütlenme ve Toplu Pazarlık Hakkı SözleĢmesi  

 Sosyal Güvenlik (Asgari Standartlar) SözleĢmesi  

 Zorla ÇalıĢtırmanın Kaldırılması SözleĢmesi  

  

 Gemi Adamları Ulusal Kimlik Katlarına ĠliĢkin 

SözleĢme 

 Ayırımcılık (ĠĢ ve Meslek) SözleĢmesi  

 Radyasyondan Korunma SözleĢmesi  

 Muamele EĢitliği (Sosyal Güvenlik) SözleĢmesi  

 Makinaların Korunma Tertibatı Ġle Teçhizi 
SözleĢmesi  

 Ġstihdam Politikası SözleĢmesi 

 ĠĢ Kazalarının Önlenmesine (Gemi Adamları) 

ĠliĢkin SözleĢme  

 ĠĢçi Temsilcileri SözleĢmesi  

 Asgari YaĢ SözleĢmesi  

 Ġnsan Kaynaklarının GeliĢtirilmesi SözleĢmesi  

 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği ve ÇalıĢma Ortamına 
ĠliĢkin SözleĢme  

 Hizmet ĠliĢkisine Son Verilmesi SözleĢmesi  

 Mesleki Rehabilitasyon ve Ġstihdam (Sakatlar) 

SözleĢmesi  

 Sağlık Hizmetlerine ĠliĢkin SözleĢme  

 En Kötü Biçimlerdeki Çocuk ĠĢçiliğinin 
Yasaklanması ve Ortadan Kaldırılmasına ĠliĢkin 

Acil Eylem SözleĢmesi 
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1.4. Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠNĠN ĠġVEREN-ÇALIġAN-DEVLET 

AÇISINDAN ÖNEMĠ VE SONUÇLARI  

Endüstri Devrimi‟nden beri, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile ilgili konular 

tartıĢılmakta, sivil toplum örgütleri, sendikalar, iĢverenler ve çalıĢanlar bu konudaki 

görüĢlerini ortaya koymaya çalıĢılmaktadır. Günümüzde insan hakları ve iĢ yaĢam 

kalitesi kavramlarının gündeme gelmesiyle birlikte, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin 

önemi artmaktadır (Tayfur Ekmekci, 2014: 353). Bu bağlamda, iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliğinin iĢveren-çalıĢan-devlet açısından önemi ve sonuçlarına değinilecektir. 

ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve Güvenliğinin ĠĢveren Açısından Önemi: ĠĢyerinde 

çalıĢanlardan birinin kazaya uğraması çalıĢan için olduğu kadar iĢveren açısından da 

büyük önem taĢımaktadır. ĠĢ kazası iĢin akıĢını durdurarak üretim temposunu 

yavaĢlatmakta, üretim ve verimlilik kaybına neden olmaktadır (Hatipoğlu, 2006: 13). 

Yılmazer ve Eroğlu (2008: 181) çalıĢmasında, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin 

iĢveren açısından önemini çalıĢma ortamının iyileĢtirilerek iĢ güvenliğinin 

sağlanması, iĢin akıĢını durduran insan, makine, malzeme, ürün ve zaman kaybına 

neden olan koĢulların ortadan kalkmasını ya da minimize edilmesini getirecek, 

yüksek verimlilik imkânları etkili bir biçimde sağlayacaktır. ĠĢ güvenliğine yönelik 

çabalar aynı zamanda maliyetlerin düĢmesini ve ürün düzeyinde artıĢı da beraberinde 

getirecektir Ģeklinde ifade etmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle iĢ kazalarının önlenmesi ikincil 

ya da yan bir etki olarak iĢyerinde verimlilik ve üretim artıĢına yol açmaktadır 

(Hatipoğlu, 2006: 13).  

ĠĢ kazaları ve meslek hastalıkları iĢletmeler açısından bir maliyet unsurudur. 

ĠĢ kazalarının, yaralanmalarının ve meslek hastalıklarının iĢverene maliyeti doğrudan 

ve dolaylı maliyetler olmak üzere iki Ģekilde ortaya çıkmaktadır. Doğrudan 

maliyetler makine-teçhizat hasarı, tazminat ödemeleri, ilk yardım masrafları, tedavi 

masrafları ve sosyal yardım ödemeleridir. Dolaylı maliyetler kaybolan iĢ günü, 

kaybolan iĢ gücü ve üretim kayıplarıdır (Kağnıcıoğlu, 2013: 222). ĠĢ kazaları ve 

meslek hastalıklarının yol açtığı ölümler ya da yaralanmalar sadece iĢletmelere değil, 

baĢta iĢgörenler ve aileleri olmak üzere tüm topluma maddi ve manevi açıdan zarar 

vermektedir. Bu sebeple güvenli, sağlıklı ve çevreye duyarlı bir çalıĢma ortamı 
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yaratarak sosyal sorumluluğa sahip bir iĢletmenin önceliği olması gerekmektedir 

(French, 1994: 525). 

ÇalıĢma ortamında kullanılan makinalar, üretim teknolojileri, ergonomik 

koĢullar, iĢletmenin organizasyon yapısı, uygulanan iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

politikası, ücretler, çalıĢma saatleri, sosyal hizmetleri, iĢgörenlerin eğitim seviyesi, 

yaĢ durumu, iĢyerinin coğrafi özellikleri, fiziksel ortamı (aydınlatma, gürültü, ısı, 

havalandırma vb.) gibi birçok sayısız faktör iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin 

kapsamı içerisinde yer alır. Bu faktörlerin her biri teker teker iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliğinde alınacak tedbirler açısından önem arz etmektedir (Yılmaz, 2009: 9; 

Ergüt, 2015: 13). Bu bağlamda hem iĢveren hem de çalıĢan açısından iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği kapsamında ele alınmaktadır.  

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin sağlanması konusunda birçok kurum, 

kuruluĢ ve kiĢiler etkileĢim içerisindedir. ĠĢyerlerinde iĢveren ve çalıĢanlar ve dolaylı 

olarak tüm aile fertleri iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği açısından etkileĢim içindedirler. 

ĠĢverenler, hem maddi hem manevi çıkarlarından dolayı, çalıĢanlar kaza ve hastalık 

durumunda zarara uğradığından ve devlet ise vatandaĢa sağlıklı, güvenli ve mutlu 

yaĢam sağlama yükümlülüğünden dolayı iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile yakından 

ilgilenmek durumundadır (Çakmak, 2015: 7).  

ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve Güvenliğinin ÇalıĢan Açısından Önemi: ĠĢ kazası ve 

meslek hastalıklarından direkt ve en çok etkilenen çalıĢandır. Yapılan araĢtırmalarda; 

(SGK, 2016) dünyada her bir saniyede en az üç çalıĢanın iĢ kazaları sonucunda 

yaralandığı; her üç dakikada da bir çalıĢanın iĢ kazası ya da hastalanma sonucu 

öldüğü görülmüĢtür (Altınel, 2015: 6).  ĠĢ kazası ve meslek hastalıkları ile karĢılaĢan 

çalıĢan, iĢgücünün tümünü ya da bir bölümünü, sürekli veya belirli bir süre 

kaybetmek gibi durumla karĢılaĢacaklardır. Böyle bir kayıp ise ücret gelirinin 

tamamının veya bir bölümünün sürekli veya belirli süre ile kaybedilmesi anlamına 

gelmektedir (Yılmazer ve Eroğlu, 2008: 181). Bu çalıĢan ve ailesi üzerinde bazı 

olumsuz etkiler meydana getirecektir. Sakat kalan veya belirli uzuv veya uzuvlarını 

kaybeden çalıĢanın psikolojik bazı rahatsızlıklara tutulacağı bilinmektedir. Bu 

durum, çalıĢanları direkt etkileyeceği gibi toplumu da etkileyecektir (Yiğit, 2015: 4). 
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ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin ilk uygulayıcıları olan Avrupa ülkelerinde ise 

“Avrupa ĠĢ Sağlığı Ve Güvenliği Ajansının (OSHA)” verilerine göre, iĢ kazalarının 

sonucu 8.900 ve meslek hastalıkları nedeniyle 142.000 olmak üzere yılda 

150.000‟den fazla kiĢi hayatını kaybetmektedir (KılkıĢ, 2014: 21). Verilerde de 

görüldüğü gibi insan hayatlarının bir hayli değerli olduğu bu ülkelerde ilerki 

yaĢamlarını güvenle sürdürebilmeleri, iĢlerine yarar sağlayabilmeleri için gereken 

çalıĢmaların yetkililer tarafından yapılması beklenmektedir. Diğer açıdan da Avrupa 

ülkelerinde yaĢan bu durum yadsınamayacak kadar çalıĢanlar açısından önem 

taĢımaktadır.  

ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve Güvenliğinin Devlet Açısından Önemi: ĠÇSG‟nin 

devlet açısından öneminin açıklanması, sosyal devlet anlayıĢına dayandırılmaktadır. 

Sosyal devlet ise sanayileĢme süreciyle birlikte hukuksal yapısını yeniden 

Ģekillendiren ve bu hukuki yapı içinde insana bir bütün olarak yaklaĢarak, toplumsal 

açıdan tüm bireylerin doğuĢtan gelen haklarının olduğunu ve bu hakların kendi 

koruması altında olduğunu, bireyin, insanlık onuruna yaraĢır koĢullarda 

yaĢayabilmesini sağlar. ÇalıĢabilmeyi, fiziki ve ruhsal açıdan korunmayı, özgür 

yaĢayabilmeyi; iktisadi sistem içinde ve devlet karĢısında zayıf olan bireyi korumayı 

kendisine amaç edinmiĢtir (Özdemir, 2016: 17).  

ÇalıĢma yaĢamında, iĢverenler ve çalıĢanlar arasında ortaya çıkabilecek olan 

hak ve uyuĢmazlıklarda devlet bir arabulucu olmasının yanında, iĢ kazası ve meslek 

hastalıkları açısından insan yaĢamında ortaya çıkabilecek tüm tehlikelere karĢı 

hukuksal açıdan gerekli düzenlemeleri yapmak, uygulamak ve denetlemekle 

sorumludur. ĠĢverenin üretim kaybından dolayı oluĢacak her türlü sorunlardan (ölüm, 

sakatlık, yaralanma vb.) devlette sorumlu olmaktadır (ÇSGB, 2012: 274). 

ĠĢ kazaları üretim faaliyetinin bir sonucu olup, ekonomilerde büyük kayıplara 

yol açmaktadır. Üretim ve refah artıĢını sağlamak kadar, refahı düĢüren iĢ kazalarının 

önlenmesi devletin asli bir görevidir. ÇalıĢma iliĢkilerini düzenleme ve denetim 

yanında, bu iliĢkilerden doğacak sorunları minimize etmek için tedbir almak da 

devletin görevidir (Yılmaz, 2009: 20-21). Kayıplar, çalıĢan ve iĢverenin Ģahsında 

tecelli ettiği için devletin kaybı yokmuĢ gibi gözükmektedir. Oysa makine ve araç-

gereç tahribatları, iĢgücü kayıpları, üretim kayıpları, ülke ekonomisi için hem kaynak 
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kaybı (yeniden ithalat ihtiyacı bakımından) hem de gelir kaybına yol açmaktadır 

(Arıcı, 1999: 17). Yukarıdaki ifadelerden de anlaĢıldığı üzere iĢ kazası ve meslek 

hastalıklarına bağlı kayıpların, devlet açısından hem maddi hem de manevi büyük 

zarara sebep olduğu açıkça ifadelerden anlaĢılmaktadır (Camkurt, 2007: 105). Bu 

nedenle, iĢletmelerde iĢ kazası ve meslek hastalıklarına yol açan nedenlerin tespit 

edilmesi, gereken önlemlerin alınması ve denetlenmesi, daha sağlıklı ve huzurlu bir 

örgütsel ortamda etkin ve verimli bir Ģekilde çalıĢabilmek için temel gerekliliklerden 

biridir (Tozkoparan ve TaĢoğlu, 2011: 206). 

ĠĢletmelerde iĢ kazaları ve meslek hastalıkları yaĢanması sonucunda bir takım 

olumsuz etkiler yaĢanmaktadır. Söz konusu bu olumsuz etkileri genel olarak Ģöyle 

sıralamak mümkündür (Demirbilek, 2005: 18): 

 Verimlilik kaybı, 

 Verimlilik azalmasına yol açan moralsizlik, 

 Vasıflı ve deneyimli çalıĢanların ve iĢletmenin bu çalıĢanlar için yaptığı 

eğitim yatırımının kaybı, 

 Yaralı ya da hasta çalıĢanlarla ölen çalıĢanların hak sahiplerine tazminat 

ödenmesi 

 Risk primi ödenmesi, 

 Yüksek sigorta primleri, 

 Para cezaları, 

 Teçhizat ve tesisatta meydana gelen maddi hasarlar, 

 Ġmaj kaybı, 

 ĠĢ kaybı, 

 Sendikalar, kamu yetkilileri ve/veya halkla yaĢanan çatıĢma ve 

 Daha ciddi olaylarda “iĢletme belgesinin” alınmasıdır. 

ĠĢletmelerde yaĢanan iĢ kazaları ve meslek hastalıkları yaĢanması sonucunda 

oluĢan olumsuz etkiler gerek kamu sektöründe gerekse özel sektörde mevzuata bağlı 

kalınarak alınması gerek bir dizi önlemleri kapsamaktadır. Ġnsan hayatının bu denli 

önemli olan ülkemizde sağlık ve güvenliğin ilerleyen zamanlarda iĢveren ve 

iĢgöreninde bilinçli yaklaĢımlarıyla devletinde gerekli yapılanmaları 

uygulatılmasıyla hastalık, kaza ve ölümlerin önüne geçilmesi gereklidir. Ġnsan 



31 
 

ömrünün büyük bir bölümü iĢ ortamında geçmesi ve hayatın bu bölümünde de 

bireylerin genel sağlık ve yaĢam kalitesine etki etmektedir (Yıldız ve TekĢan, 2016: 

63). ĠĢgörenlerin beklenti ve ihtiyaçlarına cevap vermek, rahat, sağlıklı ve güvenilir 

bir ortamda çalıĢmalarını sağlamak ve onları maddi ve manevi açıdan tatmin etmek, 

örgütsel baĢarıda önemli olmaktadır (Erdem ve Kaya, 2013). Güven, sosyal düzen 

için temel oluĢturur ve yaĢam kalitesini iyileĢtirmektedir (Ülker, 2008: 190).   

2. ÖRGÜTE (KURUMA) GÜVEN  

2.1. GÜVEN KAVRAMININ TANIMI, KAPSAMI VE TÜRLERĠ 

Bireyin sosyal yaĢama uyumunun sağlanmasında iliĢkilerin niteliği önemli 

yer tutar. Toplumsal yaĢamda bireyler arasında güvene dayalı iliĢkilerin kurulması, 

insan yaĢamını daha anlamlı kılar. Toplumsal yaĢamda olduğu gibi belli bir amacı 

gerçekleĢtirebilmek için kurulan örgütlerin de baĢarıya ulaĢabilmesinde iĢgörenler, 

iĢgören ile yöneticiler ve iĢgörenlerle diğer paydaĢlar arasında güvene dayanan 

sağlıklı ve uzun iliĢkilerin kurulabilmesi önemlidir (Memduhoğlu ve Zengin, 2013: 

261). Güven, bireylerin birbirleriyle olan bağlantılarının ana hattıdır. Kurulan 

iliĢkinin ne kadar baĢarılı olduğu ve kimlerle iletiĢim kurmamız gerektiği konusunda 

bize ipuçları veren temel duygudur. Güven insanları birbirine kenetleyen bir olgu 

olup, güveni meydana getiren tutumlar; bütünlük, açıklık, temsiliyet, tutarlılık, 

güvenirlilik ve diğer bireylerin iyiliğine olan davranıĢlara ilgi göstermeyi kapsar 

(Reffo ve Wark, 2016). Güven risk alma konusunda heveslendiren bir duygu olmakla 

beraber, alınan risk düzeyinin de bir parametresidir (Schoorman vd., 2007). 

YaĢamın her evresinde gerekli ve psikolojik bir kavram olan güven, birçok 

araĢtırmacının ilgi odağı olmuĢ ve bu konu üzerine sayısız çalıĢmalar yapılmıĢtır. 

KarmaĢık bir olgu olan güven, güvenin çok yönlü olduğunu ve düzeylerini 

yansıtacak teoriler ve araĢtırma metodolojisi gerektirir (Rousseau vd., 1998: 393). 

Güven, insan iliĢkilerinin uzun ve sağlıklı olması için gerekli yapı taĢlarından biridir. 

Örgütsel baz da irdelendiğinde, güven kavramının örgütün sürdürülebilir baĢarısında 

ve çalıĢanlarının refahının sağlanmasında oldukça önemli bir rolü olduğu 

görülmektedir (AfĢar, 2013: 51). 
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Güven kavramı kiĢisel hayatımızda olduğu kadar iĢ hayatımızda da belirleyici 

bir rol oynamaktadır. Güven sosyal ve kurumsal hayatta iliĢkilerimizin temelini 

oluĢturur. KiĢisel olarak sosyalleĢmemizin ardındaki itici gücün iliĢkiye girdiğimiz 

kiĢilere duyduğumuz güven olduğu açıktır. Burada güven, karĢımızdaki bireyin, 

beklentilerimize uygun Ģekilde, bize zarar verecek tutum ve davranıĢlardan 

kaçınacağı güvencesini verir. Sözü edilen sosyalleĢme süreci çalıĢma hayatımızda da 

önem taĢımaktadır. Özellikle günümüzde, dikey hiyerarĢik yapılardan yatay 

hiyerarĢik yapılara geçiĢin yaĢandığı, üst yönetimin denetim iĢlevinin kendi kendini 

yöneten çalıĢanlar ve gruplar lehine önemini kaybetmeye baĢladığı ve bilgi toplumu 

çerçevesinde bireyler ve örgütlerarası iĢbirliği ve bilgi alıĢveriĢinin öneminin arttığı 

örgütsel yaĢamda, sosyalleĢme ve bunun yapı taĢı olan güven ön plana çıkmaktadır 

(Tamer, 2012: 338). 

Güven; insanların doğasında var olan bir duygudur ve aslında tarihin 

baĢlangıcından itibaren kiĢisel ve toplumsal iliĢkilerin önemli unsurları arasında yer 

almıĢtır. Ġyinin ve güzelin ortaya konulmasına imkân veren, insan motivasyonun en 

yüksek biçimi olarak ifade edilebilir. Ancak soyut niteliği ve karmaĢık bir yapıya 

sahip olması kavramın kolayca tanımlanmasını engellemektedir. Güven duygusunun 

yokluğu ya da varlığı hayatın her anında hissedilmektedir. Bu duygunun bulunmadığı 

iliĢkilerin sürdürülemez olduğu kabul edilmektedir (Asunakutlu, 2001: 2). Güven 

kavramı, hayatımızın her devresinde hem kendimiz hem de çevremizdekiler 

açısından ele aldığımız, en geniĢ ifadesiyle dürüstlük ve doğruluğa dayalı bir kavram 

olarak belirtilmiĢtir. Ayrıca güven, bireyin çevresindeki diğer insanlardan olumlu 

beklentilerini ifade etmektedir (Çıtır ve Kavi, 2010: 233). 

Güven, sözlükte (TDK, 2017) korku, çekinme ve kuĢku duymadan inanma ve 

bağlanma duygusu, itimat olarak tanımlanmaktadır. Güven en temel anlamda 

dürüstlük ve doğruluğa dayalı bir kavramdır (Demircan ve Ceylan, 2003: 139). 

Güven, iletiĢimin ve sosyal iliĢkilerin temeli olarak bir kimsenin karĢısındakinin 

amacına, beklentilerine ve sözlerine duyduğu itimat, kiĢilerin söz ve davranıĢlarına 

inanarak bağlanmaya duyulan isteklilik olarak tanımlanabilir (Memduhoğlu ve 

Zengin, 2013: 261). 
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Güven kavramı kadar tek baĢına, kiĢilerin davranıĢlarını etkileyen baĢka bir 

değiĢken yoktur. Lewis‟in vurguladığı gibi; „sosyal bir gerçek olan güven‟, tüm ikili 

iliĢkilerin temelini oluĢturmaktadır. Güven, bir davranıĢsal niyet veya seçim 

yapmaya benzeyen içsel bir harekettir. Yazında güven kavramının tanımlarından biri; 

güvenin bir kiĢinin, diğer kiĢilerin kelimeleri ve hareketlerine yüklediği iyi niyetin 

derecesi olduğudur. Aslında güven kavramını inceleyen araĢtırmacılar onu 

tanımlarken genellikle; beklenti, inanç, risk alma, öngörülebilirlik, kolayca 

yaralanabilirlik (savunmasızlık), bağımlılık gibi kelimelerle tanımlamıĢtır (Tokgöz 

ve Aytemiz Seymen, 2013: 62).  

Güven kavramına iliĢkin olarak üzerinde görüĢ birliğine varılan bir 

tanımlamanın olmadığı görülmektedir. Konu üzerinde yapılan çalıĢmalar, 

yaklaĢımlarına göre, güven unsurunun farklı yönleri üzerinde durmakta ve amaçları 

doğrultusunda, ele aldıkları boyutlar çerçevesinde tanımlar vermektedir. Hatta bazı 

araĢtırmalarda, güven kavramına yönelik pek çok değiĢik yaklaĢım olduğu için, 

tanımlanmasının güç olduğu belirtilerek tanımı belirsiz bırakılmıĢtır (Börü, 2001: 

190). Örneğin; psikologlar, güven kavramını güvenen kiĢi ve güvenilen kiĢinin 

tavırları ve özellikleri ile ele almıĢlar, sosyologlar insanlar arasındaki toplumsal 

içselleĢtirmek veya sistem güveni olarak, ekonomistler güvene hesaba dayalı güven 

veya kurumsal olarak bakmıĢlardır (ĠĢcan ve Sayın, 2010: 201). 

Güven, yalnızca insanın kendisiyle, bir diğer insanla kurduğu iliĢkilerde 

ortaya çıkan bir duygu değildir. Güveni sadece bu Ģekilde ele almak, büyük bir 

yorumlama eksikliği olarak karĢımıza çıkmaktadır. Güvenin salt insana özgü 

olmadığı ve güvenin insanda duygu olarak çıksa da, ruhsal bir duygulanımla 

sınırlanamayacağı Ģeklinde iki önemli noktayı vurgulamanın gerektiği ifade 

edilmiĢtir (Ġnam, 2003: 14). Tanımlamalarda güvenin sadece insana özgü olmadığı, 

çeĢitli kurum ve kuruluĢlar gibi birçok etkenin de yer aldığı; aynı zamanda güven 

denildiğinde ne kadar duygu olarak ortaya çıksa da bunun ruhsal bir duygu olarak 

tanımlamanın yanlıĢ ifade edildiği vurgulanmıĢtır. Güvenle ilgili geliĢtirilen tanımlar 

Tablo 5‟de genel olarak sunulmuĢtur. 
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Tablo 5. Güvene İlişkin Konuyla İlgili Literatürde Yapılan Belli Başlı Tanımlar 
Yazar ve Yılı Tanımlar 

 

 

 

(Deutsch, 1958) 

Bireyin, gelecekte olayların akıĢının belirsiz olduğu durumlar ve olaylar sonucunun 

diğerlerinin tutumlarına bağlı olduğu sıkıntılı durumlarda bile olayların sonucu ile 

ilgili iyimser beklentileridir. KiĢinin bir baĢkasının varlığından endiĢe etmek yerine, 

bu kiĢide istediklerini bulabileceğine dair inançtır. 

 

(Rotter, 1967) 

Bir birey ya da grubun sözlerine, vaatlerine veya ifadelerine dayalı genel bir beklenti, 

bir bireyin verdiği sözün diğer bir birey tarafından saygı duyulacağı beklentisidir. 

 

(Meeker, 1983) 

Bir tarafın diğer taraftan ortak tutum beklentisidir. Güvenen bireyin diğerlerinden 

yardım ve iĢbirliği yapma davranıĢı beklentisidir. 

(Rempel, Holmes ve Zanna, 

1985) 

Bireyin karĢısındaki kimsenin yardımsever ve dürüst olduğuna dair inancıdır.  

 

(Carnevale ve Wechsler, 

1992) 

 Bir grubun veya bireyin, diğerlerinin davranıĢları veya niyetlerine inancı, bağlılığı; 

etik kurallarına dayalı, adil ve yapıcı davranıĢ beklentilerini ve baĢkalarının haklarını 

düĢünmesidir. 

 

(Mayer, Davis ve 

Schoorman, 1995) 

Bir tarafın diğer tarafın kontrol ve gözetme kapasitesini hesaba katmadan, diğer 

taraftan önemli bir görevi yerine getireceğine dair olan inanç ve diğer tarafın kendisini 

koruyacağına dayalı savunmasız kalma durumudur.  

 

(McAllister, 1995) 

Bir bireyin diğer tarafın kararlarına, hareketlerine ve sözlerine dayalı olarak davranma 

isteği ve beklentisidir.  

(Aulakh, Kotabe ve Sahay, 

1996) 

ArkadaĢların güvenilirlik ve bütünleĢme konusunda birbirlerine itimat derecesidir. 

(Lewicki ve Bunker, 1996) Risk durumlarında karĢı tarafın istek ve niyetleri hakkındaki olumlu beklentilerdir.  

 

(Robinson, 1996) 

Bir tarafın diğer tarafın aleyhinde davranmayacağına çıkarlarını engellemeyeceğine 

iliĢkin inançlar, tahminler ve beklentilerdir.  

 

(Chow ve Holden, 1997) 

Bir kimsenin diğer bir kimsenin doğruluğuna, dürüstlüğüne ve güvenilirliğine iliĢkin 

beklentisidir. 

 

(Jones ve George, 1998) 

Ahlaki, biliĢsel ve duygusal öğelerden oluĢan, kiĢilerin değer, tutum, ruh hali ve 

duygularının etkileĢimi sonucunda ortaya çıkan beklentilerdir. 

 

(Bhattacharya vd., 1998) 

Belirsizlik ortamında bireyin, diğer bireylerin eylemlerine dayalı olarak elde etmeyi 

beklediği olumlu sonuçlardır.  

(Doney, Cannon ve Mullen, 

1998) 

KarĢı tarafa bel bağlama ve savunmasızlık içeren eylemlerde bulunabilme isteğidir. 

(Lewicki, McAllister ve 

Bies, 1998) 

Bireyin diğer bireylerin eylemlerine iliĢkin olumlu beklentisidir.  

(Mcknight, Cummings ve 

Chervany, 1998) 

Bireyin diğer bireylerin dürüst, yeterli, tahmin edilebilir ve inanılır olduğu inancıdır.  

 

(Rousseau vd., 1998) 

Bir bireyin diğer bireylerin tutum, davranıĢ ve niyetleri konusunda olumlu beklentiye 

girip savunmasız kalma niyetini kapsayan psikolojik bir durumdur.  

(Whitener, Brodt, 

Korsgaard ve Werner, 

1998) 

Bireyin karĢı tarafın özverili davranacağına iliĢkin beklentisi, riski göze almayı 

gerektiren bir gönüllülüğü, karĢı tarafa belirli bir düzeyde bağımlılığıdır. 

(Möllering, 2001) Bir kiĢinin diğer insanların hareketleri ve niyetleri hakkında istenilen beklentileridir.  

(Gefen, Rao ve Tractinsky, 

2002) 

Bir kiĢinin bir baĢkasına karĢı risk alma davranıĢına yönelik istekliliğidir.  

 

(Wech, 2002) 

Bir kiĢinin diğer bir kiĢiye yönelik olumlu bir beklentiye sahip olması ve bu beklentiye 

iliĢkin psikolojik bir hassasiyet göstermesidir.  

Kaynak: Polat, 2009: 3-6.  

Belirtilen tanımlardan yola çıkarak güvenle ilgili Ģu ortak noktada 

birleĢilmektedir. Güven; insanların geleceğe dönük bir beklenti içinde olmasıdır. 

Güven sonucunda insanların muhtemel fayda veya zarar duyarak kendilerinin bundan 

sonra ki yaĢamlarında hayatlarını nasıl yürüteceğine de kiĢi kendi karar vermektedir. 

Güven kaybedildiğinde yeniden kurulması zor olmaktadır, adalet ve etik gibi insani 

değerlerle yakından ilgilidir ve biliĢsel ve duyusal yapıları ile birlikte davranıĢlara 

yansıtarak belirleyici rol oynamaktadır. Yukarıda güvene iliĢkin konuyla ilgili 
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kaynaklarda yapılan tanımlar doğrultusunda söz konusu kavrama iliĢkin genel bir 

tanımlama yapılacak olunursa, “güveni insan ilişkilerinde önemli yer tutan gerek 

çalışma ortamını gerekse insanların yaşamsal her anını kapsayarak insanlar 

tarafından oluşan tüm duyguları da içinde barındıran sadece duygu açıdan yeterli 

kalmayıp insanların hayatlarını devam ettirmede önemli yere sahip olan bir 

kavramdır” Ģeklinde tanımlamak mümkündür. YapılmıĢ olan güven tanımından yola 

çıkılarak bahsedildiği üzere bu sayede güven tanımlarından çıkarılacak sonuç 

bağlamında güven türleri aĢağıdaki Ģekilde ifade edilmiĢtir. 

Güven Türleri: AraĢtırmacıların güven kavramına farklı açılardan 

yaklaĢmaları ve farklı tanımlar, nedenler ve sonuçlar üzerinde durmaları, farklı 

güven sınıflandırmalarını da beraberinde getirmiĢtir (Çetinel, 2008: 15). Yazarlar 

tarafından ifade edilen güven türleri Tablo 6‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 6. Güven Kavramının Sınıflandırılması 
Güvenin Temeli Literatürde TartıĢma Yazar ve Yılı 

 

 

 

YönetiĢim 

Yapıları 

Hesaba Dayalı (Williamson,1993) 

Çıkar Güveni (Hardin,1992) 

Garanti (Yamaghashi ve Yamaghashi,1994) 

Caydırma Temelli (Shapiro vd.,1992) 

Yarı-güçlü Güven (Barney ve Hansen,1995) 

Ġtibarla Güven (Dasgupta,1998) 

Ekonomik Güven (Cason,1991) 

ĠĢbirliği için Bencilce Motivasyon (Williams,1988) 

 

 

KiĢisel 

ĠliĢkiler 

KiĢisel Güven (Luhman, 1979) 

Somut KiĢisel ĠliĢkiler (Granowetter, 1985) 

Ekonomik DeğiĢimi (kısmen) Kapsayan 

KiĢisel ĠliĢki 

(Bradrach ve Eccles, 1989) 

KiĢilere Güven (Giddens, 1990) 

Samimi ĠliĢki Güveni (Hardin, 1992) 

 

 

 

Diğer Tarafların Ġç 

Normları Bilgisi 

Yaygın Yükümlülük/ĠĢbirliği Toplumsal 

Normları 

(Bradrach ve Eccles, 1989) 

Ahlaki Ġnsan Güveni (Cason, 1991) 

Özgeciliği Kapsayan Güven (Lyon ve Mchta, 1994) 

Güven (Yamaghashi ve Yamaghashi, 1994) 

Güçlü Güven Biçimi (Barney ve Hansen, 1995) 

ĠçselleĢmiĢ Ahlaki AlıĢkanlıklar ve 

KarĢılıklı Ahlaki Yükümlülükler 

(Fukuyama, 1995) 

 

 

Sistem/Kurum 

Sistem Güveni (Luhman,1979) 

Kurum Temelli Güven Zucker, 1986) 

Sistemler Güveni Giddens, 1990) 

Sistem Güveni Lane ve Bachman, 1996 

Kaynak:  Korczynski, 2003: 66. 

Güven kavramı üzerine yapılmıĢ olan çalıĢmalar (Asunakutlu, 2002; Currall 

ve Epstein, 2003; Gilson, 2003; Korczynski, 2003; Dietz, 2004; Kalemci Tüzün, 

2006; Lamsa ve Pucetaite, 2006; Puusa ve Tolvanen, 2006; Zorlu Yücel, 2006; 

Çimen, 2007; Halis vd., 2007; Li, 2008; Aksoy, 2009; Terekli, 2010; Zarvandi ve 



36 
 

Zarvandi, 2012 vb. gibi) incelendiğinde en kabul gören güven sınıflandırmaları; 

korku temelli (caydırıcı), hesap/hesaplanmıĢ temelli, bilgi temelli ve özdeĢleĢmeye 

dayalı güven olmak üzere dört baĢlık halinde ele alınabilmektedir. Bu baĢlıklara 

iliĢkin bilgiler aĢağıda açıklamalı olarak yer verilmektedir (Sevinç, 2013: 30). 

a) Korku Temelli (Caydırıcı) Güven:  

Korku üzerine kurulu olan bu güven çeĢidinde, güven iliĢkisini tehdit eden bir 

durum olduğunda taraflar kendilerinden güven iliĢkisi içinde beklenen taahhütleri 

yerine getirmezler (Çimen, 2007: 92). Korku temelli güvenin özünde güvensizlik 

unsuru yatmaktadır ve taraflar iyi niyet konusunda hiçbir suretle beklenti içine 

girmezler (Aksoy, 2009: 35). Shapiro vd., (1992)‟e göre, olumsuz sonuçların 

doğabileceği korkusu bu güven iliĢkisinin baĢlamasının temel durumlarından biridir 

(Lamsa ve Pucetaite, 2006: 135). Sadece dıĢ güçlerin ve dıĢ yaptırımların tehdidine 

uyma zorunluluğu olan bu güven çeĢidinde taraflar arasında iyi niyet üzerine hiçbir 

Ģekilde pozitif beklentiler yoktur (Zarvandi ve Zarvandi, 2012: 39). 

Korku temelli güven genellikle iliĢkinin ilk safhalarında ortaya çıkan bir 

güven türüdür. Bu tür bir güven iliĢkisinde insanlar kendilerinden beklenen ve 

istenen Ģekilde davranıĢta bulunurlar. Bireyler vaat ettikleri Ģeyleri yapmamaktan ya 

da yapamamaktan endiĢe duyarlar. Bunun yanında, bu iliĢki türünün çok kırılgan 

olduğu ve en ufak bir yanlıĢ, ihlal ya da uyumsuzlukla ciddi zarar görebileceğini 

söylemek mümkündür. Bu güven türünün etkili olabilmesi için Ģu Ģartlar gerekli 

görülmektedir (Kılınç, 2010: 31):  

 Her iki taraf da birbirinin davranıĢını kontrol edebilmeli ve güveni 

zedeleyecek bir durum ile karĢılaĢıldığında bunu birbirlerine bildirmeye 

istekli olmalıdır.  

 Güven durumunu sürdürmenin getirdikleri, güven yıkılınca ortaya çıkacak 

sonuçtan daha cazip olmalıdır.  

 Bu tip bir güven iliĢkisinde davranıĢ kontrolü kritik bir öneme sahiptir. 

Korku üzerine kurulu güvende insanlar herhangi bir olumlu düĢünce içerisine 

giremezler ve her durumda karĢılıklı olarak birbirlerinden güvenle ilgili bildirimde 

geri bulunmazlar. 
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b) Hesap/HesaplanmıĢ Temelli Güven  

Ġsminden de anlaĢılacağı üzere en zayıf güven çeĢidinden biri olan ve kökleri 

1958 ile 1962 yılları arasında yapılan deneysel psikoloji çalıĢmalarına dayanan 

hesaplanmıĢ güven, güveni sadece fayda-maliyet analizi temelinde değerli bir strateji 

olarak değerlendirir (Dietz, 2004: 6; Halis vd., 2007: 190). Bu güven türü, ekonomik 

değiĢ tokuĢ iliĢkilerinin temel özelliği olan akılcı seçim ilkelerine dayalı ve kiĢinin 

kendi açısından karĢı tarafın yararlı bir davranıĢta bulunacağına inanmasıyla ortaya 

çıkmaktadır (Zorlu Yücel, 2006: 46). HesaplanmıĢ güvenin Ģekli davranıĢların 

tutarlılığına dayanır. Bireyler yaptıkları ve söylediklerinin sonuçlarından korktukları 

için güven duymak durumundadırlar. Bir baĢka deyiĢle hesaplanmıĢ güven, güven 

olgusunun duygusal ve sezgisel tarafından çok güven duymanın maliyetini, 

faydalarını ve oluĢabilecek zararları ele almaktadır (ĠĢcan ve Sayın, 2010).  

Rousseau vd., (1998)‟ne göre; hesaplanmıĢ güven, ekonomik değiĢ tokuĢ 

iliĢkilerinin temel özelliği olan, akılcı seçimlere dayalı, bireyin karĢısındaki kiĢinin 

yararlı bir hareketi gerçekleĢtirme niyetinin olduğuna inanması durumunda ortaya 

çıkan güven türüdür. HesaplanmıĢ güvende, güvenen ve güvenilen taraflar arasındaki 

risk alma istekliliği güven iliĢkisine yön verir ve güven iliĢkisi akılcı ve maksimum 

fayda içeren hesaplara dayanır (Terekli, 2010: 16). Cezanın ödüle göre daha belirgin 

güdeleyici olduğu düĢüncesiyle, taraflar arasında güven ihlali durumunda bunun ceza 

ile sonuçlanacağı olasılığı yüksektir (Kalemci Tüzün, 2006: 20). Bu sebeple taraflar 

güvenin olumsuz sonuçlarından korktukları için taahhütlerini yerine getirmeyi 

(Çetinel, 2008: 19) tercih edecekleri düĢünülmektedir. Taraflar arasında güven 

derecesi baĢından sonuna kadar aynı seviyede tutulur ve herhangi bir güven 

bozukluğu durumunda cayma söz konusu olabilir (Gürbüz, 2012: 35).   

c) Bilgi Temelli Güven 

Gerçek güvenin baĢladığı bilgi temelli güven, karĢı taraf hakkındaki Ģüpheler 

geri çekildiğinde, yerini kesin bilgilere dayalı pozitif beklentiler aldığında ortaya 

çıkan güven çeĢididir (Dietz, 2004: 6). Bu güven çeĢidi, bilgiye ve kiĢinin karĢı 

tarafın davranıĢlarını tahmin edebilme yeteneklerine dayanır (Puusa ve Tolvanen, 

2006: 31). Bilgi temelli güvende önemli olan karĢı tarafın yeterliliğini iyi bilmek ve 
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böylelikle karĢı tarafın davranıĢları hakkında tahminde bulunabilme ve karĢı tarafa 

güvenme ya da güvenmeme tercihine sahip olmaktır (Terekli, 2010: 17).  

Bilgi temelli güven iliĢkisi Lewicki ve Bunker (1998)‟e göre, taraflar 

arasındaki tehdit ya da korkuya değil, birbirleri hakkında sahip oldukları bilgiye 

dayalı olan güven iliĢkisidir (Kalemci Tüzün, 2006: 20). Bu güven zamanla oluĢur ve 

temelde kiĢilerarası etkileĢimin izlediği seyre bağlıdır (Sevinç, 2013: 31). Genel 

olarak bakıldığında bilgi temelli güven, kesin bilgilerin olması ve karĢı tarafın 

davranıĢlarının tahminidir. 

d) ÖzdeĢleĢme Temelli Güven 

Bu güven türünde karĢılıklı bağlılık ve anlayıĢ söz konusudur. Bir tarafın, 

diğer tarafın beklenti ve isteklerini tanımasıyla oluĢur. Artan özdeĢleĢme “diğeri gibi 

düĢünme”, “diğeri gibi hissetme” ve “diğeri gibi davranmayı” sağlar. ÖzdeĢleĢmeye 

dayalı güven örgüt içinde kimlik algılayıĢını da etkiler ve destekler. Bilgiye dayalı 

güven ile hesaplanmıĢ güven bir bireyi, bir grubu baĢka bir bireye ya da gruba daha 

fazla bağımlı hale getirirken, tanımaya dayalı güven tarafların bağımsızca 

davranmasına izin vermektedir (Dietz, 2004: 6; Halis vd., 2007: 78). 

ÖzdeĢleĢmeye dayalı güven diğer tarafın istek ve niyetleriyle özdeĢleĢmeye 

dayanır. Üçüncü aĢamada güven vardır, çünkü taraflar birbirlerini anlamıĢ ve 

diğerinin isteklerini takdir etmiĢtir. ÖzdeĢleĢmeye dayalı güvende kiĢiler arası 

iliĢkiler geliĢmiĢ, kiĢi diğerinin bir ajanı ya da yerini tutacak biri gibi davranıĢ 

sergiler. ÖzdeĢleĢmeye dayalı güvende hem bilgi hem de özdeĢleĢme geliĢmiĢtir. 

KiĢi hem karĢısındakini bilir ve tanır, hem de diğerinin güvenini sağlamak için ne 

yapacağını bilir. Hesaba dayalı ve bilgiye dayalı güvene yönelik eylemler 

özdeĢleĢmeye dayalı güveni oluĢturur (Kalemci Tüzün, 2007). 

Sınıflandırmalara ek olarak güven, yapısal anlamda farklı boyutlara sahip bir 

kavram olmuĢtur. AraĢtırmacılar, bu boyutları literatürler de çoğunlukla tartıĢarak 

değerlendirmeye almıĢlardır. McCole (2002) güven literatürünün on boyutunu ortaya 

koyduğunu savunmaktadır. Bunlar; uygunluk, yeterlilik, tutarlılık, ayrıklık, adalet, 

dürüstlük, sadakat, açıklık, sözü yerine getirme ve alıcılıktır (Zarvandi ve Zarvandi, 

2012: 39). 1985 yılında Swan ve Travick tarafından geliĢtirilen güven boyutları beĢ 

boyutta sınıflandırılmıĢtır. Bunlar: bağımlılık/güvenilirlik (tutarlılık, inanç, sadakat, 
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tahmin edilebilirlik, saygı, güvenlik, güven), dürüstlük/adalet (doğruluk, motivasyon, 

açıklık), kabiliyet (yetenek, karakter, uzmanlık, bütünlük), alıcı ve satıcı yönelimi 

(fedakarlık, iĢletme sezgisi, uygunluk, niyet) ve arkadaĢlıktır (kabul etme, 

yardımseverlik, meyil).  

Güvenin boyutları özellikle güvene iliĢkin ölçümlerde belirli ifadelerle 

sorgulanmaktadırlar. Literatür incelendiğinde yapılan çalıĢmalarda güvene iliĢkin 

farklı boyutlar ön plana çıkmıĢtır. Bu boyutlar çoğunlukla; yetkinlik, iletiĢim, 

dürüstlük, etik davranıĢ, yardımseverlik ve ilgi gösterme olarak belirlenmiĢtir. Ayrıca 

kültürler arasındaki farklılıkların da bu boyutlarda çeĢitlenmelere sebep olabileceği 

düĢünülmektedir (Erdem vd., 2007).  

Yukarıda belirtildiği gibi güvenin oluĢmasında toplumdaki ahlaki ve kültürel 

değerler de önem kazanmaktadır. Literatürde güvenin oluĢmasında önemli bir unsur 

olan güvenilirlik faktörleri yetenek, doğruluk, açıklık ve yardımseverlilik olarak yer 

alırken, bu faktörler yapılan araĢtırmalar sonucunda Türk toplumu içerisinde dokuza 

çıkmaktadır. Türk toplumu ve sahip olduğu değerler içerisinde örgütlerde güven 

ortamının nasıl yaratılabildiği ve insanların birbirlerine nasıl güven duyduklarına 

yönelik yapılan bir araĢtırmanın sonucunda bu faktörler özgüven, uyumluluk, 

dürüstlük, sevecenlik, açıklık, tutarlılık, bilgili olmak, duyarlılık ve dedikodu 

yapmamak olarak ortaya çıkmıĢtır (Toprak, 2006: 28). Bu doğrultuda, güvenin 

oluĢumunda birçok unsurun bir araya geldiği edinilen kaynaklardan da 

görülmektedir. Bu açıdan bakıldığında insan hayatında önemli bir faktör olan güven 

kavramının iĢgörenler ve örgüt açısından önemi aĢağıdaki ifadelerle açıklanmıĢtır. 

2.2. GÜVEN KAVRAMININ ĠġGÖRENLER VE ÖRGÜT AÇISINDAN ÖNEMĠ 

Ġnsanın çalıĢtığı örgütte, güveni sezinlemesi ne kadar önemliyse, örgütler 

açısından da güven o derece önemlidir. Çünkü sosyal sermayenin baskın öğesi olan 

güven, iliĢkileri bir arada tutan yapıĢtırıcıdır. Güven olmaksızın hiçbir kurum 

hedefini gerçekleĢtiremez. Hiçbir Ģey iyi iĢlemez (Rosen, 1998: 238). Aynı zamanda 

güven, etkili iliĢkilerin önemli öğelerinden birisidir. BaĢkalarına güven duymamız ve 

onların size güven duyması yaĢamsal bir durumdur (Clarke, 2002: 85).  

Farklı disiplinlerin ilgi alanını oluĢturan güven, örgütlerin baĢarısında önemi 

artan ve bu alandaki çalıĢmalarda sıkça ele alınan bir kavramdır. Güven, örgütlerin 
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hem iç hem dıĢ çevresini ilgilendirirken, faaliyette bulunduğu paydaĢlarıyla iliĢkisini 

de belirlemektedir. Güven bir örgüt için Ģu açılardan incelenebilir (Çimen, 2007: 87):  

 Doğrudan örgütler arası iliĢkiler açısından, 

 KiĢilerin/müĢterilerin (paydaĢların) örgütlerle olan iliĢkileri açısından,  

 Örgüt içerisinde çalıĢanlar arasındaki iliĢkiler açısından incelenmiĢtir.  

Bireylerin duyduğu güven düzeyi bir bütün olarak kurum ve yöneticisi 

arasında değiĢmektedir. ÇalıĢanlar, yönetimin kararlarına ve eylemlerine dayanarak 

kurum hakkında bir öngörü taĢıdıklarından, kurumlarda güvenin oluĢması, baĢarılı 

iliĢkilerin kurulması açsından da son derece önemlidir (Börü vd., 2007: 50).  

Örgütlerde güvene dayalı iliĢkilerin kurulması, çalıĢanların liderlerine ve bir 

bütün olarak kuruma güven duyması; kurumuna duygusal açıdan bağlı, kendilerini 

kurum içinde tanımlayabilen, iĢlerinden tatmin olan ve kurumdan ayrılmak 

istemeyen çalıĢanlar yaratabilir (Demircan ve Ceylan, 2003: 140). Güven konusunda 

yapılan birçok çalıĢmada, güvenin toplumsal ve bireysel boyutta birçok önemli yararı 

olduğu ortaya konmuĢtur. Kurumlarda güveni sağlamak oldukça zor ve kırılgan bir 

süreç gerektirmektedir. Fakat bunu sağlayan kurumlarda güven ile oluĢan yararlar 

göz ardı edilemez. Güven ortamının kurumlara sağladığı yararları aĢağıdaki gibi 

sıralayabiliriz (Yücel, 2006: 88-90):   

 ÇalıĢanın moralini artırır,  

 Kurum içi ve kurumlar arası iletiĢimi artırır,  

 Kuruma bağlılığı artırır, 

 PaylaĢma duygusunu cesaretlendirir, 

 Stresi azaltır, 

 Ekip çalıĢmasını teĢvik eder, 

 Maliyetleri azaltır. 

Güven, bireysel iliĢkiler dıĢında, grup içi dinamikler açısından da temel olan 

yapıcı ve etkili bir unsurdur. Güvenin olmadığı bir ortamda Ģüphe vardır ve bu da 

ortamdaki bireylerin birbirlerinden uzaklaĢmasına neden olmaktadır. Fakat örgüt 

içinde çalıĢan bireyler, bireysel ve örgütsel amaçlara ulaĢmak için birbirlerinden 

aldıkları yardımla bir arada çalıĢmaya ihtiyaç duyarlar. Bu ortam ise bir örgüt içinde 
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oluĢturulacak güven ile mümkündür (ġakar, 2010: 23). Güven, biçimsel olmayan 

iĢbirliğini kolaylaĢtırırken, müzakere ve iĢlem maliyetini de azaltmaktadır. Güven 

çalıĢanlar açısından, geleceğin belirsizliğini azaltmakta, fırsatçı davranıĢları 

önlemekte, bürokratik yapılar azaltarak uyumlu bir çalıĢma ortamı yaratmaktadır. 

Güven iliĢkilerinin olmadığı durumlarda kiĢiler, birbirine karĢı korumacı bir tutum 

sergilemekte, bilgiyi saklamakta, bu durum öğrenmenin önünde de önemli bir engel 

oluĢturmaktadır. Ayrıca güvenin iĢbirliği üzerindeki etkileri ve karĢılıklı bağımlılık 

ve riskle iliĢkileri de göz ardı edilmektedir (Ergeneli ve Sağlam Arı, 2005: 127).  

Güven, hem insan iliĢkilerinde hem de örgütsel yaĢamda büyük bir önem 

taĢımaktadır. Bunun nedeni geleceğe iliĢkin beklentilerden duyulan kaygıyı azaltmak 

ve belirsizlikleri ortadan kaldırmaktır (Özkan, 2012: 8). Güven bireysel iliĢkilerde ve 

kiĢisel diyaloglarda oldukça önemli bir yer tutar. Güven soyut nitelikler taĢıdığı için 

ancak hissedilerek elde edilmektedir. Bireyler kiĢilerle iletiĢim kurarken güven 

geliĢtirirlerken, aynı zamanda birden fazla olay ve olgudan faydalanarak güveni elde 

ederler. Diğer bir ifade ile kiĢiler, birbirlerine karĢı duydukları güveni oluĢtururken 

davranıĢ ve tutumlarla birlikte, sosyal iliĢkiler ve beklentilerden hareket 

etmektedirler (Asunakutlu, 2002: 2). 

Güven, bireylerarası iliĢkilerin ve örgütsel yaĢamın en önemli unsurlarından 

birisi olarak görülmekte ve örgütlerde iliĢkileri bir arada tutan bir yapıĢtırıcı iĢlevini 

yerine getirdiği ileri sürülmektedir. Bundan dolayı güven, bireysel ve örgütsel 

iliĢkilerin içine iĢleyen bir özelliğe sahiptir. Güven, örgütlerin yaĢamasında ve 

vizyonlarının gerçekleĢtirilmesinde, nitelikli bir iletiĢimde ve örgütsel etkililikte 

önemli bir yere sahiptir. Öyle ki örgütlerdeki güven ortamının grup verimini artırdığı, 

grup üyelerinin duygularını, gözlemledikleri farklılıkları serbestçe dile getirmelerine 

olanak tanıdığı ve savunmaya ya da sabote etmeye yönelik düĢünceleri ortadan 

kaldırdığı görülmektedir (Çokluk Bökeoğlu ve Yılmaz, 2008: 212). 

Bir iĢletmelerin baĢarısı, güçlü bir rekabet stratejisi ile bunu uygulayacak bir 

yönetime dayalıdır. Bu ise güvene bağlıdır. Çünkü güven iĢletmeler açısından 

“iĢbirliği sağlayıcı bir sermayedir‟‟. Sonuç olarak alan yazına bağlı kalınarak 

aĢağıdaki güvenin özellikleri ortaya çıkmıĢtır (Özler, 2012): 
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 Güven, kiĢinin karĢısındakine karĢı açık olma isteğini arttırması savunma 

yapma isteğini ise azaltır,  

 Güven duyulan kiĢinin davranıĢları daha aza kontrol edilir ya da hiç kontrol 

edilmez,  

 Güven zamanla geliĢir,  

 KarĢılıklı bağımlılığı zorunlu kılar,  

 Güven olumlu yönde bir beklenti, istek ve inanç içerir ve  

 Ġki veya daha fazla insanın etkileĢimi ile biçimlenir. 

Günümüzde hem kamu sektöründe hem de özel sektörde faaliyet gösteren 

tüm örgütlerde hızlı ekonomik değiĢimler, yeni teknolojiler, değiĢen müĢteri ve 

üretim anlayıĢı, yeniçağa ayak uydurma zorunluluğu ve artan rekabet önemli bir yer 

tutmaktadır. Örgütler birbirleri ile rekabet edebilmek ve bu rekabet edebilirliği 

koruyabilmek için yeni örgütsel yapılar oluĢturmaya baĢlamıĢlardır. Bu yeni formlar 

örgütleri, geleneksel hiyerarĢik yapıdan Ģebeke ve birleĢme yapılarına doğru hareket 

etmeye zorlamıĢtır. Örgütleri değiĢime karĢı daha duyarlı ve uyumlu hale getirmiĢtir. 

Bunların yanında yöneticiler, bir yandan yüksek kalite, etkinlik ve kar marjı 

sağlamaya çalıĢırken bir yandan da çalıĢanlarını memnun etme ve çalıĢanlarında 

güven duygusu yaratabilme çabası içerisindedirler (Terekli, 2010: 26).  

2.3.  ÖRGÜTE GÜVEN KAVRAMININ TANIMI, ÖNEMĠ VE BOYUTLARI 

Ġnsan vücudu için kan ne kadar iĢlevsel ise, ekonomik ve sosyal hayat, 

özellikle de çalıĢma hayatı için de güven o derece iĢlevseldir. Güven, bireylerarası 

iliĢkilerde olduğu kadar örgütsel yaĢam için de önemlidir (Ören, 2007). 1950‟li 

yıllardan itibaren güven ile ilgili tanımların ortaya çıktığını söylemek mümkündür. 

Zaman ve Ģartlara göre güvenin tanımı ve yorumu farklılık göstermiĢ olsa da kiĢiye 

ve örgüte karĢı beklentilerin ön plana çıkması ana fikrinin değiĢmez bir düĢünce 

olduğunu söylemek mümkündür (Çelik, 2015). Örgütsel güven iĢletmenin baĢarısını 

etkileyen en önemli kavramlardandır (Halis vd., 2007: 188). 

Örgütsel güven, kiĢilerin kendilerini örgüt içerisinde tehlike altında 

hissetmemesi ve yöneticisine itimat etmesi, onun tarafından desteklendiği algısına 

sahip olmasıdır (Gilbert ve Tang, 1998). Örgütün çoğunluğunu ilgilendiren, bir 

kiĢinin iradesiyle inĢa edilemeyen, meydana geliĢi kiĢisel güvenden daha uzun bir 
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süreci gerektiren örgütsel güven, örgütsel sosyal yapının bir unsuru olarak 

bireyselliğinden çok örgütselliğine dikkat çekilen bir olgudur. (Jalava, 2006). Çünkü 

örgütsel güven, örgütün varoluĢ sebebini, çevresindeki Ģartlara göre Ģekillenen ve 

sergilenen duruĢunu, var olan kültürünü yansıtacak Ģekilde biçimlenmekte ve 

örgütsel bir “doku” meydana getirerek bireylerin ötesinde bir duruma sahip 

olmaktadır (Öğüt, 2009). Bu durumda örgütsel güven oluĢumunun sadece bireyler 

arası iliĢkiye bağlı olmadığı örgüt içi ve dıĢı birçok unsurun birleĢiminden oluĢtuğu 

görülmektedir (Özhan, 2016: 36). 

Örgütsel güven, çalıĢanların, yöneticilerin ve diğer çalıĢanların iyi niyetine ve 

samimiyetine olan inancı ifade etmektedir. Örgüt üyeleri arasında iyi bir iletiĢim ve 

sağlıklı bir diyalog ortamının bulunması, ödüllendirme, terfi, performans 

değerlendirme gibi temel insan kaynakları politika ve prosedürlerinin adil iĢlemesi, 

yetki devri ve kararlara katılım sisteminin oluĢturulması ve etik değerlere önem 

verilmesi örgütte güvene dayalı bir iklimin olduğu belirtmektedir (Doney, Cannon ve 

Mullen, 1998). 

Memduhoğlu ve Zengin (2013), örgütsel güvenin dinamik bir karakteristiği 

olduğunu ifade etmiĢtir. Buna göre kiĢilerarası ve grup davranıĢları arasındaki 

güvenin birçok unsurdan etkilendiğini ifade etmektedir. Örgütsel güvenin alan 

yazında üzerinde anlaĢılmıĢ 8 temel ölçütü bulunmaktadır. Bu boyutlar güvenin beĢ 

unsurunu da içermektedir (Memduhoğlu ve Zengin, 2013: 263-264): 

Yardımseverlik (Benevolence): Güvenin en kapsamlı yönü olan 

yardımseverlik; karĢısındakinin iyi niyetli olduğuna, onun tarafından korunacağı ya 

da zarar görmeyeceğine olan inançtır. 

Güvenirlik (Reliability): Güven duyulma olarak ifade edilen bu boyut, 

sosyal iliĢkilerdeki belirleyici öğe olarak zaman içinde niteliği değiĢmeyen mutlak ve 

devamlı davranıĢların olmasını ifade eder. 

Yeterlik (Competence): KiĢilerin sosyal ve teknik bilgilerini, mesleki 

becerilerini ve yeteneklerini ifade eder. 

Dürüstlük (Honesty): Bireyin ya da grubun söze, vaatlere, sözlü ya da yazılı 

ifadelere itimat etmesi, güvenmesidir. 
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Açıklık (Openness): Bir konu hakkındaki fikirlerin, kiĢisel ya da görevsel 

bilgilerin baĢkalarıyla özgürce paylaĢılması olarak ifade edilebilir. 

Doğruluk (Integrity): Verilen sözleri yerine getirme ve samimiyet olarak 

nitelendirilir. 

Tutarlılık (Consistency): ÇalıĢanların, örgütte belirli koĢullarda ne tür 

tepkilerin verileceği ile ilgili kestirimlere sahip olmasını ifade eder. 

Sadakat (Loyalty): Örgütsel güvenin tamamlayıcısı olarak sadakat, örgüte 

yönelik iyi niyet, değerlerin paylaĢımı, amaçların gerçekleĢtirmesindeki isteklilik, 

örgütü ve diğerlerini koruma ve destekleme, zarar vermeme ve örgüte bağlılık 

durumunu ifade eder. 

Literatürde bireylerin güven duyacakları tarafların niteliklerine göre dört çeĢit 

yönelimin bulunduğu görülmektedir. Bu yönelimler; özgüven, kiĢilerarası güven, 

örgütsel güven ve sisteme güvendir. Bu dört unsur birbirine bağlı ve birbirini 

etkileyerek ve destekleyerek oluĢan durumlardır. Bu durumlar aĢağıdaki gibi 

tanımlanmıĢtır (Polat, 2009: 11-13-14): 

Özgüven: Bireyin kendinde olan özellikleri değerlendirmesi ve bir yargıya 

varması sonucunda ortaya çıkan duygudur. Güven eylemi bireyin kendisinden 

baĢlamaktadır.  

Kişiler Arası Güven: Bireyin örgüt içindeki kendine eĢdeğer konumdaki 

kiĢilere duyduğu güven (yatay güven) ve farklı konumlardaki kiĢilere ya da gruplara 

karĢı geliĢtirdiği güven (dikey güven)dir.  

Örgüte Güven: Bireyin örgütsel yapıların çabalarının gelecekte baĢarı ile 

sonuçlanacağıyla ilgili geliĢtirdiği güvendir.  

Sisteme Güven: Sisteme güvenin oluĢması, sistem topluluğunun sahip olduğu 

yazılı kurallar ve bu kuralları koyanların uygulamadaki kararlılığına bağlıdır. Bir 

sistemin alt boyutlarına duyulan güven sistemin bütününe de yansımaktadır.  

Birçok araĢtırmacı ve uygulayıcı zamanla çağdaĢ örgüt ve yönetim 

kuramlarının etkisiyle örgütteki insan öğesine daha fazla önem vermeye 

baĢlamıĢlardır. Bu nedenle kiĢilerarası iliĢkilerin en önemli öğelerinden birisi olan 

örgütsel güven, örgütsel yaĢamda çok önemli bir yer edinmiĢtir. Aynı zamanda 
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örgütsel güvene iliĢkin çalıĢmalara örgüt, yönetim ve örgütsel davranıĢ alanlarındaki 

araĢtırmalar giderek artmıĢtır (Eğriboyun, 2013: 10). Örgütlerde güven ortamının 

oluĢturulması için faaliyetlerde bulunması gerektiğine değinen Bews ve Rossouw 

yapılması gereken faaliyetleri Ģu Ģekilde sıralamıĢlardır (Bews ve Rossouw, 2002: 

385-388): 

 Yöneticilere örgütte güvenin nasıl sağlanabileceğine ve güvenilir olmanın 

yollarına yönelik güven eğitiminin verilmesi, 

 Örgütün faaliyetlerinin, politika ve uygulamalarının tümünde açık, Ģeffaf ve 

adil olması, 

 Yöneticilerin beceri ve yeterliliklerinin çalıĢanları tatmin edici düzeye 

getirilmesi, 

 Örgütte etik değerlere bağlı kalınması, 

 ÇalıĢanlarla sağlıklı ve olumlu iletiĢim kurulması ve bilgi paylaĢımı, 

 Örgütün itibar yönetimine önem vermesidir. 

Örgütlerde güvenin oluĢturulmasında birçok faktörün (güvenirlik, yeterlik, 

tutarlılık vb.) olduğu, bu faktörler arasında örgüt içinde eğitime önem verilmesi, 

hakkaniyetli olunması, ahlaki değerlere önem verilmesi, çalıĢanlarla iletiĢimin 

sağlıklı olması için uygun koĢulların yaratılması gibi etkenlerin olduğu ifade 

edilmektedir.  

Literatürde, güvenin örgütsel baĢarı için gerekli olduğu, ancak kısa vadede 

yaratılamadığı, uzun ve özverili çabalar gerektirdiği konusunda fikir birliğine 

varılmıĢtır (Demircan ve Ceylan, 2003). ĠĢ yerinde çalıĢanlar üzerinde rahatlatıcı bir 

etki yaratan güvenin; yöneticiden, çalıĢma arkadaĢlarından ve kurumdan sürekli elde 

edilmeye çalıĢıldığı görülmektedir (Cribbin, 1972). Ayrıca kurumlarına manevi 

yönden bağlı olan, kendilerini örgütün tamamlayıcısı olarak gören, iĢlerinden mutlu 

olan çalıĢanların var olmasını isteyen örgütlerin, kuvvetli güven iliĢkileri kurması ve 

çalıĢanların bir bütün olarak yöneticisine, çalıĢma arkadaĢlarına ve kurumuna güven 

duyması gerekmektedir (Özer vd., 2006). Yönetim alan yazınında örgütsel güven 

boyutları; yöneticilere güven, örgüte (kuruma güven) ve çalıĢanlar arası güven olarak 

sınıflandırılmaktadır (Aktuna, 2007). Liderlik üzerine yapılan araĢtırmalar 

göstermiĢtir ki; güven, liderin etkinliği ve örgütün performansı üzerinde kritik önem 
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taĢımaktadır. ÇalıĢanların yöneticilerine güvenleri ve örgüt performansı arasındaki 

iliĢki de bu bağlamda oldukça açıktır (Douglas ve Zivnuska, 2008). 

a) Yöneticiye Güven 

Örgütlerde güvenin baĢlatıcısı yöneticilerdir. Yöneticinin kiĢiliği ve liderlik 

yeteneği, yönetici olan bireye güveni arttıran, yanı zamanda da azaltan bir faktör 

olarak görülmektedir. Aynı zamanda örgüt yönetimince desteklenen ilke ve kurallara 

ödün verilmeden uyulması, yani yöneticinin bürokratik davranması da iĢgörenlerin 

güven içinde olmasını sağlayabilir (BaĢaran, 2004). Burada anlatılmak istenen durum 

yöneticinin örgütte adil davranarak yönetimi idare etmesidir. 

Yöneticiye güven, “yöneticinin sözlerini tutacağı, tutarlı ve adil davranacağı, 

açık ve doğru cevaplar verecegi inancı” olarak tanımlanmaktadır. Bir örgütte 

çalıĢanların yöneticilerine olan güvenleri, yöneticinin teknik ve kavramsal 

yeteneğine, doğruluk ve dürüstlüğüne, yaptığı iĢlerdeki baĢarısı ve kararlarındaki 

isabet derecesine bağlı olmaktadır. Bu da, çalıĢanların yöneticiye olan güvenlerini 

etkilemektedir. Güvenilir bir yönetici, sözüne inanılan, sadık, dürüst, tutarlı, 

kendisinden zarar gelmeyen, iyiliksever, ayrımcılık yapmayan, yaptığı her Ģey açık 

olan ve denetlenebilir birisidir (Eren ve Hayatoglu, 2011). 

Ġslamoğlu, Birsel ve Börü (2007)‟ye göre; yöneticiye güven duygusu 

çalıĢanlarını destekleyen, dürüst ve adil, takım lideri, olumlu bir çalıĢma ortamı 

yaratan, kendine güvenen, bilgi paylaĢan, gerginlik yaratmayan, güven veren, yetkin 

ve yetki veren ve astını önemseyen olarak belirtmiĢtir  (Ġslamoğlu, Birsel ve Börü, 

2007: 59). 

ĠĢgörenlerin yöneticiye güven duymasını sağlayacak bazı etkenler vardır. 

Bunlar arasında yer alan; yöneticilerin düzenli olarak bilgi alıĢveriĢinde bulunmaları, 

karĢılıklı etkileĢime açık olmaları, kararlara katılmayı sağlayan bir örgüt ortamı 

oluĢturmaları, adil ve dürüst olmaları, davranıĢlarında tutarlılık göstermeleri, vizyon 

oluĢturmaları gibi özellikler, iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları güveni 

arttırmaktadır (Yolaç, 2011). 

Yönetsel güvenilirliğin sağlanmasında etkili olabilecek temel unsurları Ģu 

Ģekilde sıralayabiliriz (Dinç, 2007): 
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 ÇalıĢanların kendilerini ve yaptıkları iĢi etkileyebilecek konulardan ilk önce 

haberdar olmaları,  

 Yöneticinin kötü haberleri de verebilmesi,  

 ÇalıĢanlar için önemli olabilecek haberlerin onlara zamanında iletilmeli,  

 ÇalıĢanların önemli gördükleri konularda mutlaka bilgilendirilmeleridir.  

Yukarıdaki ifadelerden de anlaĢılacağı üzeri yöneticilerin gerekli donanıma 

sahip olması, yönetimi elinde tutması ve çalıĢanlara karĢı tutumu da bu açıdan önem 

taĢımaktadır. 

Örgütlerinde güven ortamı yaratmak isteyen yöneticiye düĢen görevler 

maddeler halinde aĢağıda belirtmiĢtir (Özer vd., 2006):  

 Tutarlı olma,  

 Doğru/ dürüst olma,  

 Ġlgili olma,  

 ĠletiĢim becerilerine sahip olma ve  

 Yetkiyi paylaĢmadır.  

Yöneticiler için çalıĢanların güvenini sağlamadaki en etkili araçlar güçlü 

iletiĢim ve adaletli yaklaĢımdır. Yönetici iletiĢim kanallarını açık tutarak çalıĢanlar 

için ulaĢılabilir olmalı, ödül ve ceza gerektiğinde tam ve zamanında hayata geçirmeyi 

bilmelidir. Yöneticiye güven her zaman olumlu diyalogdan geçmemektedir. 

ÇalıĢanlar zaman zaman hata yaptıklarını düĢündükleri bir çalıĢana yaptırım 

uygulanmasını yöneticiden beklemektedirler. Böyle durumlarda yaptırım 

uygulanmaması da yöneticiye duyulan güveni zedeleyen bir unsur olabilir. Bu 

nedenle yöneticinin adaletli yaklaĢımı yönetici-çalıĢanarası güvende temel bir 

unsurdur (Yorgancı, 2016: 26-27). 

b) Örgüte (Kuruma) Güven 

Örgütsel güvenin yaratılmasında ilk basamak kuruma güven olmalıdır. Bu 

güven türü, bazı kaynaklarda örgütsel güven (Galford, 2004) ya da odak grubuna 

güven olarak da ifade edilmektedir. Terfi, kariyer geliĢtirme, disiplin, baĢarım ve 

ödüllendirme gibi temel insan kaynakları iĢlevlerinin tatmin edici, adil ve eĢitlikçi 

Ģekilde uygulanması, örgütte güvenilir bir ortamın yaratılması için gerekli unsurlar 
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arasında sayılabilir (Aktuna, 2007). Aynı zamanda kurumda çalıĢanların iĢ 

tanımlarının açık bir Ģekilde belirtilmesi, iĢ planlamalarının zamanında yapılması, 

amaçların gerçekleĢtirilmesi konusunda örgüt içi yeterli donanıma sahip olunduğuna 

inanılması ve tüm yatay ve dikey iliĢkilerin doğru bir Ģekilde kurulması kuruma 

güven seviyesinin artmasını etkileyen faktörlerdir (Tokgöz ve Seymen, 2013). 

Örgüte güven, bireylerin örgütsel iliĢkiler ve davranıĢlar ağından beklentileri; 

bir baĢka ifadeyle bireyin örgütünün kendi yararına olan eylemlerde bulunacağı ya da 

en azından bu eylemlerin kendisine zarar vermeyeceği inancı olarak 

tanımlanmaktadır. Özetle örgüt üyelerinin örgüte karĢı beslediği güven eğilimidir 

(Polat ve Celep, 2008: 310).  

Kuruma güven ile ilgili yapılan araĢtırmalarda yazarlar birçok tanım 

geliĢtirmiĢtir. Örneğin; Carnevale (1988) kuruma güveni, çalıĢanlar sürekli kurum 

ortamını gözlemleyip kurumun çalıĢanları ve çalıĢanların rolleri hakkında görüĢler 

edinip sonra kuruma güvenerek, güvenmemeye karar vermeyi; Gambetta (1988), 

kurumun çalıĢanlar tarafından güvenilir saha olarak algılanmasını gerektiğini; Morin 

(1990)‟e göre ise, kurum içinde taraflararası uzun süre devam eden tutarlı davranıĢlar 

sonucu oluĢan beklentilerin, deneyimlerin ve sorumlulukların anlaĢılmasını; Mishra 

ve Morrissey (1990)‟e göre de kuruma duyulan itimat ve kurumdan alınan destek, 

kurum tarafından verilen sözlerin tutulacağına ve dürüst olunacağına olan inancı 

Butler (1991) ise kuruma güveni diğer tarafa zarar vermeye uğraĢmayacağına 

yönelik verilen kesin söz olarak ifade etmiĢtir.  

Kuruma güven duygusu dürüst ve hakkaniyetli bir iĢleyiĢin, pozitif bir imajın, 

huzurlu ve adil bir ortamın, iĢe alım ve oryantasyonun önemsendiği, bağlılığın 

oluĢturulmaya çalıĢıldığı, mali yapının güçlü olduğu, çalıĢanlara ilginin, saygının 

bulunduğu, performans değerlendirmelerinin objektif olduğu, çalıĢanların 

ihtiyaçlarına dikkat edildiği ve uzun süreli istihdamın sağlandığı bir örgütsel yapısı 

ile mümkündür (Ġslamoğlu, Birsel ve Börü, 2007: 57). 

Kurum içi güven, örgüt içinde oluĢan güven iklimi olup, örgütsel rollere, 

iliĢiklilere deneyimlere, dayanarak örgüt üyelerinin, bireylerin niyetleri ve 

davranıĢları hakkındaki olumlu beklentileridir. Üst düzey kuruma güven yaratan 

örgütlerin, örgüt yapılarının daha uyumlu, stratejik ittifakının daha güçlü, takımları 
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oluĢturmada daha etkin olduğu ve daha etkin kriz yönetimi gerçekleĢtirdikleri 

görülmektedir. Yüksek güvene sahip örgütlerin, düĢük güvene sahip örgütlere göre 

daha baĢarılı, intibakı kolay ve yenilikçi örgütler olduğu gözlemlenmektedir. Kuruma 

güven, örgütün tüm çalıĢanlarının iĢ memnuniyeti ve algılanan örgüt etkinliğine bağlı 

durumdadır (Huff ve Kelley, 2003: 84). 

Örgütler için hem kuruma güvenin oluĢmasında rol oynayan faktörler, hem de 

kuruma güven duygusunun getirdiği sonuçlar oldukça önemlidir; çünkü kuruma 

güven, iliĢkileri geliĢtirir, müzakereleri kolaylaĢtırır, örgütlerarası iliĢkilerde iĢlem 

maliyetlerini azaltır ve politik çatıĢmaları çözer. Kuruma güven aynı zamanda artan 

bir Ģekilde örgütün baĢarısı, örgütün kararlılığı ve çalıĢanların huzurunun 

belirlenmesinde, örgütsel verimliliğin ve örgütsel bağlılığın oluĢmasında önemli bir 

faktör olarak rol oynar (Erkmen ve Esen 2013). 

c) ĠĢ/ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven 

Örgüt içerisinde çalıĢanlar etkilendikleri, iletiĢim kurdukları, özel zamanlarını 

paylaĢtıkları, sosyal faaliyetlerde bulundukları fiziksel yakınlık, sosyal statü ihtiyacı, 

ortak düĢünceler ve güvenlik gibi ihtiyaçlar nedeniyle resmi veya gayri resmi gruplar 

içinde bulunmaktadır. Grup üyeliğinin devamının en önemli faktörü ise güvendir. 

Güven odaklı olmayıp güvensizlik içerisinde bulunan toplulukta ortak amaçlara göre 

hareket edilmesi imkânsızdır (Akmaz, 2016: 35). ĠĢgörenler arasında güven 

duygusunun oluĢtuğu bir ortamda, bilgi alıĢveriĢi arttığında menfaat güden eylemlere 

karĢı kendini koruma ihtiyacının azaldığı gözlemlenmiĢtir. ĠĢgörenlerin kendilerine 

ve çalıĢmalarına olan güven arttığında çalıĢma Ģartları da bu durumdan olumlu olarak 

etkilenir (Durdağ ve Naktiyok, 2011: 16). 

Örgüt üyeleri iĢ saatleri sürecinde birbirleriyle sürekli etkileĢimde bulunurlar 

ve bu süreçte birbirlerinin yardımına ve desteğine ihtiyaç duyarlar. Ġhtiyaçlarıyla 

ilgili beklentilerinin karĢılanması bireyin örgütsel davranıĢlarını olumlu yönde 

etkilemektedir (Dinç, 2007: 31). Örgütlerde bu olumlu davranıĢlar bireyler arasında 

güven duygusunun geliĢmesini ve birbirlerini desteklemelerini sağlayarak olumlu 

örgütsel çıktılar elde edilmesini kolaylaĢtırır. Aksi takdirde çalıĢanlarda isteksizlik, 

tükenmiĢlik, uyumsuzluk ve stres gibi olumsuz duygular oluĢur (Aykan, 2007: 159). 
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Bu açıdan örgütlerde bireyler arasında güvene dayalı iliĢkilerin kurulması büyük 

önem taĢımaktadır (Özhan, 2016: 47). 

ÇalıĢma arkadaĢlarına güven duygusu bilgi ve çabası ile baĢarmak isteyen, 

kendini geliĢtiren, dürüst ve açık, sevecen, istismar etmeyen, hoĢgörülü, sorumluluk 

sahibi, politik olmayan ve uyumlu olma ile ilgilidir (Ġslamoğlu, Birsel ve Börü, 2007: 

57). 

Örgüt içerisinde baĢarılı bir gidiĢat benimseyebilmenin yolunun takım 

çalıĢmasından geçtiği ve takım çalıĢmasının da örgütsel anlamda birbirine güvenen 

ve Ģeffaflık iliĢkisi doğrultusunda iliĢkiler kuran çalıĢanlar ile mümkün olabileceği 

yorumunda bulunmak uygun olacaktır. Buradan yola çıkarak, örgütlerin öncelikle 

birbirine kafa olarak uyan bireylerden oluĢması gerektiğini belirtmemiz olanak 

dâhilinde bulunmaktadır (GünüĢen, 2016: 20). Yukarıda yazılanlardan da 

anlaĢılacağı gibi çalıĢma arkadaĢlarına güven iĢ yaĢamında çok önemlidir çünkü 

bazen çalıĢanlar yöneticilerden daha güncel ve uygulanabilir bilgilere sahip 

olabilmektedirler. Birbirlerine güvenen çalıĢanlar bilgilerini açık olarak 

paylaĢırlarken ve birbirlerine yaptıkları iĢ konusunda geri bildirim verirlerken daha 

dürüst davranıp yeni ürün ve süreçler yaratabilme ortamı sağlayabilirler. Sonuç 

olarak, örgüt içinde iĢbirlikçi ve dingin bir sosyal ortam sağlayabilmek için 

çalıĢanların arkadaĢlarına güvenmeleri önemli bir önceliktir. ÇalıĢanlar arasında 

güven olmadığı durumlarda bilgi paylaĢımında isteksizlik artacak, karar alma 

konusunda yardımlaĢma sağlanamayacaktır (Terekli, 2010: 43).  

Örgütsel güvene dair yapılan tanımlamaların ve örgütsel güven 

mekanizmasının iĢleyiĢine dair oluĢturulan teorik altyapının ardından literatürde yer 

alan ve güveni farklı boyutlarıyla değerlendiren modelleri irdelemekte fayda 

görülmektedir. Tanımda ortaya çıkan farklılaĢmalar literatürde yer alan güven 

modellerine de yansıyarak ve modeller arasında bir takım benzer ve farklı yanlarını 

ortaya çıkarmıĢtır (Aksoy, 2009: 63). Örgütsel güven modellerinin; Douglas 

McGregor‟un “X ve Y Kuramları”, Likert “Yönetim Modeli”, Mayer, Davis ve 

Schoorman‟ın “Güven Modeli”, McKnight, Cummings ve Chervany‟in “Güven 

Modeli”, Jones ve George‟ye göre “Güven Modeli”, Mishra “Güven Modeli”, 

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd “Güven Modeli”, Bromiley ve Cummings 
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“Güven Modeli” olarak sıralanmaktadır (Akmaz, 2016: 36). Genel olarak 

bakıldığında modellerin vurguladığı nokta duygu, tutum, davranıĢ, kiĢilik, kültür, 

iletiĢim, bilgi, niyet, kaybetme korkusu vb. olduğu görülmektedir. Bu nedenle birçok 

tek taraflı (sadece çalıĢan ya da iĢveren) bir çalıĢma olmadığı gibi tek taraflı güvenin 

de olamayacağı yukarıdaki ifadelerden de anlaĢılmaktadır. Örgütsel modellerde 

açıklandığı gibi birçok durumu barındırdığı görülmektedir ve bu açıdan bakıldığında 

örgüte güvenin iĢgörenler ve örgüt açısından ne gibi olumlu/olumsuz sonuçları 

doğurduğu aĢağıda açıklanmıĢtır. 

2.4.  ÖRGÜTE GÜVENĠN ĠġGÖRENLER VE ÖRGÜT AÇISINDAN 

SONUÇLARI 

ÇalıĢma hayatındaki en önemli unsurlarından biri olan güven, gerek 

organizasyon içerisinde kurulan iliĢkilerde gerekse çalıĢanla üst arasındaki iliĢkilerde 

ayrı bir yere sahiptir. Bu önemli unsur çalıĢan açısından olduğu kadar organizasyon 

açısından da ciddi sonuçlar doğurmaktadır. Öncelikli olarak güven, çalıĢanların ortak 

bir hedefe doğru hareket etmesini, iĢbirliği yapmasını, organizasyonun öğrenen bir 

organizasyon haline gelmesini, hem çalıĢanların hem de organizasyonun yeniliklere 

açık hale gelmesini sağlayan bir aktördür (Can vd., 2001: 20). 

Örgütsel güven, örgüt ve çalıĢan arasındaki iliĢkilerde örgütsel baĢarıyı 

artıran bir unsurdur. Güvenin varlığının gerek örgüt açısından, gerekse bireysel 

açıdan pozitif sonuçlar doğuracağı açıktır. Güven zedelendiğinde ise, bu durumun 

çalıĢan davranıĢları üzerinde önemli derecede olumsuz sonuçları olabilmektedir 

(Bozkurt Yıldırım, 2014: 49). Örgütlerin faaliyetlerini uygun Ģekilde devam 

ettirebilmeleri, sürdürülebilir rekabet üstünlüğü sağlayarak amaç ve hedeflerini 

gerçekleĢtirebilmeleri, daha üretken, kaliteli, farklı ve yaratıcı çalıĢanlara sahip 

olabilmeleri ile mümkündür. Bu anlamda güvenin, örgütün tüm kademelerine 

yayılması gerekmektedir. Örgütüne güvenen çalıĢanlar, örgütün amaç ve hedeflerini 

daha kolay benimseyecek ve örgütün geliĢmesi, farklılaĢması ve büyümesi için 

gerekli görüĢ, düĢünce ve duyguları örgütleri ile paylaĢmaktan çekinmeyerek, 

örgütlerine olumlu katkılar sağlayacaktır (Üstün, 2015: 57). 

Polat (2009)‟a göre, güven düzeyi arttıkça örgüt iklimi oluĢturma, yetki ve 

kaynak aktarma, örgütün çevreye uyumu gibi örgütsel özelliklerin geliĢmesi 
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kolaylaĢmaktadır. Örgütsel güven iĢletme hedeflerinin, kurallarının ve yetkilerinin 

çalıĢanların hedefleri ile örtüĢmesine olan inançlarının geliĢmesine katkıda 

bulunarak, bu hedeflere yönelik istekli davranma sonucunu doğurmaktadır. Güven 

düzeyi yüksek çalıĢanların devamsızlık ve iĢten ayrılma oranları azalmakta, moralleri 

ve adalet düzeyi artmakta, kavga, tartıĢma, iĢ stresi gibi unsurlar azaltmakta ayrıca 

güven ortamında oluĢan olumlu hava ve hareketlilik hem örgüt açısından hem de 

bireyler açısından performansı artırmaktadır. Bir iĢletmede güvenin sağlanması 

örgüte olan bağlılığı da artırmaktadır (Polat, 2009: 60). Örgüt içindeki güven 

olgusunun var olmasıyla meydana gelen ve örgüt sağlığına olumlu yönde katkı 

sağlayan unsurlar (Demirdağ, 2015: 39), Tablo 7‟de ifade edilmiĢtir.  

Tablo 7. Örgütsel Güvenin Sonuçları 

Yazar Örgütsel Güvenin Sonuçları 

Currall ve Judge, 

1995 
ĠĢlem Maliyeti 

Güven düzeyi düĢük olan örgütlerde iĢlerin maliyetleri artmaktadır. 

Güven düzeyinin yüksek olduğu örgütlerde ise, çalıĢanlar arasında 

kaynak alıĢveriĢi imkânı olur, çalıĢanların kiĢisel çıkarlarını korumak 
için alınacak önlemlere daha az ihtiyaç duyulacağından iĢlem 

maliyetleri ve bilgi aktarımının maliyetleri düĢer. 

Barker ve Camarata, 1998 
Örgütsel Öğrenme 

Güven örgütsel öğrenme için öncelikli bir durumdur ve güven dolu 
bir çalıĢma çevresi, birlikte öğrenmeyi, bilgi üretmeyi ve yeni 

bilgilere baĢvurmaya olanak sağlar. 

Hardy vd., 1998 
ĠĢbirliği 

Güven, fırsatçı davranıĢlara son vererek, karmaĢayı en aza indirerek, 

eĢgüdüm ve iĢbirliğini güçlendirerek örgüt içi iliĢkileri daha etkili 
hale getirme fonksiyonuna sahiptir. 

Hardy vd., 1998 
Risk Güven, iliĢkilerde tahmin edilebilirlik oranını yükseltirken risk ve 

belirsizliği en aza indirmektedir. 

Martin, 1998 
Liderlik Etkili bir liderlikte, vizyon ve güven oluĢturma arasında oldukça 

yüksek bir iliĢki olduğu söz konusudur. 

Kramer, 1999 
ĠĢbirliği 

Güven iĢbirliğinin önkoĢuludur. ĠĢbirliği ise, ortak amaçlara 
ulaĢmada bilgi paylaĢımı ve örgütsel problemin çözüm sürecinde 

ortak hareket etmek açısından önem taĢımaktadır. 

Nyhan, 2000 Sorumluluk Almak 
ÇalıĢanlar örgüte karĢı güven duyduklarında sorumluluk alabilir. 

ÇalıĢanların örgütsel güven düzeyi azalmaya baĢladığında, örgüte 
olan sorumluluğu da azalır. 

Nyhan, 2000 Verimlilik 

Örgütlerde güven kaybı, verimliliğin de düĢmesine neden olur. 

ÇalıĢanların örgüte güven duyması, için etkin ve etkili bir Ģekilde 
yerine getirilmesinin engelleyen tutum ve davranıĢları ortadan 

kaldırarak, örgüt için verimlilik söz konusu olur. 

Reinke, 2003 DeğiĢim 
Güven duygusunun olduğu örgütlerde, örgüt üyeleri değiĢimin bir 

parçası olmak için isteklidir. Güvensizlik ise insanları değiĢime karĢı 
direnmeye yönlendirir. 

Sağlam Arı, 2003; Özbek, 

2006 
Bağlılık 

Yöneticilere duyulan güven, örgütsel bağlılıkta belirleyici bir rol 

oynar. Duygusal ve biliĢsel güven düzeyi örgütsel bağlılık düzeyini 
olumlu yönde etkiler. 

Lee, 2004 ÖzdeĢleĢme 
Yüksek güven ortamının olduğu örgütlerde, çalıĢanların örgütle 

özdeĢleĢme düzeyi de yüksek olmaktadır. 

Wong vd., 2005 Performans 
Örgütsel güven ile örgüt üyelerinin performansı arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Yazıcıoğlu, 2009 
ĠĢ Tatmini ve ĠĢten 

Ayrılma 

Örgüte duyulan güven, iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Bu değiĢkenler arasında 

“cinsiyet” açısından anlamlı olarak farklılaĢma olmadığı, fakat 
“eğitim, yaĢ, kıdem yılı” açısından anlamlı olarak farklılaĢma olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Kaynak: Çubukçu, 2010: 26. 
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Örgüte güvenin sonuçları açısından değerlendirildiğinde yukarıdaki Tablo 

7‟de birçok yazarında ifade edildiği gibi iĢlem maliyetinin varlığı, örgütsel 

öğrenmenin etkili olması, iĢbirliğinin önemi, sorumluluk alma ve verimliliği 

etkilediği bunların yanında özdeĢleĢme, performans ve iĢten ayrılma niyeti gibi 

birçok unsur bulunduğu ifade edilmiĢtir. 

Güven ile organizasyona bağlı olma ve örgütsel vatandaĢlık arasında 

doğrudan bir iliĢkinin var olduğu söylenebilmektedir. Yapılan çeĢitli araĢtırmalarda 

çalıĢanların güven duymalarının organizasyonel bağlılık, iĢ tatmini ve örgütsel 

vatandaĢlık gibi sonuçlar doğurduğunu ve güvenin bu sonuçlarla doğru orantılı 

olduğunu ortaya koymuĢtur (Toprak, 2006: 44). 

Güven çalıĢanların örgütsel bağlılığını arttırıcı bir etkiye sahiptir. Duygusal 

ve biliĢsel güven düzeyi örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilemektedir. Örgütlerine 

güvenen çalıĢanlar, örgüt üyeliklerini gönüllü olarak devam ettirirler, örgüt 

hedeflerini daha çok benimserler. Örgütlerde iĢbirliğinin sağlanmasının ilk adımı, 

birbirlerine güvenen çalıĢanlardır. Güven, fırsatçı davranıĢlara son vererek, 

karmaĢayı azaltarak, iĢbirliğini sağlar. ÇalıĢanların geri beslemede bulunma 

düzeylerinin artması da güvenin bir baĢka sonucudur. Yöneticilerine güvenen 

çalıĢanların, doğan sonuçları geri bildirme düzeyi daha yüksektir, çünkü doğan sonuç 

olumsuz bile olsa, yöneticinin etik dıĢı ve adaletsiz davranmayacağını bilirler 

(Sevinç, 2013: 41).  

Güven, çalıĢanların iĢbirliği yaparak ortak bir hedef doğrultusunda hareket 

etmesini, örgütün öğrenen bir örgüt haline gelmesini ve hem örgütün hem de 

çalıĢanların yeniliklere açık hale gelmesini sağlayan önemli bir faktördür (Toprak, 

2006: 44). Örgütlerde güven ortamının var olması sonucunda ortaya çıkacak ve örgüt 

etkinliğine olumlu etki edecek örgütsel bağlılık, verimlilik, iĢgörenlerin iĢ tatmini, 

moral ve motivasyon düzeylerinde artıĢ, problem çözme ve karar verme süreçlerinde 

iyileĢme olduğu sonuçlarının yanında iĢgücü devri, devamsızlık, değiĢime karĢı 

direnç ve stres düzeylerinde ise azalma olduğu sonuçlarının olduğu belirtilmektedir 

(YaĢar, 2005: 40; Çağlar, 2011: 1828). Günümüzde örgütlerin çevresel ve ekonomik 

değiĢmelerin oranının artması, iliĢkilerde esnekliğe ve iĢ birliğine duyulan ihtiyacın 

daha çok hissedilmesi, takım çalıĢmalarına olan inancın artması, iĢgörenlerle 
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iliĢkilerinin ve kariyer standartlarının değiĢmesi örgütsel güvenin önemini 

artırmaktadır (Arslan, 2009: 175). 

Genel olarak değerlendirildiğinde, örgütsel güvenin iĢgören-iĢletme açısından 

birçok unsurun olumlu/olumsuz etkilendiği (iĢ tatmini, örgütsel bağlılık / iĢten 

ayrılma gibi)  iĢgören ve iĢveren arasında o ince çizginin korunması gerektiği 

söylenebilmektedir. Yapılan araĢtırmalarda iĢgörenlerin iĢletmeye güven 

duymalarının hem iĢverene fayda sağladığı hem de gelecekteki hayatlarında daha 

emin adımlarla ilerlediklerini ortaya koymaktadır. Bunun yanı sıra, iĢgörenin 

iĢletmeden memnun kalmaması, çalıĢtığı yerin Ģartların yeterli olmaması ya da farklı 

bir iĢletmenin daha cazip ücret teklifi sonucunda iĢgörenlerin iĢletmeden ayrılması 

kaçınılmaz olmaktadır. Diğer taraftan, kurum içinde birkaç çalıĢanın örgütsel 

güvensizliği sorun yaratmayabilir ama gelecekte örgüte güven duygusu azalan 

kurumdan ayrılan personel sayısı artmakta, çalıĢma kültüründe bozulmalar, ekip 

çalıĢmasında verimsizlikler, motive olmayan çalıĢan, tatmin düzeyi düĢmüĢ 

çalıĢanlar ve nihayetinde kurumun amaçlarından uzaklaĢması söz konusu 

olabilecektir (Top, 2012: 261). Bu doğrultuda, araĢtırmanın izleyen kısmında iĢten 

ayrılma niyeti ile ilgili kavramsal açıklamalar verilerek, önemi ve sonuçları hakkında 

bilgi verilmiĢtir.  

3. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

3.1. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ KAVRAMININ TANIMI, KAPSAMI VE 

NEDENLERĠ 

ĠĢten ayrılma niyeti ve iĢten ayrılma birbirlerinden farklı kavramlardır. ĠĢten 

ayrılma niyeti, bireylerin örgütten çekilmek istediğini ifade ederken, iĢten ayrılma ise 

bireyin örgütten fiili olarak ayrılması olarak kabul edilmektedir (Yıldırım vd., 2014: 

36). ĠĢgörenlerin örgütten ayrılmak istemelerindeki nedenler gönüllü ya da gönülsüz 

etmenlerden kaynaklanabilmektedir. ĠĢten ayrılma niyeti, iĢgörenlerin iĢ tatmini ve 

moral düzeyleriyle doğrudan iliĢkilidir (Cho vd., 2009: 374). ĠĢten ayrılma niyetinin 

temel nedeni bireysel farklılıklardır. Bunlar; stresin insanlar üzerindeki etkileri, ikili 

iliĢkilere gösterilen yaklaĢımlar, kültür ve zamanlama kavramı gibi etmenler 

olabilmektedir. Bu nedenle, iĢten ayrılma niyeti hala tam anlamıyla çözümlenememiĢ 
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bir olgudur. Ġnsan faktörünün olması ve her bireyin farklı bir yaklaĢım göstermesi ve 

tepki vermesi bu durumu ortaya çıkarmaktadır (Kumar ve Singh, 2012: 7).  

ĠĢten ayrılma niyeti iĢgörenlerin mevcut iĢ koĢullarından duymuĢ oldukları 

memnuniyetsizlik dolayısıyla iĢlerinden ayrılmayı düĢünmeleri olarak ifade 

edilebilir. ĠĢgörenlerin iĢten ayrılmasının örgüt açısından ciddi sonuçlar doğurması 

nedeniyle iĢten ayrılma niyeti birçok bilimsel disiplin tarafından araĢtırılan bir olgu 

olmuĢtur (Hwang ve Kou, 2006). ĠĢten ayrılma niyeti kavramıyla yapılan tanımlar 

incelendiğinde, içerik olarak birbirine benzer oldukları görülmektedir (Demir 

Harputluoğlu, 2015: 40). ĠĢten ayrılma niyeti ile ilgili literatür de yapılan çeĢitli 

tanımlar paragraftaki gibi ifade edilmiĢtir:  

ĠĢten ayrılma niyeti, iĢgörenin örgütten ayrılma konusundaki düĢünceleridir 

(Gürbüz ve Bekmezci, 2012: 193). Bunun üzerine iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢ yerlerin 

de iĢ doyumsuzluğu yaĢamaları durumunda ortaya koymuĢ oldukları yıkıcı ve aktif 

eylemlerdir (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988: 599-601). Diğer bir ifadeyle 

iĢgörenin iĢinden ayrılma hususundaki bilinçli ve temkinli kararını ve niyetini ifade 

etmektedir (Batılı, 2010: 50) ve iĢgörenlerdeki iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında 

yaĢanan negatif iliĢki nedeni ile iĢi terk etme eğilimini kaynaklanmasındandır 

(Slattery ve Selverajan, 2005: 53). Bu bilgiler neticesinde iĢgörenlerin iĢinden 

ayrılacağını gösteren haberlerin (Tett ve Meyer, 1993: 259-260) en önemlilerinden 

birkaçına değinilmiĢtir. Bunların dıĢında yer alan bir baĢka tanımlar ise iĢten ayrılma 

niyeti, iĢgörenlerin örgütten ayrılma konusundaki bilinçli ve temkinli bir kararı veya 

eğilimine denir (Çelik ve Çıra, 2013: 11). Ayrıca iĢgörenlerin iĢ koĢullarından tatmin 

olmamaları durumunda göstermiĢ oldukları aktif ve olumsuz sonuçlar doğuran 

eylemler Ģeklinde de tanımlanmaktadır (Onay ve Kılcı, 2011: 365). 

ĠĢten ayrılma niyeti ile ilgili tanımlar incelendiğinde en önemli sebepler 

arasında iĢte yaĢanan stres, iĢin çalıĢanı yeterince tatmin etmemesi, çalıĢanın iĢ ya da 

örgütle ilgili olumsuz düĢüncesi diye sıralamak mümkündür. Buna bağlı olarak 

insanların yaĢam tarzları, hayata bakıĢ açıları da iĢten ayrılma niyetini 

olumlu/olumsuz etkilemektedir. KüreselleĢmeye bağlı olarak da değiĢen iĢ-yaĢam 

koĢulları insanların bakıĢ açısını değiĢtirmiĢtir. 
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ĠĢten ayrılma niyetinin iĢe son verme davranıĢına dönüĢmesi belirli bir süreci 

takip etmekte ve bu süreç bir çok unsurdan etkilenebilmektedir (Hom vd., 1992: 

905). Cotton ve Tuttle‟nin, iĢe son verme davranıĢı ile buna etki eden unsurlar 

arasındaki iliĢkiyi meta-analiz yöntemi ile inceleyen çalıĢmaları, çeĢitli dıĢsal 

unsurların (iĢsizlik oranı, alternatif iĢ olanakları vb.), örgütsel unsurların (yönetim 

tarzı, iĢ tatmini, ücret, ödüllendirme vb.) ve kiĢisel unsurların (cinsiyet, yaĢ, aile vb.) 

bu davranıĢa etkisi olduğunu göstermiĢtir (Alexander vd., 1994: 518: akt. ġahin, 

2011: 277). Bu noktada, iĢten ayrılma niyetinin oluĢumuna iliĢkin gerçekleĢen süreç 

ile ilgili yapılan çalıĢmalar sonucunda, iĢten ayrılma niyeti kapsamında bireylerin 

izledikleri yol aĢağıdaki gibi ifade edilmiĢtir (Gürpınar, 2006: 51):  

• ĠĢten ayrılma karar süreci,  

• ĠĢin değerlendirilmesi,  

• ĠĢ tatmini/ ĠĢ tatminsizliği,  

• Ayrılma düĢüncesi,  

 Ayrılmanın fayda ve maliyetlerinin düĢünülmesi,  

• Alternatifleri araĢtırma niyetinin oluĢması,  

• Alternatiflerin araĢtırılması,  

• Alternatiflerin değerlendirilmesi,  

• Mevcut iĢ ile alternatiflerin karĢılaĢtırılması,  

• ĠĢten ayrılma niyeti oluĢumu/ kalma isteğidir.  

ĠĢten ayrılma gönüllü ayrılma ve zorunlu ayrılma olarak iki Ģekilde 

incelenebilmektedir. Buna göre gönüllü iĢten ayrılma kiĢinin kendi iradesiyle iĢi 

bırakması eylemidir. Zorunlu iĢten ayrılma ise; kiĢinin kovulması veya ciddi 

hastalıklar, ölüm gibi sebeplerle iĢten ayrılmak zorunda kalmasıdır (Price, 2004: 3-

4). Yönetime, uygulanan politikalara, iĢ arkadaĢlarına veya örgüt yapısındaki 

belirsizliklere kızan ve aniden iĢten ayrılma kararı alanlar, iĢten ayrılma davranıĢını 

gönüllü olarak yapmıĢ sayılmazlar. Gönüllü davranıĢ planlıdır ve planlanmıĢ 

davranıĢ teorisi kapsamında ele alınır. Dolayısıyla, iĢten ayrılma niyeti, gönüllüdür 

ve planlıdır (Özdevecioğlu, 2004: 98). DemirtaĢ ve Akdoğan, (2014) iĢten ayrılma 
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nedenlerinden biri olan bireysel nedenleri; emeklilik, ölüm, hastalık, askerlik, eğitim, 

evlilik ve hamilelik, ikamet değiĢikliği Ģeklinde sıralamaktadır.  

Günümüz dünyasında pek çok faaliyet alanında değiĢen iĢ koĢulları ve 

iĢletmelerarası rekabetin artması ile birlikte insan kaynağı, iĢletmelerin faaliyetlerinin 

devam ettirmesinde öne çıkan bir kaynak haline gelmiĢtir. Bu nedenle iĢten ayrılma 

niyetinde olan iĢgörenleri bu niyetlerinden vazgeçirmek için “iĢten ayrılma niyeti” 

konusu önemli bir araĢtırma konusu haline gelmiĢtir (Altınöz, 2009: III). Bu 

bağlamda organizasyonlar iĢten ayrılma niyeti nedenlerini araĢtırmıĢlardır. Çünkü 

çalıĢma Ģartlarının daha iyi olduğu baĢka iĢ olanaklarının varlığı halinde iĢgörenin 

iĢten ayrılma eğilimi artacak ve bir süre sonra iĢini tamamen bırakacaktır (Çakır, 

2007: 134).  

ĠĢten ayrılma, önemli olduğu kadar riskli de bir kavramdır. Bu riskler iĢ 

hayatında maddi ve manevi kayıplar olarak karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢten ayrılma 

niyetini dile getirmenin belirli bir maliyet olmadığından iĢten ayrılmayı dile 

getirmekten daha kolaydır. DüĢük seviyeli iĢ tatmini ve alternatif iĢ fırsatları gibi 

durumlar bazı zamanlar çalıĢanların iĢlerinden ayrılmalarına neden olabilmektedirler. 

Fakat bunun yanı sıra çeĢitli olumsuzluklara rağmen çalıĢmaya devam da edebilirler. 

Üstelik çalıĢanların birçoğu iĢten ayrılma niyetine sahip olsa bile bunu fiili olarak 

davranıĢa geçirememektedirler (Ünler vd., 2014: 239). ĠĢgörenlerin iĢten ayrılması, 

iĢletmeler için önemli bir sorun niteliğindedir. ĠĢgörenlerin iĢten ayrılması üzerine 

yapılan bir araĢtırmada iĢten ayrılma davranıĢının önemli ölçüde kiĢilerin örgüte 

bağlılıklarının bir belirtisi olan iĢ motivasyonu ile ilgili olduğunu ortaya koymuĢtur 

(Çekmecelioğlu, 2007). 

ĠĢten ayrılma niyeti, iĢgörenin, hak ettiği ile aldığı arasındaki farkla ortaya 

çıkmaktadır. Yani iĢgören hak ettiğini düĢündüğü Ģeylere sahip olamazsa iĢten 

ayrılma niyeti ortaya çıkacaktır (Gülertekin, 2013: 69). ĠĢten ayrılma niyeti, çalıĢma 

yaĢamında pek çok faktörlerden etkilenebilen hassas bir konudur. Özellikle kalifiye 

personelin iĢletmede tutulmasında yöneticiler için önemli bir değiĢken olan iĢten 

ayrılma niyetini doğrudan ve dolaylı olarak etkileyen çok sayıda faktör söz 

konusudur. Turizm sektöründe bu faktörlerden ön plana çıkan faktörün iĢ stresi 

olduğu belirtilmektedir (Turunç ve Avcı, 2015: 58).  
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ĠĢten ayrılma niyetini etkileyen unsurların belirlenmesi ile iĢgörenlerin iĢten 

ayrılmasına iliĢkin durumları önceden tahmin edilebilmekte, açıklanmakta ve gerekli 

önlemler alınabilmektedir. ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetini genelde iĢ atmosferi, 

iklimi, çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler, kurumdan talep ve beklentileri ile kariyer 

geliĢtirme ve otonomi gibi durumlar etkilemektedir.  ĠĢten ayrılma niyeti örgütsel 

davranıĢ yazınında çeĢitli teori ve kavramlar ile iliĢkilendirilmektedir, bunlar 

aĢağıdaki gibi ifade edilmiĢtir (ĠĢçi, 2010): 

 Herzberg‟in çift faktör teorisinde yer alan motivasyon ve hijyen faktörlerin 

karĢılanması durumda iĢten ayrılma niyeti azalır. 

 Maslow‟un ihtiyaçlar teorisinde yer alan faktörler karĢılandığında iĢten 

ayrılma niyeti düĢer. 

 Personel hareketliliği teorisi (turnover theory) iĢ doyumu, kurumsal bazı 

seçeneklerin varlığı, arama niyeti (search intention) ve çıkıĢ niyeti (quit 

intention) ile iliĢkilidir. 

 Birey kurum uyumu teorisi (person to organization fit theory) uyum olması 

durumda iĢten ayrılma niyetinin düĢeceğini varsayar. 

 Personel hareketliliği teorisine göre (turnover theory) iĢin karakteristiğinin 

(anlamlı iĢ, iĢ kimliği, otonomi gibi) iĢ doyumu dolayısıyla iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde etkilidir. 

 ĠĢ-çaba modeline göre (job investment model) iĢ çabası ve elde edilen ödül 

örgüte bağlılık, iĢ doyumu ve iĢten ayrılma niyetini etkilemektedir. 

ĠĢgörenlerin iĢ yaĢamından ayrılmaya karar vermeleri sadece maddi anlamda 

değil ruhsal açıdan da olumsuzluk yaratmaktadır. YaĢam koĢullarına bağlı olarak 

çalıĢmak zorunda kalan iĢgörenler ise bu durumu (iĢten ayrılma niyetini) arka plana 

atarak o iĢ yerinde çalıĢmak istemese de özellikle maddiyattan dolayı (ailesini 

geçindirme sorumluluğu, maddi özgürlüğünü kaybetme korkusu, yeniden iĢ 

bulamama vb.) iĢine devam etmektedir. Bu bağlamda, iĢten ayrılma niyetinin hem 

iĢgörenler hem de örgüt açısından önemi yadsınamayacak kadar büyük önem 

taĢımaktadır. 
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3.2. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNĠN ĠġGÖRENLER VE ÖRGÜT AÇISINDAN 

ÖNEMĠ 

Örgütler açısından maliyet getirici ve zaman kaybettirici olan, aynı zamanda 

örgütteki çalıĢma grupları arasındaki sosyal iliĢkileri zedeleyerek, iĢgörenlerin 

morallerini bozan ayrılma davranıĢının bir önceki basamağı olan iĢten ayrılma niyeti, 

iĢgörenin iĢinden henüz ayrılmamıĢ olması ve örgütte kalarak, örgüt için çalıĢmasının 

devamının sağlanması fırsatı vermesi açılarından örgüt için oldukça önemlidir 

(Poyraz ve Kama, 2008: 149). ĠĢlevsel olarak düĢünüldüğünde niteliği düĢük 

iĢgörenin içinden ayrılması ne kadar istenen bir sonuçsa, eğitimli ve nitelikli 

iĢgörenin içinden ayrılması da o ölçüde istenmeyen bir durumdur (Sağlam Arı vd., 

2010: 146).  

 Bireylerin çalıĢtıkları örgütten ayrılmaları sadece fiziki ayrılma anlamına 

gelmez. Örgütten ayrılan birey, bilgiyi ve tecrübeyi de götürür. Örgüte yeni katılacak 

olanların bu bilgiyi ve tecrübeyi yeniden kazanmasının örgüte olan maliyeti 

yüksektir (Met ve Sarıoğlan, 2010: 204). Bu yüzden konularında yetiĢmiĢ 

iĢgörenlerin tatmin ve bağlılıklarının sağlanarak, ayrılma niyetinin oluĢmasına engel 

olmak ve söz konusu iĢgörenlerin örgüt içerisinde kalmasını sağlamak, örgütün 

verimlilik ve etkinliliği açılarından son derece önemlidir (Poyraz ve Kama, 2008: 

149).  

ĠĢten ayrılma sadece örgütler açısından değil aynı zamanda iĢgörenlerin 

açısından da bir maliyete katlanma mecburiyeti yaratmaktadır. Bu maliyetler (Göler, 

2008: 104):  

 ĠĢgörenlerin örgütten kendi isteği ile ayrılması durumunda kıdem tazminatı 

alamaması,  

 Yeni iĢ bulana kadarki ücret kayıpları,  

 Eski ve yeni iĢi arasındaki oluĢabilecek ücret farklılığından doğan kayıpların 

olması,  

 Sosyal güvenlik imkânları, ikramiye gibi avantajlardan mahrum kalması,  

 Maddi kayıpların yanında psikolojik kayıpların yaĢanmasıdır. 

ÇalıĢan kiĢi iĢten ayrıldıktan sonra ayrılan iĢgören için yapılacak çok fazla bir 

Ģey yoktur. Fakat iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti özellikle iĢletmeler tarafında 
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önceden bilinebilirse ve iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetini oluĢturan sebepler 

ayrılmadan tespit edilebilirse iĢgören iĢten ayrılmadan olumsuz durum düzeltilebilir 

(YumuĢak ve Boz, 2013: 377). Dolayısıyla, iĢten ayrılma niyetine sahip iĢgörenlerin 

ilk fırsatta örgütten ayrılma kararı vermesi önlenmelidir. Niyetin davranıĢa 

dönüĢmemesi bugün için mümkün olabilir ancak, niyetin davranıĢa dönüĢme 

ihtimalinin yüksek olduğu bilinmelidir (Met ve Sarıoğlan, 2010: 204).  

Yukarıdaki ifadelerden yola çıktığımızda iĢten ayrılmanın örgüt ve iĢgören 

açısından olumsuz durum yarattığını görülmektedir. ĠĢten ayrılmanın yaĢandığında 

hem örgüt hem de iĢgören açısından ne gibi sonuçlar doğurduğu aĢağıdaki ifadelerde 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.  

3.3. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNĠN ĠġGÖRENLER VE ÖRGÜT AÇISINDAN 

SONUÇLARI 

ĠĢten ayrılma birçok riski (alternatif fırsatlar hakkındaki belirsizlik), finansal 

maliyetleri (ücret kaybı), hareket maliyetini (bir iĢten diğer iĢe geçiĢ olması) veya 

psikolojik maliyetleri (değer verilen birçok iĢ iliĢkisini kaybetmek) içeren oldukça 

önemli bir karar aĢamasıdır. Bu yüzden çoğu zaman iĢten ayrılma niyetini ortaya 

koymak gerçek iĢten ayrılma davranıĢını yapmaktan çok daha kolaydır (Allen, 

Weeks ve Moffitt, 2005). ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerini etkileyen çevresel 

faktörler, örgüt kültürü ve değerleri, çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler, iĢ-rol talep ve 

beklentileri ile kariyer geliĢtirme fırsatları ve otonomi gibi ödüllendirme yapılarıdır 

(Takase, Maude ve Manias, 2005).  

Örgütler iĢten ayrılma niyeti sonucunda geliĢen iĢten ayrılmaları ve bunun 

yoğunluğunu ifade eden iĢgücü devir oranını izlemek ve denetim altında tutmak 

durumundadır. Bunun nedeni, ayrılan iĢgörenlerin yerlerine yenilerini almanın ve 

yetiĢtirmenin yüksek maliyetleridir. ĠĢgörenin iĢten ayrılmasının örgüte maliyeti, 

boĢalan görev pozisyonunun kaldırılması, boĢ bırakılması veya ayrılan kiĢinin yerine 

yeni bir iĢgörenin iĢe alınması kararına bağlı olarak değiĢiklik göstermektedir. 

Pozisyonun kaldırılması özellikle küçülme uygulamalarında maliyetleri azaltmak 

amacıyla gerçekleĢtirilmektedir (Barutçugil, 2004: 474). 

Genel olarak iĢgörenlerin iĢten ayrılmalarının, örgütler için önemli 

maliyetlere neden olduğunu söylemek mümkündür. Sermayenin yanı sıra, yetenekli 
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iĢgörenlerin kaybedilmesi, bu iĢgörenlerden bazılarının rakip firmalara geçmesi ve 

kalan iĢgörenlerin stres düzeyinin yükselmesi ve morallerinin düĢmesi de bu 

maliyetler arasındadır. Yeni iĢgöreni bulma, mülakat, seçme ve iĢe alma, eğitim ve 

yerleĢtirme maliyetleri ve ayrılan kiĢiden kaynaklanan maliyetler, iĢgörenin 

yenilenmesinin maliyetleri arasındadır. ĠĢten ayrılanların aldıkları tazminat, yasal 

ödemeler, yararlandıkları sosyal haklar, kurumun imajına ve kalanların moral 

düzeyine yaptıkları zararlar ve aldıkları “dıĢarıda iĢe yerleĢtirme” desteği de 

ayrılmanın maliyetleri arasındadır (Azaklı, 2011: 84). Bununla birlikte, bir iĢgörenin 

iĢten ayrılması örgütteki diğer iĢgörenler arasındaki sosyal etkileĢimin ve iletiĢimin 

bir anda kesintiye uğramasına ve uyumun bozulmasına neden olabilir (ġahin, 2011: 

277). ĠĢgörenin örgütten ayrılması halinde örgüt ve iĢgören açısından ortaya 

çıkabilecek olumsuz sonuçlar Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Adıgüzel, 2012: 165): 

 ĠĢgörenin ayrılma kararını vermesi ile iĢ aramaya baĢlaması ve bu sırada 

örgütteki temponun düĢmesi ve devamsızlıkların artması,  

 ĠĢgörenin iĢten ayrılmasının diğer grup üyeleri üzerinde olumsuz etkiler 

yaratması,  

 ĠĢgörenin iĢten ayrılmasından sonra, örgüt hakkındaki olumsuz izlenimlerini 

yayması, örgütü kötülemesi,  

 ĠĢgörenin iĢten ayrılmasıyla, yerine yeni iĢgörenin gelmesi arasındaki geçen 

zamanda üretim kaybı/hizmette aksamanın olması,  

 Örgütün yeni iĢgören için harcamalar yapması (iĢgören alım ilanları gibi),  

 ĠĢe alınan yeni iĢgörenin kalifiye hale gelinceye kadar eğitiminin ve eğitim 

giderlerinin örgüt tarafından sağlanması,  

 ĠĢine hâkim olamayan yeni iĢgörenin, eğitim süresince verimli çalıĢamaması,  

 Yeni iĢgörenin acemilik devresi geçene kadar yapmıĢ olduğu hataların 

maliyetleri,  

 Üretime/hizmete yeterince katkısı olmayan iĢgörenin örgütten ücret alması ve  

 Yeni iĢgören, tam kapasiteyle iĢe baĢlayıncaya kadar var olan iĢgörene fazla 

mesailer yaptırılması, böylelikle hoĢnutsuzlukların ortaya çıkmasıdır.  

ĠĢten ayrılma niyeti, ayrılma davranıĢının en güçlü ve en doğrudan 

habercisidir ve iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma davranıĢı arasındaki 
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iliĢkiye aracılık etmiĢtir (Ceylan ve Bayram, 2006). ĠĢgörenlerin bağlılıkları yüksek 

ise iĢgücü devir oranı düĢük, bağlılıkları düĢük ise, iĢgücü devir oranı veya iĢten 

ayrılma niyetleri yüksek olacaktır. ĠĢten ayrılmayı engelleyen faktörler; iĢ tatmini, iĢe 

yapılan yatırımlar, alternatif iĢ imkânları ve örgütsel ödüllerdir (Karsh vd., 2005).  

ĠĢten ayrılmanın bireysel açıdan olumsuz sonuçları gerçekleĢmemiĢ yüksek 

beklentiler, kıdem kaybı ve sosyal hayatın azalması, buna karĢılık olumlu sonuçları 

ise baĢka bir iĢten sağlanacak yüksek gelir imkânı ve stres ortamından kaçıĢ olarak 

belirtilmektedir. Örgütsel açıdan ise örgütte düĢük performans sergileyen 

iĢgörenlerin olmaması, yenilik, esneklik, uyarlanabilirlik gibi unsurlar da iĢten 

ayrılma niyetinin olumlu sonuçları arasında sayılabilmektedir (Rehman, 2012: 84). 

Bu anlamda, örgütü bir üst düzeye taĢıyabilecek iĢgörenlerin örgüte katılımı ile taze 

kan ve heyecan sağlaması adına iĢten ayrılma davranıĢı etkili olabilmektedir (Rowley 

ve Purcell, 2001: 173). 

ĠĢten ayrılma niyeti sonucunda gerçekleĢen iĢten ayrılma iĢgörenlerin 

yaĢamlarına iliĢkin verdikleri bireysel kararları oluĢturmaktadır. Bu nedenle de bu 

kararın insan kaynakları yönetimi tarafından araĢtırılıp, incelenmesi, karar 

değiĢtirilemese bile, iĢgörenle yapılan çıkıĢ mülakatı ayrılmada ki nedenlerin neler 

olduğunun göstererek aynı durumun diğer iĢgörenler için geçerli olup olmadığını ve 

bu sorunların giderilebilir nitelikte olup olmadığını belirlenmesinde büyük önem 

taĢınmaktadır. Bu Ģekilde gerçek nedenlere ulaĢılarak diğer iĢgörenler için önlem 

alınabilme fırsatı elde edilebilecektir (Azaklı, 2011: 89-90). ĠĢten ayrılmaları 

azaltabilmek için (Tütüncü ve Demir, 2003: 148):  

 ĠĢletmedeki iĢgörenleri iyi tanımak ve herkesin yetkinliklerini iyi analiz 

etmek gerekmektedir.  

 ĠĢe doğru eleman yerleĢtirmek ya da elemanların yetkinliğine göre iĢ dağılımı 

yapmak gerekir.  

 Örgütsel bağlılığı arttırıcı faaliyetlerde bulunmak özellikle yeni eski personel 

ayrımı gözetmeksizin motivasyon sağlamak gerekir.  

 Ġyi bir performans değerlendirme sistemi kurmak ve iĢletmede her kademede 

bu performans değerlendirme sisteminin uygulanabilirliğini sağlamak gerekir.  
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 Yeni iĢe baĢlayan iĢgörenlere eğitimler vermenin yanı sıra mevcut iĢgörenlere 

de düzenli ve belirli aralıklarla eğitimler vererek kiĢisel geliĢimlerin artmasını 

sağlamak gerekir.   

ĠĢten ayrılma niyetinin tespit edilerek önlenememesi ve fiilen iĢten ayrılmaya 

dönüĢmesi kurumun personel devir oranını yükseltir. Personel devir oranı yüksek 

olan kurumlarda yaĢanan olumsuzlukların arasında; firma belleğinin azalması, iĢ 

planının bozulması, yetenekli iĢ gücünü kaybetme olasılığı, sürdürülebilir rekabet 

avantajını olumsuz yönde etkilenmesi, yeni iĢe alınacak olan elemanlara verilecek 

eğitim, iĢe alım maliyetleri, çalıĢmaya devam eden kiĢilerin iĢ arkadaĢlarını 

kaybetmelerinden dolayı yaĢayacakları üzüntü ve yeni gelenler ile yaĢanacak 

iliĢkinin belirsizliğinden doğan endiĢe yer almaktadır (Atalay, 2013: 48).  

ĠĢten ayrılma niyetinin ve iĢten ayrılmanın elbette kiiĢgörenler için de bir 

takım olumsuz sonuçlara neden olmaktadır. Bunlara kiĢinin gelirinde düzensizlik, 

psikolojik sorunlar, ailevi sorunlar, kiĢinin iĢe özel kazanımlarının boĢa gitmesi, iĢ 

arama ve yeni iĢe uyum sağlama, yeniden eğitim alma gerekliliği örnek olarak 

verilebilir (Avcı ve Küçükusta, 2009: 37). Ülkenin ekonomik durumu, dıĢarıdaki iĢ 

imkânları gibi dıĢsal çevre faktörler, de iĢten ayrılma eğilimlerinde etkilidir. ĠĢin 

kendisi, çalıĢma koĢulları, ücret, çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler, yönetici ile iliĢkiler, 

kariyer olanakları, sosyal güvence, örgütsel adalet algısı, örgütsel destek, örgüt iklimi 

gibi iĢe ve örgüte iliĢkin faktörler de iĢten ayrılma eğilimine etki etmektedir (Alıca, 

2008: 44). 

ĠĢten ayrılma niyetinin iĢgörenler açısından birçok olumsuz etkenleri 

barındırdığını, iĢletmeler açısından ise maliyet unsurunun göze çarptığı yukarıdaki 

ifadelerden de anlaĢılmaktadır. Genel anlamda çalıĢma hayatın her anında yaĢandığı 

bu durum kamu ve özel sektör ayrımı yapılmaksızın olumlu/olumsuz etkilediği 

yapılan araĢtırma kaynaklarında da ifade edilmiĢtir. Bu bağlamda bir sonraki bölüm 

olan iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin iĢgörenlerin örgüte güvenlerine ve iĢten 

ayrılma niyetleriyle olan iliĢkilerine ve turizm-otel sektöründeki mevcut durumuna 

iliĢkin çalıĢmalar sunulmuĢtur. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠNĠN ĠġGÖRENLERĠN ÖRGÜTE 

GÜVEN VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETLERĠ ĠLE ĠLĠġKĠSĠ, TURĠZM 

SEKTÖRÜNDEKĠ MEVCUT DURUM VE KONUYLA ĠLGĠLĠ 

ÇALIġMALAR 

1. Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ, ÖRGÜTE GÜVEN VE ĠġTEN 

AYRILMA NĠYETĠ ĠLĠġKĠSĠ 

1.1. Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ ĠLE ÖRGÜTE GÜVEN ĠLĠġKĠSĠ 

Günümüz insanı için çalıĢma ve iĢ sağladığı ekonomik olanaklar dıĢında 

toplumla bütünleĢmek, toplumda rol sahibi olmak, saygınlık kazanmak için gerekli 

olan vazgeçilmez bir unsurdur. ÇalıĢan insan, yaĢamının büyük bir kısmını iĢ 

ortamında geçirir. Bu süre, kiĢinin iĢ ortamına ve iĢine daha çabuk ve daha kolay 

uyum sağlaması, sağlığı ve mutluluğu için geçen süreyi de ifade etmesi bakımından 

önemlidir (Altınel, 2015: 292). Özellikle iĢgörenin örgütsel ortamda görevini yerine 

getirirken sağlıklı olması ve sağlıklı davranıĢlarda bulunması, sadece kiĢiye fayda 

sağlamakla kalmayıp, iĢletmenin verimlilik ve karlılığı da bu durumdan olumlu 

yönde etkilenecektir. Bu nedenle, iĢletmelerde insan faktörünün varlığı belirli sağlık 

ihtiyaçlarının karĢılanmasını zorunlu kılmaktadır. Bu bağlamda özellikle iĢ kazaları 

ve meslek hastalıklarına karĢı çeĢitli önlemlerin alınması, stres ve çatıĢma gibi 

olguların en iyi Ģekilde yönetilerek iĢ yaĢamı kalitesinin yükseltilmesi, sağlık 

Ģartlarının iyileĢtirilmesinde temel olan ön çalıĢmalardandır (Özgen vd., 2002). 

Ġnsanların çalıĢma yaĢamlarında sağlık ve güvenlik alanlarıyla iliĢkisi aynı 

zamanda örgüte güvenleriyle de doğrudan iliĢkilidir. ĠĢ yaĢamında örgütsel baĢarının 

artırılması, etkililiğin ve verimliliğin yaratılması büyük önem taĢımaktadır. Örgüt 

içinde etkililiğin ve verimliliğin, örgüt üyelerinin yöneticilere, çalıĢma arkadaĢlarına 

ve diğer paydaĢlara güven düzeyleri yükseldikçe artması beklenmektedir. Güvenin 

yetersizliği, beklentilerin gerçekleĢmesini büyük ölçüde engelleyebilmektedir 

(Asunakutlu, 2002). Bunun sonucunda; stres, üretimde azalma, yeniliğin bastırılması, 

karar verme süresinin bozulması ve düĢük moral, artan devamsızlık, artan iĢgören 

devri, yararlanılamayan potansiyel, organizasyonda tanımlanamayan maliyetler vb. 
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unsurlar yaĢanmaktadır (Yorgancı, 2016: 24). Bu durum güvenin karĢılıklı olarak 

sağlanması gerektiğine iĢaret etmektedir. 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği denildiğinde karĢımıza çok bilimli ve çok 

yönlü bir alan çıkmaktadır. Yapılan araĢtırmalar ve yürütülen bilimsel çalıĢmalar, iĢ 

kazalarına ve meslek hastalıklarına yol açan etmenlerin sadece iĢ ortamınından 

kaynaklanmadığını göstermektedir. Gelinen noktada hem iĢgörenlerin sağlığının hem 

de iĢletmenin, yani üretimin güvenliğinin sağlanması için çevrenin korunmasının da 

çok kritik bir öneme sahip olduğu anlaĢılmıĢtır (Özen, 2016: 27). Bu açıdan 

bakıldığında çalıĢma ortamının sağlıklı olması için hem iĢgören kuruma hem de 

iĢveren iĢgörene güven sağlayıcı unsurları oluĢturması gerekmektedir. Bu da örgüte 

güvene çıkmaktadır. Örgüt yönetimine düĢen görev kurum içerisinde etkin bir 

iletiĢim düzeyi oluĢturmak ve iĢgörenleri düzenli olarak örgüt kültürü, politikası ve 

prosedürleri hakkında bilgilendirmektir. Çünkü kurum içerisinde iĢgörenler yeterince 

bilgi sahibi olmadıkları konular hakkında değerlendirme yaparken çoğu zaman ya 

önyargı ile hareket etmekte veya çevrelerinden edindikleri yetersiz bilgilerle söz 

konusu konuya karĢı yanlıĢ ya da olumsuz tutumlar sergileyebilmektedirler. Bu 

bağlamda bilinmeyen konulara karĢı duyulan Ģüphe ve korku bireyin tutum ve 

davranıĢlarını etkilemektedir (Dinç, 2007). Ayrıca, kuruma güvende temel unsur 

kurumdaki insan iliĢkilerinden ziyade iĢgörenlere sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma 

ortamı sunulması, yemek, ısınma gibi ihtiyaçlarının tam ve zamanında karĢılanması, 

kuralların net olarak ortaya konulması, ödül ceza süreçlerinin açık ve adil uygulanır 

durumda olmasını da kapsar (Yorgancı, 2016: 25). 

 ĠÇSG‟nin konusunu, iĢin yapılmasından doğan tehlikelerin ortadan 

kaldırılması veya azaltılması için gerekli yolların araĢtırılması ve bu yolda getirilen 

hükümler oluĢturmaktadır. ĠÇSG, iĢin tüm süreçlerini etkileyen ve kapsayan bir 

konudur. Birçok disiplinden etkilenmekte (tıp, mühendislik vb.), birçok disiplin bu 

konuda çalıĢma yapmaktadır. ĠĢyerinde iĢ sağlığını etkileyen her faktör bir kaza 

faktörü olabileceğinden, bilimsel araĢtırmalar ıĢığında kaza kaynaklarının 

belirlenmesi ve önlem alınması gerekmektedir. ĠĢyerindeki makineler, üretim 

teknolojisi, teknik bakım, koruyucu donanımlar, risk değerlendirmesi, ergonomik 

koĢullar, personelin eğitimi, hukuki düzenlemeler, organizasyon yapısı, sağlık 

organizasyonu, personelin yaĢ durumu, iĢe uygunluğu, iĢyerinin bulunduğu yerin 
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coğrafi özellikleri, fiziksel ortam (gürültü, toz, ısı, aydınlatma, havalandırma vb.) 

insan kaynakları ve ĠÇSG politikası, ücretler, sosyal hizmetler, çalıĢma saatleri gibi 

sayısız unsur ĠÇSG‟yi etkilemektedir (Özpınar, 2016: 5). Bu bağlamda, örgütlerinde 

güvenin oluĢmasını sağlayanda bu durumu değerlendirenlerde bireyler olduğundan 

dolayı, birey ve örgüte güven birbirleriyle iliĢki kavramlar olup, bütün olarak 

örgütsel güveni oluĢturmaktadır. ĠĢgörenler yöneticileriyle iliĢkilerine bakarak örgüte 

güvenme ya da güvenmeme kararı alabilirler. ĠĢgörenler yöneticilerini örgütün 

önemli bir parçası olarak gördüğü için bu aldıkları karar örgütün tamamına yansır. 

Bu sebeple yöneticiye güven ve örgütsel güven birbirinden farklı ama birbiriyle 

iliĢkisi olan kavramlar olarak kabul görmekte olup bütün olarak örgütsel güven 

olarak nitelendirilmektedir (Büte, 2011: 176-177). Buna bağlı olarak, iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği kapsamında örgütün (yönetici ya da yönetici grupları) iĢgören 

için yaptığı her durum iĢletmeye bağlılığını olumlu/olumsuz etkilemektedir. 

ĠĢyerindeki çalıĢma ortamları, yapılan iĢlemlerden ve üretilen maddelerden 

kaynaklanarak, iĢgörenlerin kiĢisel sağlık ve güvenlik risklerini oluĢturan çeĢitli 

birçok faktörü içinde barındırmaktadır. Günlük yaĢantımızın birçok zamanını 

iĢyerinde geçirdiğimiz için iĢ ortamının sağlıklı ve güvenli olması için alınması 

gereken tedbirlerde hem iĢgörenin hem de yöneticinin sorumlulukları bulunmaktadır.  

1.2. Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ ĠLE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

ĠLĠġKĠSĠ  

Geleceğinden emin olmayan bir kiĢinin sürekli örgütte kalması, yararlı olması 

ve yüksek performans sergilemesi mümkün değildir. ĠĢgörenlerin özellikle iĢsizliğin 

arttığı dönemlerde veya emekli olma koĢullarını yerine getirmeden iĢten çıkarılma 

endiĢesi taĢımaları, onlarda tatminsizlik duygusunun geliĢmesine yol açmaktadır 

(Bakan ve BüyükmeĢe, 2004: 232). ĠĢgörenin iĢyerinden ayrılma düĢünceleri üzerine 

etki eden örgütsel nedenlerin belli baĢlılarını ise; örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, örgütsel 

özdeĢleĢme, iĢ güvencesi, örgüt kültürü, örgüt iklimi, iĢ arkadaĢları ile iliĢkiler, 

yönetici ile iliĢkiler, iĢ/rol talep ve beklentileri, kariyer geliĢtirme olanakları, 

otonomi, ödüllendirme yapıları, iĢin kendisi, ücret, tükenmiĢlik, stres kaynakları, 

çalıĢma koĢulları, örgütsel adalet algısı, örgütsel destek algısı ile eğitim faaliyetlerine 

iliĢkin algılamalar, çalıĢma saatleri, çalıĢma yerinin fiziksel koĢuları, iĢ yükü ile 
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ilerleme ve geliĢme olanakları Ģeklinde sıralamak mümkündür (Eren, 2007; Alıca, 

2008; Poyraz ve Kama, 2008; Gül, Oktay ve Gökçe, 2008; Çarıkçı ve Çelikkol, 

2009; Kaya, 2010; Polat ve Meydan, 2010).  

Güvenlik önlemleri alınmıĢ bir iĢyeri ortamında çalıĢmak her Ģeyden önce 

iĢgörenin moral yönünden güvenli ve sağlıklı olmasına neden olacaktır. ĠĢgören 

üretim sürecine uyum sağlayacak, iĢgücünü verimli bir biçimde kullanacaktır. 

ĠĢgörenin moralinin bozulması yaptığı iĢin kalitesini düĢürür, baskı, gerilim, kötü 

çalıĢma koĢulları iĢin yavaĢlamasına neden olmaktadır (Uz, 2004: 9-10). YaĢanan 

böyle durumlarda iĢgörenlerin kurumdan ayrılma olasılığı oldukça yüksek 

olmaktadır. Burada önemli olan iĢgörenin kurumda yani iĢyerinde sağlanan koĢul ve 

olanakların çalıĢma ortamına ve kiĢiye yeterince uygun olmasıdır. Bu durumda 

yöneticilerin veya kurumun iĢe uygun personel alması ayrıca önemli hususlardan 

biridir. ĠĢgören açısından bakıldığında, iĢletmede sunulan her türlü imkânın iĢgören 

de tatmin edici olması (SSK olması, ücret koĢulları vb.) gerekmektedir. ĠĢgören iĢe 

baĢladığı andan itibaren sunulan imkânlar yeterli olmaması durumunda iĢten ayrılma 

olasılıkları kaçınılmaz olmaktadır (Akoğlan Kozak, 2016: 69). 

GeliĢmekte olan ülkelerin endüstrileĢme sürecindeki önemli sorunlarından 

biri, transfer edilen teknolojilerde istenilen verimliliğin ve kalitenin 

sağlanamamasıdır. Bu sorun özellikle emek yoğun sektörlerde insan faktörünü ön 

plana çıkarmaktadır. Ancak insan faktörü; demografik özelliklerin yanı sıra beden 

gücü, zekâ düzeyi, iĢ disiplini, öğrenme hevesi, sağlık ve güvenlik standartlarına 

bağlı olarak değerlendirildiğinde daha da karmaĢık hale gelmektedir (Düzen, 2008: 

1). Bu açıdan bakıldığında, günümüzde “iĢi yapan bilir” düĢüncesinden hareket 

edilerek, iĢgörenin iĢe katkı sağlaması beklenir. ĠĢini yaparken mutlu olan iĢgören, 

iĢini geliĢtirme, ona katkı sağlayıcı fikir üretme dürtüsünü de kazanır (Telman, Önen 

ve Özgeldi, 2015: 226). ĠĢi yaparken haz alamayan iĢgören baĢlangıçta olmasa da 

zamanla iĢletmeden memnun olmamaya baĢlar ve iĢten ayrılma kafasında yer etmeye 

baĢlar; süreç ilerlediğinde ya da koĢulların durumuna göre çalıĢtığı iĢletmeden direk 

ayrılır. Ayrılma süreci iĢyerinde devamsızlık yapma, sürekli rapor alma vb. 

durumlarla karĢı karĢıya da kalındığında görülmektedir (Yılmaz, 2015: 43).  
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ĠĢgörenlerin zorunlu olarak rutin ve hızlı tempoda çalıĢmaları, iĢin nasıl 

yapılacağı konusunda da söz sahibi olmadıkları göz önüne alındığında, iĢten 

kaynaklanarak ortaya çıkan stresi de ciddi ve büyük bir sorun olarak ortaya 

koymaktadır (Arık, 2009: 27). ĠĢgörenlerde oluĢan stres ve iĢe bağlı gerginliğin pek 

çok ruhsal ve fiziksel rahatsızlığa yol açtığı, özellikle de kalp damar hastalıkları 

riskini arttırdığı ortaya çıkmıĢtır (Keser ve Yürür, 2011: 169). Psiko-sosyal meslek 

hastalıkları kapsamında, üretimde iĢin monoton bir Ģekilde devam etmesi ve 

iĢgörenin kendisini iĢin süreçlerine dâhil edememesi durumu, bireyde iĢe karĢı 

yabancılaĢma duygusu oluĢturur ve bu durum iĢgören için stres kaynağıdır (Eren, 

1998: 224). Bu durum iĢgören açısından çok yaygın bir stres kaynağı oluĢtururken, 

monotonluk iĢgöreni olumsuz duygulara yönlendirerek, bedensel, ruhsal ve sosyal 

sağlığını bozacaktır. Bu durum sonucunda iĢten uzaklaĢma, iĢi terk etme, sık sık iĢ 

değiĢtirme gibi iĢ doyumsuzluğu ve tükenmiĢliği gibi duygu bozukluklarına sebep 

olacaktır (Parlar, 2008: 552). ĠĢgörenlerin birinde görülen stres diğer iĢgörenleri de 

olumsuz etkileyerek performansın düĢmesine ve verimliliğin azalmasına neden 

olacaktır (Aytaç, 2009: 8). ÇalıĢma ortamındaki iĢ tatmini ve motivasyon üretim 

kalitesini, iĢ kazalarını ve meslek hastalıklarını da etkilendiği için iĢletmeler çalıĢma 

hayatının kalitesini yükselttiklerinde, daha yüksek ücret, daha iyi çalıĢma ortamı ile 

doyurucu ve tatmin edici iĢ imkanı da sağlamıĢ olacaklardır (Akın, 2001: 148). 

ĠĢ kazası nedeni olarak iĢgörenin güvenliğin yeterince sağlanamasını gören 

iĢgörenler, güvenli olmayan çalıĢma ortamını iĢ kazası nedeni olarak gören 

iĢgörenlere göre iĢ güvenliği konusuna iĢletme yönetiminin daha fazla bağlı 

olduğunu düĢünmektedir. ĠĢ kazası nedeninin daha çok psikolojik kökenli olduğunu 

vurgulayan iĢgörenlerin, iç kontrol odağına sahip olduğu anlaĢılmaktadır. Bu sonuca 

paralel olarak, çok yüksek bir fark olmamakla birlikte güvenli olmayan davranıĢı iĢ 

kazası nedeni olarak belirten iĢgörenler, güvenli olmayan çalıĢma ortamına neden 

gösterenlere göre iĢletmelerinde iĢ güvenliğinin öncelikli bir konu olduğunu ifade 

etmektedir (Demirbilek, 2005: 190). ĠĢletmelerde; olumsuz iĢ koĢulları, iĢgörenlerin 

psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri açısından aĢırı zorlanmaları, ağır ve 

haksız davranıĢlarda bulunulması, geliĢme ve ilerleme fırsatının olmayıĢı, iĢ 

yerlerinde sosyal hizmetlerinin bulunmaması veya yetersizliği, yetersiz ve yeteneksiz 

elemanların çalıĢtırılması, aĢırı iĢ yükü, araç ve gereçlerdeki yetersizlikler iĢten 
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ayrılmayı etkileyen faktörler arasındadır (Schwepker, 2001: akt. PekĢen Arı, 2013: 

31). Bu açıdan bakıldığında, iĢletmede yaĢanılacak olumsuz koĢullar ve durumlar 

iĢgörenlere karĢı geliĢen iĢten ayrılma niyetine zemin hazırlamaktadır. ĠĢgören iĢten 

ayrılmasa da bu niyetini düĢünmeden kendini alıkoyamayacaktır.  

1.3. ÖRGÜTE GÜVEN ĠLE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢ yaĢamı insanların hayatının göz ardı edilemeyecek bir oranını 

kapsamaktadır. Ġnsanlar hayatını devam ettirmek için çalıĢmak zorundadırlar. 

Ġnsanlar para kazanmak için çalıĢırlar, ama çalıĢmalarının tek nedeni bu değildir. ĠĢ 

arkadaĢları tarafından kabul görmek, övülmek ve bir kuruma ait olmak duygusu da 

çok önemlidir. Bunlar kuruma bağlılığı ve bireyin kendisine olan öz saygıyı besler. 

Bu duygular güveni doğurur. Örgütlerde iĢgörenler arasında içtenlik ve samimiyete 

dayalı bir çalıĢma ortamı oluĢturulmak isteniyorsa, bunun ön koĢulu güvendir 

(Yılmaz ve Sünbül, 2009: 173-174), Arnold vd., (2001: 315), Cunningham ve 

MacGregor (2000: 1585), Driscoll, (1978: 50), Muchinsky, (1977: 600), Pillai vd., 

(1999: 897), Podsakoff vd., (1996: 259), Rich, (1997: 319) yaptıkları çalıĢmalar 

sonucunda güvenle iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. Fisher ve Locke (1992: 165), iĢgören tatmini ile iĢgören devri, 

devamsızlık, geç kalma, uyuĢturucu kullanımı ve sabotaj gibi bireysel çalıĢma 

davranıĢları arasında bir iliĢki olduğunu ifade ederlerken, Cunningham ve 

MacGregor (2000: 1586) örgütsel güven ile iĢ tatmini ve iĢi bırakma isteği arasında 

doğrudan, Brashear vd., (2003: 189) ise güvenle tatmin arasında doğrudan, iĢi 

bırakma isteği arasında ise dolaylı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

Güven duygusunun hâkim olduğu örgütlerin özellikleri arasında açık ve 

katılımlı bir ortam olması, sorumlulukların iĢgörenler tarafından üstlenilmesi, 

üretkenliğin ve örgüte bağlılığın yüksek olması, takım çalıĢmasına uyum sağlanması, 

iĢgörenlerin yüksek iĢ doyumuna sahip olması, iĢgörenlerin kararlara katılımının 

sağlanması, iĢgörenler arasında anlaĢmazlıkların azalması, verimliliğin artması, 

yüksek motivasyon sağlanması, iĢgörenlerin iĢten ayrılma oranlarının ve 

devamsızlığının düĢmesi, yaratıcılığın artması sayılabilir.  Güven duygusu hâkim 

olmayan örgütlerde ise, iĢgörenler birbirini suçlamakta, sürekli olarak savunma 

mekanizmaları devreye girmekte, sorumluluk almaktan kaçınmakta, Ģüpheci, kıskanç 
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tavırlar takınmakta, dedikodu yapmakta, sürekli iĢten kaçma eğiliminde olmakta, 

örgüt hedeflerini benimsememektedirler. Ayrıca iĢgörenlerin bağlılığı azalmakta, iĢ 

doyumu ve performansı düĢmekte, iĢgörenler mutsuz olmakta, Ģikâyetler, 

cezalandırma ve kovulma nedeni sayılabilmekte, insanlar kendilerini iĢe ve iĢ yerine 

hapsolmuĢ hissetmektedir (Asunakutlu, 2007; Çokluk Bökeoğlu ve Yılmaz, 2008). 

Örgüt içerisinde, iĢgörenlerin beklentileri gerçekleĢmemesi durumunda, iĢgörenlerin 

sahip olduğu iĢ tatmini ve performansı olumsuz Ģekilde etkilenebilmekte, bunun 

sonucunda da iĢgörenler iĢten ayrılma düĢüncesi içerisinde olabilmektedir. Bu 

anlamda iĢten ayrılma davranıĢı, geri çekilme olarak bir savunma Ģekli ve bireyin 

çalıĢma ortamında algıladığı gerilimlerden kaçması olarak düĢünülebilir (Erbil, 2013: 

32). 

Kurumların amaçları doğrultusunda etik ilkeler temelinde oluĢturulan 

örgütsel kurallar, kurum içinde iĢgörenlerin birbirleri ile iliĢkilerinde olumlu bir etki 

sağlayacaktır. ĠĢgörenlerine yönelik etik ilkeler ve danıĢmanlık sistemlerinin 

kurulması, kurum içinde kuralların uygulanmasını daha etkin hale getirmekte ve 

açıklık sağlanarak güven düzeyi yükselmektedir (Öztürk ve CoĢkun, 2000: akt. 

DönertaĢ, 2008: 53). Kuruma ve üst yönetime duyulan güven konusunda birçok 

araĢtırma yapılmıĢtır. Örneğin; McCauley ve Kuhnert (1992), iĢle ilgili değiĢkenler 

dıĢında kurum genelinde oluĢan etkenlerin kuruma olan güveni daha çok arttırdığını 

savunmaktadırlar. Costigan vd., (1998) yaptıkları araĢtırmalarda kurumun genel 

müdürüne ve üst yönetime duyulan güven ile kurumdan ayrılma isteği arasında ters 

yönlü çok güçlü bir iliĢki bulmuĢlardır; kuruma güven arttıkça kurumdan ayrılma 

isteği azalmaktadır (Ġslamoğlu, 2007: 92). 

Örgütsel güven, kurum ve kuruluĢlarda uyumlu çalıĢma, dayanıĢmayı 

sağlamaktadır. Bu durum ise çatıĢmaların azalmasına performansın artmasına neden 

olmaktadır. Örgütsel bağlılığı artıran örgütsel güven, iĢten ayrılmaları azaltmakta, 

kurum içinde istikrarın ve düzenin olmasını sağlamaktadır. Aynı zamanda iĢgören 

motivasyonunun yüksek olmasını ve buna bağlı olarak etkinliği ve verimliliği 

artırmaktadır (ġakar, 2012: 32-33). Ġnsanlar yaĢamları boyunca birbirleri ile iliĢki 

içerisinde bulunur (Küçük, 2012: 3). Bunun içerisinde insanların çalıĢma 

yaĢamlarında kurdukları diyaloglarda güven içerisinde yer almaktadır. ĠĢ 

yaĢamlarında arkadaĢ, çevre ve yönetimle kurulan bağlılıkta yaĢanacak olumsuz 
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durum iĢgörenlerin örgüte duydukları güveni sarsmaktadır. Bu da iĢgörenler 

açısından iĢten ayrılma düĢüncesinin doğmasına neden olmaktadır (Çetinel, 2008: 

44). Bu bağlamda, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, örgütsel güven ve iĢten ayrılma 

niyeti ile ilgili turizm/otel iĢletmelerinde mevcut ne gibi durumların yaĢandığı ve bu 

konularla ilgili baĢka ne gibi çalıĢmalar yapıldığı aĢağıda açıklanmıĢtır. 

2. Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ UYGULAMALARI, 

ÖRGÜTSEL GÜVEN VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ĠLE ĠLGĠLĠ 

TURĠZM-OTEL ĠġLETMELERĠNDE MEVCUT DURUM VE KONUYLA 

ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamaların, örgütsel güven ve iĢten ayrılma 

niyeti ile ilgili turizm-otel iĢletmelerinde mevcut durumunu incelemeden önce bu 

konularla ilgili diğer alanlarda yapılan çalıĢmalara değinilerek, turizm ve otel 

iĢletmelerinde yapılan çalıĢmalar irdelenecektir. 

2.1. Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ UYGULAMALARI ĠLE ĠLGĠLĠ 

TURĠZM-OTEL ĠġLETMELERĠNDE MEVCUT DURUM VE KONUYLA 

ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

ĠĢletmeler varlıklarını devam ettirebilmeleri, ülke ekonomisine katkıda 

bulunabilmeleri üretim stratejilerine ve insan faktörüne önem vermeleri ile mümkün 

olabilmektedir. Bu bağlamda iĢgörenlerin öncelikle kendilerini güvende hissetmeleri 

ĠÇSG alanında yapılacak sistemli, disiplinli, kararlı ve bütüncül çalıĢmalarla 

mümkün olabilir. Ġlgili konuda üretim alanında kaybettiği ekonomik değerlerin 

büyük rakamlara ulaĢması, iĢletmelerimizde çalıĢan insanlarımızın tehlikeler 

karĢısında fiziksel, ruhsal ve psikolojik olarak çeĢitli zararlara uğramaları, ĠÇSG ile 

ilgili çalıĢmaların ivedilikle yoğunlaĢtırılması gerekliliğini bir kez daha gözler önüne 

sermiĢtir (Karamık, 2014: 1). Bu bağlamda iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

kapsamında yazarlar tarafından yapılan çalıĢmalar aĢağıdaki gibi sunulmuĢtur: 

Fabiano ve arkadaĢları (2008) tarafından iĢ kazalarında risk faktörlerinin 

belirlenmesi amaçlı çalıĢma da en büyük risk faktörünün kontrolsüz insan hareketleri 

olduğu sonucuna varmıĢlardır. Sarıkaya (2010) çalıĢmasında, imalat sektörü 

içerisinde faaliyet gösteren hem kamu sektörü hem de özel sektör bünyesi içerisinde 
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iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının olumlu yönleri belirlenmiĢ olsa da bu 

uygulamaların yeterli düzeyde olmadığı sonucuna varmıĢtır. 

Çakıroğlu (2007) çalıĢmasında, paketleme fabrikası olan Tetra Pak‟ta 

uygulanan OHSAS ile birlikte iyileĢme süreci anlatmıĢtır. Uz (2004) tarafından 

gerçekleĢtirilen çalıĢma kapsamında iĢletmelerde iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği 

uygulamalarının etkinliğini belirlenmeye yönelik olarak mermer fabrikalarında 

araĢtırma yapmıĢtır. Bu bağlamda, iĢletmelerde iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği alanında 

yapılacak olan çalıĢmaların etkinliği konunun süreklilik içeren bütüncül bir 

yaklaĢımla ele alınmasına bağlı olduğu, buna paralel olarak, ülkemizde 

uygulamalarda eksik olan kısmın ise bu sürekliliğin sağlanamadığı Ģeklinde ortaya 

koymuĢtur. 

Güvercin (2015) çalıĢmasında araĢtırma sonuçlarına göre, iĢ sağlığı ve 

güvenliği uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü zayıf bir iliĢki 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. AraĢtırmada ayrıca; cinsiyet, iĢ kazası, meslek hastalığı, 

yaĢ ve çalıĢma süresi arasında iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamaları ve iĢten ayrılma 

niyetinde anlamlı bir farklılaĢma olmadığı tespit etmesine rağmen, medeni durum ile 

eğitim seviyesi ve iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı farklılıklar tespit etmiĢtir. 

Tozkoporan ve TaĢoğlu (2011) yapmıĢ oldukları çalıĢmada ise, Ġzmir ilindeki orta ve 

büyük ölçekli iĢletmelerdeki mavi yakalı iĢgörenlerin ĠSG düzenlemeleri ve 

uygulamaları konusundaki algıları ile iĢletmelerindeki ĠSG önlemlerine karĢı 

tutumlarını belirlenmeyi amaçlamıĢlardır.  

Vayısoğlu Zorlu (2008: 164) yaptığı araĢtırma sonucunda; maden ve inĢaat 

sektöründe bulunan çalıĢanların görüĢlerine göre, kazaların büyük çoğunluğunun 

dalgınlık, dikkatsizlik, yorgunluk ve uykusuzluktan kaynaklandığı tespit etmiĢ bu 

konuda da, iĢverene büyük görevler düĢtüğünü belirtmiĢtir. Çünkü dikkatsizlik, 

yorgunluk, dalgınlık ya da uykusuzluk ise bağlı ya da bağlı olmayan birçok sebepten 

(çalıĢma ve dinlenme sürelerinin iyi ayarlanmaması, çalıĢma programının ve hızının 

düzensizliği, iĢe uygun eleman seçilmemesi, iĢgörenin iĢini sevmemesi ve olumsuz 

tutumu vb.) dolayı kaynaklanabileceğini ifade etmiĢtir. Yıldırım ve Asal (2012: 119) 

küçük ve orta ölçekli iĢletmelerdeki iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamalarının 

etkinliğini araĢtırmak amacıyla 214 KOBĠ sınıfına giren iĢletmeye anket çalıĢması 
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düzenlemiĢlerdir. Bu çalıĢmada araĢtırmaya katılan iĢletmelerin devletin ilgili 

kurumlarınca iĢ sağlığı ve güvenliği açısından orta derecede denetlendiği, iĢ sağlığı 

ve güvenliği ile ilgili kiĢisel koruyucular, uyarı levhaları veya buna benzer 

önlemlerin olduğunu, araĢtırmaya katılan Ģirketlerin yarısından fazlasında iĢyeri 

hekimi bulunmadığı, kalan iĢletmelerde ise iĢyeri hekiminin kontrol ve muayenesinin 

yetersiz olduğu dolayısı ile iĢyeri hekimi konusunda sıkıntılar yaĢandığı, iĢletmelerde 

yeterince iĢ kazası istatistiği tutulmadığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Bardakçı (2016: 76) çalıĢmasında analiz sonuçlarına göre, ulusal kültürün iĢ 

sağlığı ve güvenliğine yönelik etkisinin olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Çelik (2016: 

70) araĢtırmasında sağlık çalıĢanlarının güvenlik algısı ile ilgili ifadelerde, 

çalıĢanların güvenlik algısının yüksek olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢanların iĢ kazaları 

hakkında konuĢulduğunda yöneticilerinin anlayıĢ gösterip, hızlı bir Ģekilde doğruyu 

gösterdiğini belirtmiĢtir. Yöneticilerin iĢ sağlığı ve güvenliği konularında yeterli 

bilgiye sahip olduğu da çalıĢma sonuçlarında belirtmiĢtir. Yurtçu (2015) 

çalıĢmasında beceri eğitimi alan öğrencilerin genel olarak iĢ sağlığı ve güvenliği ile 

ilgili farkındalık tutumları ağırlıklı olarak yeterli düzeyde olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Arslan ve Ulubeyli (2016) yapmıĢ oldukları çalıĢmadan ulaĢılan bulgulara göre; 

uzmanların iĢveren müdahalesi, bağımsız çalıĢamama duygusu, danıĢmanlık 

saatlerinin yetersiz olması ve çalıĢmakta oldukları OSGB‟lerden ücretlerinin tam ya 

da yetersiz aldıkları yönünde saptamaların olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Balkır (2012) çalıĢmasında, iĢ sağlığı ve güvenliği hakkının korunması, , iĢ 

sağlığı ve güvenliği hakkının korunmasının yasal çerçevesi ile iĢ sağlığı ve güvenliği 

organizasyonu ve yönetimi hakkında bilgi vermiĢtir. TMMOB (2014) çalıĢmasında 

iĢçi sağlığı ve güvenliği kavramının dünya ve ülkemizdeki geliĢimi, meslek 

hastalıkları, iĢ kazaları, iĢ güvenliği, iĢ sağlığı ve güvenliği kurulları, iĢyeri hekiminin 

görev ve yetkileri, iĢ güvenliği mühendisinin görev ve yetkileriyle ilgili detaylı 

bilgiler sunmuĢtur. Karamık ve ġeker (2015: 575) yapmıĢ oldukları çalıĢmada, 

iĢletmelerde iĢ güvenliği faktörünün verimlilik üzerindeki etkilerini ortaya 

koymuĢlardır. Yapılan değerlendirmelerde, iĢletmelerin üretim planlaması esnasında 

üretime etki eden faktörleri ve iĢçi sağlığı ve güvenliği kıstaslarıyla birlikte ele 

almalarının verimliliği artırabileceği sonucuna ulaĢmıĢlardır. Birgören ve Yılmaz 

(2015: 2) yapmıĢ oldukları çalıĢmada ise, 2012 yılı ve sonrasında sıkça duyulmaya 
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baĢlanan risk yönetimi ve risk değerlendirmesi kavramlarını; TS 18001 iĢ sağlığı ve 

güvenliği yönetim sistemleri ve Türk mevzuatını değerlendirmiĢlerdir. 

Ġnsan her kurumun en önemli değeridir. ÇalıĢanların yaĢam hakkını gözetecek 

ve iĢ kazaları ve meslek hastalıklarını önleyecek bir kültürün oluĢturulması tüm iĢ 

dünyasının sorumluluğundadır (SKD/ĠSG, 2015: 6). ĠĢyerinde iĢgörenlerin 

korunmasıyla meslek hastalıkları ve iĢ kazaları sonucu ortaya çıkan iĢ yükü ve iĢ 

günü kayıpları azalacak, dolayısı ile üretim korunacak ve daha sağlıklı ve güvenli 

çalıĢma ortamının iĢgörene verdiği güvenle iĢ veriminde artıĢ sağlanacaktır (Yiğit, 

2015). Bu bağlamda iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği açısından turizm-otel 

iĢletmelerinde ne gibi mevcut durumların yaĢandığı aĢağıdaki ifadelerde 

açıklanmıĢtır. 

Uçkun (2015) çalıĢmasında iĢ ve iĢgören sağlığı ve turizm sektörü açısından 

mevcut durum hakkında bilgi vermiĢtir. Ayrıca koruma ve geliĢtirme kapsamındaki 

sorunları ve insan kaynakları yönetimi biriminin bu süreçteki rolüne değinmiĢtir. 

Ovacılı (2008: 44-50) çalıĢmasında hizmet sektörünün bilinenden farklı, değiĢen ve 

yeni ortaya çıkan tehlikeler içerdiği için riskli ve öncelik verilmesi gereken bir sektör 

olduğundan ifade etmiĢtir. Turizm sektörünün önemli bir bileĢeni olan konaklama 

iĢletmelerinin özelliklerinden, iĢgücü niteliklerinden, iĢin özelliklerinden 

kaynaklanan riskleri konu almıĢtır. Ayrıca otellerde iĢ sağlığı ve güvenliği faktörleri 

(çalıĢma koĢulları, yapılan iĢlere, kullanılan malzeme ve yöntemler) ve buna bağlı 

sorunlardan bahsetmiĢtir. Akpınar (2014) çalıĢmasında ise, turizm sektöründe iĢ 

sağlığı ve güvenliğinde turizm tesislerde çalıĢma koĢulları, turizm sektöründe meslek 

hastalıkları ve iĢ kazaları ve önlemler, turizm sektöründe çalıĢanların için sağlık ve 

güvenlik önlemlerini açıklamıĢtır. 

Pelit ve Gülen (2016: 225) yapmıĢ oldukları çalıĢmada insan kaynakları 

yönetiminin koruma ve geliĢtirme iĢlevindeki (iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, 

çalıĢanların yasal haklarının korunması ve çalıĢma yaĢam kalitesi–personel 

geliĢtirme ve güçlendirme) faaliyetlerinin yürütülmesinde özellikle turizm iĢletmeleri 

açısından ortaya çıkan sorunların neler olduğuna ve bu süreçte Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi (ĠKY) biriminin neler yapacağına iliĢkin bilgiler sunmuĢtur. ÇalıĢmada 

turizm iĢletmelerinde koruma ve geliĢtirme faaliyetleri kapsamında; yoğun çalıĢma 
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saatlerinin olması ve buna bağlı olarak hastalıkların meydana gelmesinde (stres, 

karpal tünel sendromu, akciğer hastalıkları vb.) ki olumsuz etkenler, iĢletmelerde 

çalıĢma yerlerinin güvensiz olması, hijyene önem verilmemesi, çalıĢanların eğitimsiz 

olması veya iĢletmenin çalıĢana yeterince eğitim vermemesi, iĢletmelerin yeterli 

donanıma sahip olmaması, disiplinsizlik ve iĢi ciddiye alınmaması, dikkatsizlik ve 

dalgınlık, el aletlerinin yanlıĢ kullanılması, çalıĢanların fiziksel ve moral olarak 

yorgun olması gibi çeĢitli sorunların var olduğu görülmektedir. Aynı Ģekilde, 

çıkarılan yasaların denetiminde eksiklik, yasaların değiĢen Ģartlara göre yeniden 

düzenlemeye gidilmemesi, stajyer öğrencilerinin SGK (Sosyal Güvenlik Kurumu) 

yararlanamaması, mevcut iĢ sağlığı ve güvenliği mevzuatının uygulanmasındaki 

yetersizlikler, ilgili kurum ve kuruluĢlar arasında koordinasyon eksikliği, diğer 

iĢletmelere göre turizm iĢletmelerinde çalıĢanların yeterli sosyal haklara sahip 

olmaması, yasaların uygulanmaması gibi sorunlarda çalıĢanların yasal haklarının 

korunmadığını ve bunlara bağlı olarak sorunlar meydana geldiği görülmektedir. 

Akar ġahingöz ve ġık (2015) yapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢ sağlığı ve 

güvenliğine genel bakıĢ, iĢ sağlığı ve güvenliğinin amacı, önemi ve temel kavramları, 

iĢ sağlığı ve güvenlik kültürü, hukuksal açıdan iĢ kazaları kavramı ve meslek 

hastalıkları, iĢ kazaları kavramı ve meslek hastalıklarının önlenmesinde mutfak 

planlamasının önemi; konaklama ve beslenme iĢletmelerindeki riskler ve 

alınabilecek önlemler ve ilk yardım konularına değinmiĢtir.  

Pelit, Gülen ve Demirdağ (2016: 56) “Otel ĠĢletmelerinde Ġnsan Kaynakları 

Yönetim ĠĢlevi Olarak Koruma ve GeliĢtirme Kapsamındaki Uygulamalar ve 

Sorunlar: Afyonkarahisar Örneği” çalıĢmalarında, Türkiye„nin en önemli termal 

turizm destinasyonlarından olan Afyonkarahisar„daki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

koruma ve geliĢtirme kapsamındaki uygulamaların ve sorunların belirlenmesini 

amaçlamıĢlardır. AraĢtırmaya iliĢkin verilerin toplanmasında yarı yapılandırılmıĢ 

mülakat tekniği kullanılmıĢ ve Afyonkarahisar„da faaliyet gösteren tüm beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinin insan kaynakları yöneticileri ile yüz yüze görüĢülmüĢtür. Elde 

edilen bulgulara bakıldığında; özelikle otel iĢletmelerinde koruma ve geliĢtirme iĢlevi 

kapsamında, önemli sorunların (koruma ve geliĢtirme kapsamında verilen 

eğitimlerdeki birtakım eksiklikler, çoğu otelde teknik emniyetle ilgili politikaların 

olmaması, iĢgörenlerin sağlık ve güvenlik konularında gereken önlemlere dikkat 
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etmemesi, ĠĢ Kanunu‟nun uygulanmasında çalıĢanların bilinçsizce hareket etmesi vb. 

gibi) yaĢandığını ortaya çıkarmıĢlardır. 

ÇavuĢ ve AkkuĢ (2015)  yapmıĢ oldukları çalıĢmada turizm sektörün beĢ ana 

faaliyet alanı olan havayolu ile yolcu taĢımacılığı, konaklama, yiyecek-içecek, 

seyahat acentacılığı ve spor, eğlence ve dinlence faaliyetlerine göre ayrı ayrı iĢ kazası 

ve meslek hastalığı geçiren ve aynı sebeplerden hayatını kaybeden sigortalı sayıları 

değerlendirmiĢ olup; iĢyerinde çalıĢan sağlığı ve güvenliği açısından iĢverenlerin 

yerine getirmesi gereken yükümlülüklerin ardından, çalıĢmanın sonuç bölümünde 

yaĢanan iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının önüne geçilmesi için yapılması 

gerekenleri belirtmiĢlerdir. ÇavuĢ ve Kurar (2015: 147) yapmıĢ oldukları çalıĢmada 

ise; turizm sektöründe sendikalı çalıĢanların sendikal haklarına iliĢkin bilgilerinin 

yüksek olduğu ancak sosyal sigorta haklarına iliĢkin bilgilerinin düĢük olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Özellikle turizm çalıĢanlarının emeklilik iĢlemlerine ve haklarına 

iliĢkin farkındalıklarının ise daha düĢük olduğu gözlemlenmiĢtir. Katılımcıların 

cinsiyetleri ile ĠĢ Kanunu uygulamaları arasında anlamlı farklılıklar görüldüğünü bu 

bağlamda kadınların erkeklere oranla ĠĢ Kanunu uygulamalarına daha fazla önem 

verdiklerini belirtmiĢlerdir.  

Yukarıdaki çalıĢmalara bakıldığında departmanlar içinde bir takım sorunların 

(bel ve omurga ağrıları, yanıklar, mevzuata uyum sorunu vb.) yaĢandığı 

görülmektedir. ĠĢgörenlerin yaĢadığı olumsuz koĢullar en aza indirildiğinde kuruma 

güvenleri de artmaktadır. Bu bağlamda bir sonraki aĢama olan örgüte güven (kuruma 

güven) ile ilgili çalıĢmalara ve turizm-otel iĢletmelerindeki mevcut durumlara 

değinilmiĢtir. 

2.2. ÖRGÜTE GÜVEN ĠLE ĠLGĠLĠ TURĠZM-OTEL ĠġLETMELERĠNDE 

MEVCUT DURUM VE KONUYLA ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Teknolojik geliĢmeler, dolayısıyla ekonomik ve toplumsal değiĢimler, 

örgütlerin Ģekillenmesine neden olmuĢtur. Bu Ģekillenme içerisinde, iĢgörenlerin 

yaptıkları iĢten memnun olmaları, motivasyonlarının sürekli artması, yöneticileri ve 

örgütleri ile özdeĢleĢerek, aidiyet duygularının artmasına yardımcı olur. ĠĢgörenler 

kendilerini içinde bulundukları ortama ait hissetmeleri, onlara daha güvenli bir 

hareket alanı sağlar ve böylece pozitif bir bakıĢ açısına sahip olurlar. Bu olumlu 
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ortamın sağlanması durumunda iĢgörenlerin güven duyguları artarak, performansları 

üst düzeye çıkabilir (Öz, 2016: 1). Buna bağlı olarak emek-yoğun hizmet sektörü 

olan turizm/otel iĢletmelerinde yukarıda ifade edilen durumların güven duygusu 

içerinde oluĢarak çalıĢma ortamına zemin hazırlamaktadır. Bu bağlamda örgüte 

güven ile ilgili yazarlar tarafından yapılan çalıĢmalar aĢağıdaki gibi açıklanmıĢtır: 

Aksoy (2009) iĢletmelerde örgütsel güven algısının demografik değiĢkenler 

açısından farklılaĢıp farklılaĢmadığını test etmek ve bu farklılaĢmanın demografik 

değiĢkenlere göre ne düzeyde olduğunu ortaya koymak amacıyla yapmıĢ olduğu 

araĢtırmanın analiz sonuçlarına göre, araĢtırma modeline uygun olarak kurulan 

hipotezlerin bir kısmı desteklenmiĢ, bir kısmı desteklemediğini ortaya koymuĢ olup; 

yaĢ ve medenî durum değiĢkenleri iĢgörenlerin örgütsel güven algılarında 

farklılaĢmaya sebep olmazken, cinsiyet, eğitim, statü, kıdem ve sektör 

değiĢkenlerinin iĢgörenlerin genel örgütsel güven algıları ile örgütsel güvenin alt 

boyutları olan kuruma güven, yöneticiye güven ve meslektaĢlara güven algılarını 

farklılaĢtırdığı sonucuna varmıĢtır.  

Kamer (2001) yapmıĢ olduğu araĢtırmada örgütsel güven ve bağlılık arasında 

olumlu bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Diğer taraftan, örgütsel güven ile 

vatandaĢlık arasında ise herhangi bir iliĢki bulunamamıĢtır. Demircan (2003) 

çalıĢmasında örgütsel güveni, örgütsel adalet, güçlendirici liderlik, örgütsel etik ve 

örgütsel bağlılık aralarında olumlu bir iliĢki bulmuĢtur. DönertaĢ (2008) 

çalıĢmasında, araĢtırma sonuçlarında, etik iklim ve kuruma güvenin bütün alt 

boyutları birbirleri ile anlamlı düzeyde bir iliĢki gösterdiğini buna göre, etik iklim ve 

kuruma güven alt boyutlarından birindeki artıĢa paralel olarak, diğer boyutlarda da 

anlamlı düzeyde artıĢ olduğunu ifade etmiĢtir. Terekli (2010) araĢtırmasında örgütsel 

güven ve iĢ tatmini arasında pozitif bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır. 

ĠĢcan ve Sayın (2010) yapmıĢ oldukları araĢtırma sonucuna göre örgütsel 

adalet, iĢ tatmini ve güven arasında pozitif yönlü bir iliĢki oduğunu tespit etmiĢlerdir. 

GümüĢ (2010)‟ün çalıĢmasında ise cinsiyet değiĢkenine göre liderlik türlerinin 

anlamlı olmadığı tespit etmiĢtir. Cinsiyet ile lidere güven ve örgüte güven arasında 

ise anlamlı fark bulunmuĢtur, bu fark kadınların lehine olduğunu belirtmiĢtir. Diğer 
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taraftan, etkileĢimci liderlik stilinin de örgüte güven ve lidere güven algılarıyla 

pozitif yönlü güçlü iliĢkide olduğunu tespit etmiĢtir 

 Eğriboyun, (2013) çalıĢmasında Bolu il merkezinde bulunan ortaöğretim 

okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin örgütsel güven algıları ile okul 

türü, yaĢ ve cinsiyet; örgütsel destek algıları ile okul türü ve öğrenim durumu; 

örgütsel bağlılık algıları ile okul türü, öğrenim durumu ve yaĢ arasındaki farklılık 

boyutunda ve örgütsel güven-örgütsel destek, örgütsel güven-örgütsel bağlılık, 

örgütsel destek-örgütsel bağlılık ile örgütsel güven örgütsel destek-örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkiye iliĢkin olarak önerilerde bulunduğu tespit edilmiĢtir. 

Örmeci (2013: 76-77) çalıĢmasında da kuruma güven ve örgütsel adalet algısının 

örgüte bağlılığa anlamlı katkıları olduğunu belirlemiĢtir. 

Tosunoğlu (2014) çalıĢmasında araĢtırma sonucunda dönüĢümsel ve pasif 

liderlik modeli olmak üzere iki ayrı model geliĢtirildiğini; söz konusu modellerde yer 

alan iliĢkiler yol analizi ile incelemiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre, dönüĢümsel 

liderlik tarzı iĢgörenlerin örgüte duydukları güveni, örgüte duyulan güven de 

bağlılığın alt boyutlarını pozitif yönde tahmin etmektedir. Pasif liderlik tarzı 

iĢgörenlerin örgüte duydukları güveni negatif yönde, örgüte duyulan güven de 

bağlılığın alt boyutlarını pozitif yönde etki etmektedir. Yol analizine ek olarak, söz 

konusu aracılık iliĢkileri regresyon analiziyle de incelemiĢtir. GerçekleĢtirilen 

analizler sonucunda örgüte güvenin iki modelde yer alan bütün iliĢkilere tam aracılık 

ettiği ve her bir aracılığın anlamlılığı Sobel (1982) testi ile incelendiğinde; bütün 

aracılık iliĢkilerinin anlamlı olduğunu tespit etmiĢtir. 

Brown, Gray, Hardy ve Taylor (2015) çalıĢmasında üç iĢyeri önlem 

performansı (finansal performans, iĢgücü verimliliği ve ürün veya hizmet kalitesi) ile 

ortalama iĢgörenlerin zaman içindeki her iki noktadaki güven arasındaki olumlu bir 

iliĢki olduğu ifade edilmiĢtir. Diğer taraftan, ücretli fazla mesai ve eğitim eriĢimini 

kısıtlamanın iĢgörenlerin güvenini olumsuz yönde etkilediğini belirmiĢlerdir. Okur 

(2016) tekstil sektöründeki iĢgörenlerin örgütsel sessizlik ve örgütsel güvenleri 

arasındaki iliĢkiyi analiz etmek amacıyla yaptığı çalıĢmada örgütsel güven ile 

örgütsel sessizlik arasında negatif bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 
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Asunakutlu (2006) örgütsel faaliyetlerin yürütüldüğü ortamda; iĢgörenlere 

sağlanan fiziki olanaklar, iĢ yoğunluğu, çalıĢma ortamının sağlık açısından 

uygunluğu, çalıĢma kurallarının etkinlik ve güvenilirliği ile iĢgörenlerin kurallara 

uyum derecesi gibi faktörlerin çalıĢma koĢullarını ifade ettiğini ayrıca bu 

faktörlerden her birinin örgütsel güven üzerinde olumlu/olumsuz etkilediğini ortaya 

koymaktadır (Asunakutlu, 2006: 30). Farklı sektörlerde yapılan çalıĢmalara ilave 

olarak turizmde yapılan çalıĢamalara da yer verilmiĢtir. Unur, Çakıcı ve Dursun 

(2012) yaptıkları çalıĢmada yöneticinin saygınlığı ve yetkinliği ile liderlik özellikleri 

iĢgörenlerin iĢ tatminlerini anlamlı bir Ģekilde etkilediği ifade edilmiĢtir. Çubukçu ve 

Tarakçıoğlu (2010) çalıĢmasında öğretmenler açısından örgütsel güvenin duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılığa önemli bir etkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca 

tespit edilen bu iliĢki bazı demografik değiĢkenler açısından da gözden geçirmiĢtir. 

Bu sonuçlara göre, yöneticiye güvenin sözleĢmeli personel açısından duygusal 

bağlılıkla iliĢkisinin olmadığı ortaya çıkmıĢtır. 

Torun (2013: 93-94) Batı Karadeniz Üniversiteleri Birliği‟ne üye 

üniversitelerin, turizm alanında eğitim veren lisans ve önlisans programlarında 

çalıĢan akademik personelin, etik iklim algısının kuruma duyulan güvene etkisini 

belirlemeye yönelik yaptığı bu çalıĢmada, etik iklimin kuruma güven oluĢturmada 

etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Sosyal sorumluluk bilincine sahip olma ile kuruma 

güven arasında anlamlı bir iliĢki çıkmıĢ olmasına rağmen, bu sosyal sorumluluk 

bilincinin kuruma güveni oluĢturmada anlamlı bir etkisini bulamamıĢtır. Bu durum 

sosyal sorumluluktan daha önemli olabilecek kriterlerin öncelikle kurumda 

oturtulması gerektiği yönündeki bir kanının varlığından ortaya çıkmıĢ olabileceğini 

belirtmiĢtir. KiĢisel ahlakı önemseme boyutu ile kuruma güven arasında ise ters 

yönlü bir etkileĢim ortaya çıkarmıĢtır. Bu sonuca göre, kiĢisel ahlaki değere 

odaklanmak kuruma güven oluĢturmayı olumsuz etkilediği ve kurum çıkarını 

önemsemenin kuruma güven oluĢturmada daha etkili olacağı sonucunu bir kez daha 

bu durumun vurguladığını belirtmiĢtir.  

Gökçe (2016)‟nin otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin yöneticilerine duydukları 

güven ile çalıĢma yaĢam kalitelerinin iĢten ayrılma niyetlerine etkisinin belirlemeye 

yönelik yaptığı çalıĢmada, iĢgörenlerin yöneticilere duydukları güven ve çalıĢma 

yaĢam kalitesi algılarının yüksek seviyede olduğu, iĢten ayrılma niyetlerinin düĢük 
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olduğu belirlemiĢ olup, ayrıca gerçekleĢtirilen analizler sonucunda yöneticiye 

duyulan güven ile çalıĢma yaĢam kalitesinin iĢten ayrılma niyetine etkisinin olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Örücü ve Kambur (2017: 1109) çalıĢmalarında yaptıkları 

korelasyon analizi sonucunda örgütsel sessizlik ile yöneticiye güven, iletiĢime güven, 

bilgi ve tecrübe arasında negatif yönlü bir iliĢki; örgütsel yapı ile arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki tespit ederken; regresyon analizi sonucunda da örgütsel sessizliğin 

örgütsel güvenin alt boyutları üzerinde etkisinin olduğunu saptamıĢlardır.  

Genel olarak bakıldığında örgüte güven ile ilgili yapılan çalıĢmalarda iĢ 

tatmini, etik iklim, örgütsel adalet, örgütsel bağlılık gibi birçok faktörle iliĢkisi dikkat 

çekmektedir. Gerek örgütsel güven gerekse örgütsel güven türlerinden biri olan 

kuruma güvenle ilgili genel çalıĢmalara ve turizm-otel iĢletmlerindeki çalıĢmalara 

çok sık rastlanamamıĢtır. 

2.3. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ĠLE ĠLGĠLĠ TURĠZM-OTEL ĠġLETMELERĠNDE 

MEVCUT DURUM VE KONUYLA ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Otel iĢletmelerinde yaĢanan çatıĢmaların sonuçlarından biri de iĢgörenlerin 

iĢlerini bırakması olduğu düĢünülürse, iĢ bırakmanın otelcilik sektöründe kalite ve 

verim düĢüklüğünün yanında maliyet artıĢlarına da neden oldugu kabul edilebilir. 

Ayrıca bu konum makro düzeyde ülke ekonomisini de etkilemektedir (Göler, 2008: 

xiii). Hizmet sektörü olan otel iĢletmelerinde iĢten ayrılma niyeti daha yüksektir. Bu 

bağlamada iĢten ayrılma niyeti ile ilgili yazarlar tarafından yapılan çalıĢmalar 

aĢağıdaki gibi açıklanmıĢtır: 

BaĢoda (2012) çalıĢmasında hizmet verme yatkınlığının iĢ tatmini ile önemli 

derecede iliĢkili olduğu ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisinin anlamlı olmadığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Yin-Fah vd., (2010) çalıĢmalarında iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılığın iĢten ayrılma niyeti üzerine negatif anlamlı etkisi, iĢ stresinin ise pozitif 

anlamlı etkisi olduğunu gözlemlemiĢlerdir. Yazarlar, stres artıkça, iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılığın azalacağını, düĢük iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın ayrılma 

eğilimini artıracağını belirtmektedirler.  

Murrar ve Hamad‟ın (2013) hiyerarĢik regresyon analizinde hem sadece iĢ 

tatmin boyutlarının (ücret ve ek imkânlar, iĢ arkadaĢları, yönetici ve yönetim, kariyer 

ilerlemesi, iĢ güvenliği) analize girdiği modelin birinci aĢamasında hem de kiĢisel 
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özelliklerin analize dâhil edildiği ikinci aĢamasında sadece ücret ve ek imkânlar, iĢ 

arkadaĢları ve iĢ güvenliğinin iĢten ayrılma niyetini anlamlı olarak negatif yönde 

etkilediği belirlenmiĢtir. Yanık (2014) yaptığı araĢtırma neticesinde ahlaki liderlik 

davranıĢının iĢgörenlerinin iĢ tatminini, örgütsel bağlılığını ve iĢten ayrılma niyetini 

örgüt açısından olumlu bir Ģekilde etkilediğini ancak bu etkilerin bir kısmının değil, 

tamamının da örgütsel adalet ve örgütsel güven algıları aracılığıyla aktarıldığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Griffeth vd., (2000) yaptıkları meta-analiz çalıĢmasında genel iĢ tatmininin 

iĢten ayrılma niyetinde önemli bir belirleyici olduğu saptanmıĢtır. Kabungaidze ve 

Nomakholwa‟nın (2013) çalıĢmalarında iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Çekmecelioğlu (2014) çalıĢmasındaki 

araĢtırma sonuçlarına göre göreve yönelik liderliğin örgüte duygusal bağlılık 

üzerinde pozitif bir etkisinin olduğu, ancak iĢgörenlerin iĢ performansı ile iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde istatiksel olarak herhangi bir anlamlı etkisinin olmadığı 

sonucuna ılaĢmıĢtır. 

Gregory‟nin (2011) çalıĢmasında iĢ tatmininin, iĢten ayrılma niyeti üzerinde 

önemli bir belirleyicisi olduğu saptanmıĢtır. Hazell‟in (2010) çalıĢmasında ise, iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde iĢ tatmininin negatif yönlü anlamlı bir etkisi olduğu 

belirlenirken; iĢ stresinin ise etkisinin olmadığı belirlenmiĢtir. Paille‟nin (2011) 

çalıĢmasında algılanan stresin iĢ tatmini üzerinde negatif etkisi, iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde ise pozitif etkisi olduğu; iĢ tatmininin, algılanan stres ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında tam aracı rolü oynadığı vurgulanmıĢtır. ErkuĢ ve Fındıklı (2013) polis, 

doktor, hemĢire, öğretmen, laborant ve akademisyenlerden oluĢan 572 kiĢi üzerinde 

yaptığı araĢtırmalarında iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti, psikolojik sermaye ve 

performans arasında anlamlı iliĢkiler bulmuĢ olup, iĢten ayrılma niyetinin; iĢ tatmini, 

performans ve psikolojik sermaye ile negatif iliĢkide olduğu belirlenmiĢtir. 

Özer ve Günlük‟ün (2010) çalıĢmasında örgütsel adaletin alt boyutundan biri 

olan prosedürel adalet ile iĢ memnuniyeti ve iĢten ayrılma eğilimi arasındaki iliĢki 

doğrulanmıĢtır. Yazar, iĢgörenlerin, ödüllerinin dağıtım, karar ve yöntemlerini 

adaletsiz olarak algıladığı örgütlerde, iĢ memnuniyetinde bir azalma yaĢanacağını ve 

bunun sonucu olarak da iĢten ayrılma eğiliminin artacağını ileri sürmüĢtür. Kaya‟nın 
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(2010) sağlık sektöründe yaptığı çalıĢmada örgütsel nedenli stres kaynakları, bireysel 

stres kaynakları, rol çatıĢması gibi stres kaynaklarının iĢten ayrılma niyetini pozitif 

yönde arttırdığını belirlemiĢtir. Özyer‟in (2010) çalıĢmasında iĢ tatmininin, etik iklim 

ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide düzenleyici bir etkisinin olduğu 

gözlenmiĢtir.  

Knudsen vd., (2008) çalıĢmasında dağıtım ve süreç adaletinin iĢten ayrılma 

niyetini negatif yönde etkilediği; duygusal tükenmiĢlik ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında pozitif iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Turunç vd., (2010) çalıĢmasında iĢ 

stresinin iĢten ayrılma niyet üzerine doğrudan pozitif etkisi gözlenirken aynı 

zamanda iĢ tatmini üzerinden de dolaylı etkisinin olduğu gözlenmiĢtir. ÇalıĢmada iĢ 

tatmininin iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü etkisi saptanmıĢtır. Özdemir ve 

Yaylı‟nın (2014) bir kamu kuruluĢunda yaptıkları çalıĢmada performans ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında negatif yönlü anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. Meral‟in (2015) 

çalıĢmasında lidere güven iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilediğini 

belirlenmiĢtir. Liderlerine güvenmeyen iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğiliminde 

olduğunu ifade etmiĢtir. Hang-Yue vd., (2005) çalıĢmasında ise, rol stres 

faktörlerinin (rol belirsizliği, rol yükü, rol çatıĢması, iĢ-aile çatıĢması) dördünün de 

iĢten ayrılma niyeti üzerine pozitif etkisi olduğu belirlenmiĢtir.  

Atalay (2013) tarafından kurumsal ataletin ve alt boyutları olan bilgi/öğrenme 

ataleti ve deneyim ataletinin, çalıĢanların yaĢadıkları yabancılaĢma düzeyi ve alt 

boyutları ile iĢten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisinin belirlenmesi amacıyla 

Afyonkarahisar Ġlinde gerçekleĢtirdiği çalıĢma faaliyet göstermekte olan kamu 

bankalarının (Ziraat Bankası, Vakıf Bank ve Halk Bank) çalıĢanlar üzerinde 

uygulamıĢtır. AraĢtırmada çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin beklenenin aksine 

düĢük seviyede olduğu ve çalıĢanların uzun ve kısa vadede iĢten ayrılmayı 

düĢünmediğini ve iĢ aramaya gitmedikleri ayrıca, korelasyon analizleri sonucunda; 

kurumsal atalet ve yabancılaĢma arasında orta düzeyde ve anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu tespit edilmiĢ olup, kurumsal atalet ve iĢten ayrılma arasındaki iliĢkinin 

yüksek olduğu düĢünüldüğü ancak elde edilen bulguların bu düĢünceyi 

doğrulamadığı, düĢük düzeyde ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  
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Osmanoğlu TaĢtan (2015) çalıĢmasında bankacıların psikolojik Ģiddet algıları, 

genel tükenmiĢlik düzeyleri ve iĢten ayrılma niyetleri arasında iliĢki bulunduğunu ve 

bununla birlikte genel tükenmiĢlik düzeylerinin ve genel psikolojik Ģiddet algılarının 

iĢten ayrılma niyetleri üzerinde etkisi olduğunu ve genel psikolojik Ģiddet algısının 

da genel tükenmiĢlik düzeyi üzerinde etkisi olduğu belirlemiĢtir. Okan ve Özbek 

(2016) yaptıkları çalıĢmada iĢ yükü talebi ile iĢ tatminsizliği arasındaki toplam ve 

doğrudan etkilerin anlamsız olduğunu; iĢ yükü talebi ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

ise anlamlı bir toplam etkinin var olduğunu ifade etmiĢlerdir. Buna göre iĢ yükü 

talebi ile iĢ tatminsizliği arasındaki iliĢkide, iĢ-aile çatıĢması ve iĢ stresi değiĢkenleri 

üzerinden ortaya çıkan bir dolaylı etkiye sahip olduğu bununla birlikte, iĢ-aile 

çatıĢması ve iĢ stresi değiĢkenleri, iĢ yükü talebi ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkide bir aracı (mediation) etkinin ortaya çıkmasında rol oynadığını 

vurgulamıĢlardır. Elçi ve Erdilek Karabay (2016) yaptıkları çalıĢmada ıldırma 

algısının uysal sessizlik ve savunmacı sessizlik üzerinde pozitif; toplum yanlısı 

sessizlik üzerinde ise negatif bir etkide bulunduğunu vurgulamıĢlardır. Öte yandan, 

yaĢın artması iĢten ayrılma niyetini azalttığını belirtmiĢlerdir.  

ĠĢten ayrılma niyeti kavramıyla ilgili yapılan birçok araĢtırmalar 

incelendiğinde örgütsel unsurlar (örgütsel vatandaĢlık, örgütsel bağlılık, örgütsel 

sinizim vb.) dikkat çekmektedir. Özellikle yapılan araĢtırmalarda yoğun çalıĢma 

Ģartları, stres gibi kaynaklardan dolayı daha çok sağlık çalıĢanları ve banka 

çalıĢanları üzerine yapıldığı yukarıdaki ifadelerden de anlaĢılmaktadır. Devlet ve 

özel sektörlerde yapılan iĢten ayrılma niyeti ile ilgili çalıĢmalar olduğu gibi turizm-

otel iĢletmelerinde de yaĢanmaktadır. ÇalıĢmanın bir sonraki kısmında turizm-otel 

iĢletmeleri açısından mevcut durum anlatılmıĢtır. 

Konaklama iĢletmelerinin emek-yoğun bir özellik taĢıması sebebiyle, iĢletme 

baĢarısı için insan faktörü önem arz etmektedir. Diğer bir deyiĢle, sunulan hizmet 

kalitesi nitelikli iĢgücüne bağlıdır (Özdemir Güzel ve Gedik, 2015: 60). Bu 

bağlamda, konaklama iĢletmelerindeki çalıĢma koĢullarına bağlı olarak iĢgörenlerin 

iĢten ayrılma niyeti ile karĢı karĢıya kalmaktadır. 

Çelik ve Çıra (2013) turizm sektörü çalıĢanları üzerinde yürüttükleri 

araĢtırmalarında; aĢırı iĢ yükünün iĢ performansı üzerindeki negatif iĢten ayrılma 
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niyeti üzerinde ise pozitif yönlü bir etkiye sahip olduğunu; iĢ yükünün ayrıca 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide aracı 

değiĢken olarak rol oynadığını ifade etmiĢlerdir. Yıldırım ve Yirik (2014) Antalya 

ilinin Belek bölgesindeki beĢ yıldızlı otel çalıĢanları üzerinde anket çalıĢması yapmıĢ 

olup, beĢ yıldızlı otel çalıĢanlarının iĢ güvencesi algıları ile iĢten ayrılma niyetleri 

arasındaki iliĢkiyi incelenmiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda, iĢ güvencesi algısı iĢten 

ayrılma niyetini negatif yönde etkilediği ve iĢ güvencesi algısının düĢük olan 

bireylerin iĢten ayrılma niyetlerinin yüksek olduğunu ortaya çıkmıĢtır. 

Onay ve Kılcı (2011) gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada stres kaynaklarından biri 

olarak ele alınan iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerinde pozitif etkisi olduğunu 

vurgulamıĢlardır. YumuĢak ve Boz (2013: 389) yaptıkları çalıĢmaların özellikle 

mevsimsel değiĢimlerin çalıĢanlarda farklı düzeylerde önemli etkileri tespit 

edilmiĢtir. YaĢanan mevsimsel değiĢimlerden çalıĢanların %39‟u olumsuz etkilendiği 

ifade edilmiĢtir. Akbolat, Yılmazer ve Tutar (2014)  tarafından gerçekleĢtirilen 

araĢtırmanın sonuçlarına göre; çalıĢanların mobbing algısı ve iĢten ayrılma niyetleri 

daha düĢük, iĢ doyumu düzeylerin daha yüksek olduğu belirtmiĢlerdir. Mobbing, 

iĢten ayrılma niyeti üzerinde olumlu yönde bir etkiye sahip olmasına karĢılık iĢ 

tatmini üzerinde olumsuz bir etkisi bulunduğunu yönde ifade etmiĢlerdir. 

Gürkan ve Demiralay‟ın (2013: 73-74) gerçekleĢtirdikleri araĢtırma analiz 

sonuçlarına göre; otellerde çalıĢanların turizm eğitimi alması, görev yaptıkları 

departman, içinde bulundukları konaklama iĢletmesinde çalıĢma süreleri, turizm 

sektöründe çalıĢma süreleri ve otelin kategorisi ile ne iliĢki çatıĢması ne de iĢten 

ayrılma niyeti arasında herhangi bir iliĢki bulunmamıĢtır. Yine iliĢki analizleri 

sonucunda, iliĢki çatıĢması ile iĢten ayrılma niyeti arasında orta düzeyde, görev 

çatıĢması ile iĢten ayrılma niyeti arasında diğerine nazaran daha düĢük fakat olumlu 

bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu bağlamda kiĢisel iliĢkilerin yönlendirdiği ve sonuçların da 

kin, husumet, kızgınlık, öfke gibi kiĢisel tepkiler doğurduğu iliĢki çatıĢmasının, 

göreve dair çatıĢmaya nazaran daha fazla iĢten ayrılma eğilimi yaratması söz konusu 

olduğu vurguladığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Karacaoğlu (2015) çalıĢmasında iĢ güvencesizliği ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında yüksek düzeyde pozitif yönlü bir iliĢki olduğu ve iĢ güvencesizliğinin iĢten 
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ayrılma niyetini orta düzeyde açıklama gücüne sahip olduğu sonucuna varıldığı 

ayrıca çalıĢanların, iĢ güvencesizliği ve iĢten ayrılma niyetlerinin değiĢik demografik 

kriterlere göre de farklılıklar gösterdiği tespit edilmiĢtir. Yazıcıoğlu (2009) 

çalıĢmasında örgüte duyulan güven, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti arasında 

anlamlı bir iliĢkinin var olduğu ayrıca örgütsel güven duygusu, iĢ tatmin düzeyi ve 

iĢten ayrılma niyetinin cinsiyet açısından anlamlı olarak farklılaĢmadığı fakat eğitim, 

yaĢ, kıdem yılı açısından anlamlı olarak farklılaĢtığını tespit etmiĢtir. 

Göler (2008: 189) iĢgörenlerin büyük çoğunluğunun daha önceki iĢyerinde 

hiç çatıĢma yaĢamadığı, iĢyerinden kendi isteğiyle ayrıldığı ve çatıĢma nedeniyle 

iĢten ayrılmayı düĢünmediği belirlenmiĢtir. ĠĢten ayrılma nedenleri, terfi olanağının 

azlığı, yetersiz maaĢ ve ücret ile adil olmayan yönetimin önem dereceleri olarak ilk 

üç neden olarak belirtmiĢlerdir. Bir baĢka çalıĢmada ise, Ayazlar ve Güzel (2013: 5) 

örgütsel adaletin sadece etkileĢim boyutunun örgütsel ve kiĢilerarası sapma 

davranıĢını; dağıtım ve etkileĢim adaletlerinin ise iĢten ayrılma niyetini etkilediğini 

vurgulamıĢlardır. ĠĢten ayrılma niyetini ise, kiĢilerarası ve örgütsel sapma davranıĢı 

birlikte etkilediğini belirtmiĢlerdir. Aslan ve Etyemez (2015) çalıĢmalarında 

iĢgörenlerin tükenmiĢlik düzeylerinin düĢük olduğunu belirlemiĢlerdir. 

AraĢtırmacıların tükenmiĢliğin alt boyutları ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkinin istatistiki olarak anlamlı olduğu sonucuna varmıĢlardır. Ayrıca, duygusal 

tükenme ve duyarsızlaĢma artarken iĢten ayrılma niyetinin de arttığı; kiĢisel baĢarı 

artarken iĢten ayrılma niyetinin azaldığını ortaya çıkarmıĢlardır. Sonuç olarak, 

iĢgörenlerin tükenmiĢlik düzeylerinin iĢten ayrılma niyetini etkilediği ifade 

etmiĢlerdir. PekĢen Arı (2013) çalıĢmasında araĢtırma sonucunda elde edilen 

bulgularda vardiyalı çalıĢma düzeninin iĢgörenin iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili 

olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Akgündüz, Akdağ, Güler ve Sünnetçioğlu (2015: 515) otel iĢletmelerindeki 

iĢgörenlerin sosyal aylaklık (kaytarma) davranıĢlarına iĢten ayrılma niyetleri ve aĢırı 

rol yükü algılarının etkisini belirlemesi amacıyla gerçekleĢtirdikleri çalıĢma 

sonuçlarına göre, aĢırı rol yükü-zaman yetersizliği-algısının ve iĢten ayrılma 

niyetinin iĢgörenlerin sosyal aylaklık davranıĢını artırdığı ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca 

iĢgörenlerin aĢırı rol yükü-zaman yetersizliği-algısının iĢten ayrılma niyetlerini 

artırdığını; aĢırı rol yükü-aĢırı sorumluluk-algısının ise iĢten ayrılma niyetini 
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azalttığını belirlemiĢlerdir. Bir baĢka çalıĢmada ise, ġanlı (2016) iĢgören avukatlığı 

ve algılanan örgütsel desteğin iĢe gömülmüĢlüğü pozitif yönde etkilediğini tespit 

etmiĢtir. Diğer taraftan iĢgören avukatlığının iĢten ayrılma niyetini anlamlı bir 

Ģekilde etkilediği belirlenemez iken algılanan örgütsel desteğin iĢten ayrılma niyetini 

negatif yönde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Ayrıca değiĢkenlerin yaĢa ve cinsiyete 

göre farklılık göstermediğini belirtmiĢtir. Otel iĢletmelerinde iĢgören avukatlığı ve 

örgütsel destek algısının iĢgörenlerin iĢe gömülmüĢlüğünü artırdığını ve iĢten ayrılma 

niyetini azalttığını ifade etmiĢtir. 

Kale ve Akgündüz (2016: 386) otel iĢgörenlerinin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının iĢten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisini ortaya koymayı 

amaçladıkları çalıĢmada, yapılan çoklu regreasyon analizi sonucunda yüksek 

düzeyde örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergileyen iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

niyetlerinin düĢük olduğunu tespit etmiĢlerdir Bu doğrultuda, otel yöneticilerine 

iĢgörenlerin örgütsel verimliliğe katkıda bulunacak rol ötesi davranıĢları teĢvik etmek 

için gerçekleĢtirecekleri uygulamaların aynı zamanda iĢten ayrılma niyetlerini 

düĢüreceğini, böylelikle yeniden iĢe alım, eğitim ve buna bağlı çeĢitli giderleri 

önleyebilecekleri önerisinde bulunulmuĢtur.  

Konuyla ilgili yukarıda sunulan çalıĢmalar doğrultusunda otel iĢletmelerinde 

iĢten ayrılma niyeti (ile ilgili analizler sonucunda) birçok değiĢkenle (örgütsel 

bağlılık, stres, örgütsel vatandaĢlık, örgütsel sessizlik vb.) iliĢkilendirilmiĢtir. 

Belirtilen birçok değiĢken hizmet sektörü olan turizm-otel iĢletmelerinde farklılık 

yarattığı yapılan çalıĢmalarda kanıtlanmıĢtır.  

Otel iĢletmelerinde iĢgücünden en yüksek verimin sağlanabilmesine yönelik 

olarak, üretim kapasitesinde meydana gelen dönemsel değiĢikliklere uyum 

gösterecek (ücretsiz izin, telafi çalıĢması, çalıĢma sürelerinin azaltılması, esnek 

vardiya sistemleri, yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftası, kaydırılmıĢ hafta tatili, genel tatil 

çalıĢması, vb.), değiĢen piyasa koĢullarını gözeten, çalıĢma normlarının uygulamaya 

geçirilmesi de özellikle çalıĢanların motivasyonları açısından önemlidir. Bu hususlar, 

onların iĢlerinden sağladığı doyuma ve örgütsel bağlılıklarına olumlu yansıyacaktır 

(Emir, Pelit ve Günay, 2010: 26). Yapılan çalıĢmalarda gerek sağlık ve güvenlik 

açısından gerekse örgüte güven ve iĢten ayrılma niyeti ile yukarıda ifade edilen 
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birçok değiĢkenle hizmet sektörüne aracılık etmiĢtir. Diğer açıdan bakıldığında iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamalarının çalıĢan, iĢveren ve kurumlararası da 

yadsınamayacak kadar önem taĢımaktadır. Bu bağlamda iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği uygulamalarının eksik ya da yeterli yapılamaması iĢgörenlerin örgüte 

güven sağlayamaması ve buna bağlı olarak iĢten ayrılma niyetini ortaya çıkartarak 

iĢveren ve iĢgören açısından maddi ve manevi büyük kayıplara neden olacaktır. Bu 

açıdan bakıldığında hizmet sektörü olan otel iĢletmelerinde “az tehlikeli” sınıfta yer 

alması yaĢanan iĢ kazası ve meslek hastalıklarını göz ardı etmektedir. 

AraĢtırmanın bu bölümde ilk önce iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, örgüte 

güven (kuruma güven) ve iĢten ayrılma niyeti konuların birbirleriyle olan iliĢkilerine 

yer verilmiĢtir. Yine buna konular üzerinden yapılmıĢ olan çalıĢmalara yer verilerek 

turizm sektöründeki mevcut durumlar ortaya konulmuĢtur. Ġzleyen bölümde iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği, örgüte güven ve iĢten ayrılma niyeti konularına ortaya 

çıkan araĢtırmada ön görülen konunun daha açıklayıcı olacağı düĢünüldüğü için 

Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin görüĢlerine iliĢkin uygulama bulgularına yer verilmiĢtir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

OTEL ĠġLETMELERĠNDE Ġġ – ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ 

KAPSAMINDAKĠ UYGULAMALARIN ĠġGÖRENLERĠN ÖRGÜTE 

GÜVENLERĠNE VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETLERĠNE ETKĠSĠ ÜZERĠNE 

BĠR ARAġTIRMA: BEġ YILDIZLI OTEL ĠġLETMELERĠ ÖRNEĞĠ 

1. ARAġTIRMANIN AMACI, ÖNEMĠ  

Afyon Kocatepe Üniversitesi Bilimsel Proje AraĢtırmaları Koordinasyon 

Birimi‟nce (BAP) desteklenen bu çalıĢmanın amacı, otel iĢletmelerinde iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği kapsamındaki uygulamaların iĢgörenlerin örgüte olan 

güvenlerine ve iĢten ayrılma niyetlerine etkisinin belirlenmesidir. Bu çerçevede 

araĢtırma kapsamında, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

kapsamındaki uygulamaların, iĢgörenlerin örgüte güven düzeylerinin ve iĢten ayrılma 

niyetlerinin iĢgörenlerin kiĢisel özelliklerine göre değiĢip değiĢmediği de araĢtırmada 

konular arasındadır. 

Otel iĢletmeleri emek–yoğun bir özellik gösteren hizmet sektöründe yer 

almasından dolayı, iĢgörenlerin çalıĢma koĢullarına bağlı olarak iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği kapsamındaki uygulamalar daha da önemlidir. Ayrıca otel iĢletmelerinde 

sektörün özelliklerinden dolayı iĢgörenlerin iĢ yapma biçimleri, iĢle ilgili görüĢleri, 

iĢin çalıĢma Ģartlarına uygun olup olmaması büyük önem arz etmektedir. ĠĢgörenlerin 

örgütteki durumları iĢ yapıĢ biçimlerini etkileyeceğinden misafirlerine sundukları 

hizmetin kalitesini de etkileyen bir faktör olacaktır. Otel iĢletmelerinin misafirlere 

sundukları hizmet kalitesinin uygun koĢullarda olması için öncelikle iĢgörenlerin 

sağlığı ve güvenliği, iĢ koĢulları, motivasyonları vb. unsurların ön planda tutularak 

iĢveren ve iĢgören olarak ortak hareket edilmesi sağlanmalıdır. Bu kapsamda 

iĢgörenlerin örgütlere duydukları güven iĢle ilgili unsurları etkileyeceğinden 

(maaĢların düzenli yatması, iĢin devam süresi, iĢ güvencesi, tazminat vb.) hem 

iĢletmeler ve iĢgörenler açısından hem de misafirler açısından önemli bir konu olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Öncelikle bir iĢletmenin müĢterisine iyi bir hizmet sunması 

için iĢgörenlerinin sağlığını ve güvenliği düĢünmek zorundadır. Bu açıdan 

bakıldığında iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki uygulamaların 
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örgüte duydukları güvenin iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerine etki edip etmeyeceği 

büyük önem taĢımaktadır.  

Hizmet sektöründe yer alan otel iĢletmelerinde hizmetin ana unsuru olan 

insan kaynağının iĢten ayrılma niyetinin iĢletmede daha etkin ve verimli bir Ģekilde 

yönetilmesine engel olabilmektedir. Bu çalıĢmada otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenler örgüte güven duyuyorlar mı? Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği ne düzeydedir? Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamaları ile örgüte duydukları güven çalıĢanların 

iĢten ayrılma niyetlerine etkisi ne düzeydedir? gibi sorulara cevap aranacaktır. Bu 

kapsamda çalıĢma hem iĢgörenler hem de iĢletmeler açısından iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği uygulamalarının, örgüte güven ile iĢten ayrılma niyetleri üzerindeki etkileri 

ne derece de anlamlı olacağının ipuçları vermesi açısından önemlidir. 

SanayileĢme ve teknolojik geliĢmelere paralel olarak özellikle iĢletmelerde en 

önemli üretim faktörleri arasında yer alan iĢgörenlerin sağlık ve güvenlik içinde 

çalıĢmalarının sağlanması, üzerinde durulması gereken en önemli konulardan biri 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. ÇalıĢanlar çalıĢma ortamı ile bir bütün olarak ele 

alındığında, varlığı önemli olan çalıĢan kitlenin, çalıĢma esnasında çeĢitli 

nedenlerden kaynaklanan sağlığa zarar verebilecek kaza ve meslek hastalıklarına 

sebep olan fiziksel çevre faktörleri, kimyasal maddeleri, binaların teknik özellikleri 

gibi daha pek çok unsurdan etkilendiklerini göstermektedir. Güvenli olmayan 

çalıĢma ortamı, dikkatsizlik ya da uygun olmayan davranıĢlar sonucu oluĢan iĢ 

kazalarının, ortam koĢullarından kaynaklanan ve hemen fark edilemeyen çoğu kez 

yıllar sonra ortaya çıkan meslek hastalıklarının ortaya çıkması ile iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği kavramı daha sık gündeme gelmiĢtir (TaĢoluk, 2011: 3; Pelit ve Gülen, 

2016: 207). Nitekim çalıĢanın sağlıklı olması, sağlıklı davranıĢlarda bulunması, 

sadece kiĢiye fayda sağlamakla kalmayacaktır. ĠĢletmenin verimlilik ve karlılığı da 

bu durumdan etkilenecektir. Bu nedenle, iĢletmelerde insan faktörünün varlığı, belirli 

sağlık ihtiyaçlarının karĢılanmasını da gerekli kılmaktadır. Bu bağlamda iĢ kazaları 

ve özellikle meslek hastalıklarına karĢı çeĢitli önlemlerin alınması, stres ve çatıĢma 

gibi olguların en iyi Ģekilde yönetilerek çalıĢma yaĢam kalitesinin yükseltilmesi, 

sağlık Ģartlarının iyileĢtirilmesinin baĢlıca ön çalıĢmalarıdır (Özgen, Öztürk ve 

Yalçın, 2002: 289; Pelit ve Gülen, 2016: 205). 
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ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile ilgili genel olarak yapılan çalıĢmalar, daha 

çok tarım (Sakartepe, 2016; ġık, 2017; Aktuna, 2017), madencilik (Toygar, 2017), 

sanayi (Açıkalın, 2008; Güngör, 2008; Korkmaz, 2011; Eroğlu, 2015; Kıratlı, 2015 

vb.) inĢaat (Bostan, 2012; ġen, 2017; Yanık, 2017 vb.), sağlık (Haktanır, 2011; 

Ünaldı, 2017; Arıkan, 2017) vb. çeĢitli sektörler üzerinde yapılmıĢtır. Turizm 

iĢletmelerinden biri olan otel iĢletmelerinde ise; hizmet sektörü olmasına rağmen 

çalıĢma koĢullarının ağır oluĢu, iĢgörenlerin ücrette tatmin olamayıĢları vb. unsurlar 

yadsınamayacak kadar önem taĢımaktadır. Buna rağmen söz konusu bu sektörde 

faaliyette bulunan iĢletmelerde sanayi, üretim vb. sektörler kadar yapılan çalıĢmalar 

bulunmamaktadır. Bu açıdan bakıldığında otel iĢletmelerinde iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliğinin iĢgörenlerin örgütlerine yönelik geliĢtirdikleri/geliĢtirecekleri önemli 

tutum/davranıĢlardan olan örgüte güven düzeyleri ve iĢten ayrılma niyetlerine nasıl 

bir etki yaratacağının, araĢtırılması gereken önemli bir konu olduğunu belirtmek 

olasıdır. Genel olarak bakıldığında, otel iĢletmeleri az tehlikeli sınıfta yer almasından 

dolayı diğer mesleklere göre daha ağır koĢullar taĢısa da yapılan çalıĢmalar literatür 

ağırlıklı yazılmıĢ olup, uygulama kısmına yer verilmemiĢtir. Bu kapsamda bu 

çalıĢmada, elde edilecek araĢtırma sonuçlarıyla birlikte; sektöre, iĢletmelere, 

yöneticilere, iĢgörenlere, ilgili literatüre, araĢtırmacılara önemli ölçüde fayda 

sağlanması hedeflenmektedir. 

2. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ  

Hangi alanda faaliyette bulunursa bulunsun iĢletmelerde özellikle 

sanayileĢme ile birlikte ortaya çıkan birçok sağlık-güvenlik sorunları ve iĢgörenlerin 

iĢletmelerine karĢı geliĢtirdikleri/geliĢtirecekleri tutum/davranıĢları günümüz çalıĢma 

koĢullarına bağlı olarak daha da önemli hale gelmiĢtir. Bu bakımdan bu konu 

kapsamındaki çalıĢmalar her geçen gün daha da önemli hale gelmektedir. Bu 

kapsamda bu araĢtırmada beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği kapsamındaki uygulamaların iĢgörenlerin iĢletmelerine yönelik olarak 

geliĢtirecekleri tutumlardan olan örgüte güvenlerine ve iĢten ayrılma niyetlerine 

etkisi belirlenecektir.  

DeğiĢen ekonomik koĢullarla birlikte, çalıĢma hayatında da bu değiĢime 

uygun dönüĢümler yaĢanmıĢ ve yaĢanmaktadır. Özellikle çalıĢma iliĢkileri anlamında 
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iĢgörenler ve iĢverenler için, onların sorumluluklarını artıracak geliĢmeler meydana 

gelmiĢtir. Bu geliĢmeler ıĢığında, iĢletmeler uzun dönemde sürdürülebililirlilik için 

kaynaklara yönelmektedir  (ġahin, 2013: 2). SanayileĢmenin beraberinde getirdiği 

sağlıksız çalıĢma koĢulları, çalıĢma yaĢamını her geçen gün daha fazla 

etkilemektedir. Bu etkiler çalıĢanların sağlığını, psikolojisini bozmakta ve 

verimliliğini olumsuz Ģekilde nüfuz etmektedir. ÇalıĢma yaĢamında görülen bu 

olumsuzluklar ise ĠÇSG baĢlığı altında ele alınmaktadır. ÇalıĢmayı olumsuz yönde 

etkileyen fiziksel ve ergonomik riskler, psiko-sosyal faktörler, çalıĢma sürelerinin 

uzunluğu gibi faktörlerdir. Bu olumsuz etkilerden dolayı ortaya çıkan iĢ kazaları ve 

meslek hastalıkları çalıĢanların yaralanmalarına, sakatlanmalarına, iĢgücünü 

kaybetmelerine ve ölümlerine neden olmaktadır (Özdemir, 2016: 113). 

Örgütlerde insan unsuruna gereken önemin verilmemesi, çalıĢanları ve örgüt 

iklimini olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Günümüzde bilim ve teknolojideki 

geliĢmeler, yerleĢim yeri ve iĢ yerlerinin büyümesi, hızlı nüfus artıĢı ve uluslararası 

rekabet, iĢletmeler için yeni yönetim anlayıĢlarını gerekli kılmaktadır. Bu doğrultuda 

çalıĢma yaĢamı kalitesinin iyileĢtirilmesi, son yıllarda çağdaĢ yönetim anlayıĢını 

benimseyen örgütler için önemli olgulardan biri olarak kabul edilmektedir. ÇalıĢma 

yaĢamı kalitesinin temel amacı, örgütsel baĢarı sağlanırken, çalıĢanlar için de uygun 

çalıĢma koĢullarını geliĢtirmektir. ÇalıĢma yaĢamının kalitesinin iyileĢtirilmesi, 

örgütsel etkinliğe ulaĢmada, günümüz iĢletmelerinin temel unsurlarından biri olarak 

görülmektedir. Diğer taraftan faaliyetlerin büyük bir çoğunluğunun insan emeğine 

dayandığı turizm iĢletmelerinin yapısal özellikleri, çalıĢma yaĢamı kalitesinin 

iyileĢtirilmesini bu iĢletmeler açısından daha önemli kılmaktadır. Çünkü insan 

unsuruna dayalı olarak faaliyet gösteren bu iĢletmelerde iĢgücü, örgütsel etkinliğe 

ulaĢmada en önemli kaynak olarak kabul edilmektedir (Erdem ve Kaya, 2013: 135-

136).  

Akıncı (2002) tarafından yapılan çalıĢmada otel iĢletmelerinde örgüt içi 

güven ile iĢgören tatmini ve dolayısıyla iĢten ayrılma niyeti arasında iliĢki olduğu 

ifade edilmektedir. Çakınberk vd.,  (2011),  yapmıĢ olduğu çalıĢmada iĢgören devir 

hızının ve dolayısıyla iĢten ayrılma niyetinin gönüllü ya da zorunlu nedenlerle de 

olsa hem örgüt boyutunda hem birey boyutunda zaman kaybı, eğitim, iĢçilik, 

tazminat giderlerindeki artıĢ, uyum sorunları, iĢ kazası riskinde artıĢ moral 
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bozukluğu, ürün kalitesinde yaĢanan sorunların yanı sıra, iĢgörenlerde güvensizlik 

Ģeklinde olumsuz sonuçlar doğurabileceğine değinilmektedir. Gezen ve Boz 

(2013)‟un “Otel ĠĢletmelerinde Örgütsel Güven Ġle ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki 

ĠliĢkinin Ġncelenmesi” adlı çalıĢmasının sonuçlarına göre, iĢten ayrılma niyetinin en 

çok mutfak departmanında görüldüğü aynı zamanda her an yiyecek sunumu 

yapılmasının ve yiyecek hazırlamanın içecek ve oda hazırlamaktan görece olarak 

daha stresli olmasının çalıĢanların iĢten ayrılma niyetine etkisi olabileceğini, bununla 

birlikte otellerde mutfak çalıĢanlarının diğer departman çalıĢanlarına göre daha 

yüksek maaĢ alması da örgüt içi güvenlerinin olumlu olduğu belirtilmektedir. 

ÇalıĢanlararası iĢbirliği, çalıĢanın iĢletmeye bağlılığı, örgüt ruhu oluĢturma, 

yüksek moral gibi durumlar, iĢletme yönetiminin çalıĢanlar için temel hedefleri 

durumundadır. Bu hedeflere ulaĢabilmek de, çalıĢanın iĢinde her anlamda adil 

muamele gördüğünü düĢünmesine ve üst yönetimin kendisine güvendiğini ve 

inandığını hissetmesine bağlıdır. Katılımcı yönetim biçimleri iĢletmenin hedeflerine 

ulaĢabilmesi, çalıĢanın duygusal durumunu geliĢtirmek ve ayrıca iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliğine iliĢkin sorunların ortadan kaldırılması adına kullanılabilecek 

yöntemlerden biri olarak karĢımıza çıkmaktadır (Kaufman, 2001: 526).  

Dursun ve Bayram (2013) tarafından Bursa ilindeki özel sektör çalıĢanları 

üzerinde yapılan bir araĢtırma da kuramsal alt yapıdan hareketle, turizm sektörünün 

göreceli mevsimselliği, personel devir oranının yüksekliği ve iĢgücü hareketliliğinin 

yaygınlığı gibi öne çıkan özellikleri nedeniyle sektörde iĢ güvencesizliği algısının 

daha fazla hissedilebileceği ve bunun sonucu olarak da iĢten ayrılma eğiliminin 

ortaya çıkabileceği öngörüsü çalıĢmanın hareket noktasını oluĢturmaktadır (Jacobson 

ve Hartley, 1991: 7). Bu açıdan bakıldığında, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

açısından özellikle otel iĢletmelerinde hizmet sektörü olması sebebiyle yoğun Ģartlar 

çalıĢma altında birçok olumsuzlukları barındırdığı buna istinaden çalıĢanlar 

tarafından da iĢten ayrılma niyetini barındırdığı ifade edilebilir.  

Çoban (2006), iĢ kazaları ve meslek hastalıkları üzerine ESTAġ (Eksantrik 

Sanayi ve Ticaret Anonim ġirketi) ve TÜDEMSAġ (Türkiye Demiryolu Makineleri 

Sanayi Anonim ġirketi) da bir araĢtırma yapmıĢtır. Bu çalıĢma ile her iki iĢletmede, 

denetimlerin genel olarak yeterli olduğu bulunmuĢtur. ĠĢ kazalarının oranları dikkate 
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alındığında, yasal hükümlerin yeterli olduğu, ancak uygulanmasına ve 

denetlenmesine iliĢkin sorunların yaĢandığı ortaya konulmuĢtur. Bununla birlikte, 

kaza oranlarına bakılarak, her iki iĢletmenin düzenli olarak denetlenmediğinin açık 

olduğu, denetim yetersizliği, iĢ sağlığı, iĢ güvenliği uygulamalarının 

önemsenmemesine ve iĢ kazalarının ve meslek hastalıklarının artmasına etki ettiği 

için iĢ müfettiĢlerinin arttırılarak denetimlerin daha düzenli yapılmasına özen 

gösterilmesi gerektiği sonucuna varılmıĢtır. Zülch ve Grieger (2005) mesleki iĢ 

sağlığı ve güvenliğinin fabrika içerisindeki emniyet açısından görünüĢleri ile ilgili bir 

çalıĢma yapmıĢlardır. Bu çalıĢma ile araĢtırmacılar, iĢ kazalarının önlenerek çalıĢma 

yerlerinde güvenli çalıĢma ortamının oluĢması için ön koĢul olarak, her türlü kaza 

riskinin göz önünde bulundurularak fabrika düzenlemesinin bu risk faktörlerine göre 

Ģekillendirilmesi gerektiği sonucuna varmıĢlardır. 

Kılıç ve Selvi (2009), “The Effects of Occupational Health and Safety Risk 

Factors on Job Satisfaction in Hotel Enterprises” adlı çalıĢmalarında, iĢ sağlığı ve 

güvenliği anketinde fiziksel, kimyasal, sosyo-psikolojik ve biyolojik etmenlerin iĢ 

tatmini üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu, iĢ sağlığı ve güvenliği üzerindeki 

risk faktörleri azaldığında çalıĢanların iĢ tatmin düzeyinin arttığını ifade etmiĢlerdir.  

Aydın (2015) KOBĠ‟lerin iĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı uygulamaları ve bu 

uygulamaların iĢ kazalarını önlemedeki mevcut durumunun neler olduğunu kontrol 

etmek amaçlı yaptığı çalıĢmada, iĢ kazası ve meslek hastalıklarının çalıĢandan 

kaynaklı sebepleri olarak; dalgınlık, dikkatsizlik ve iĢi bilinçsiz yapmanın iĢ 

kazalarında etkili olduğunu ifade etmiĢtir. ĠĢ kazası ve meslek hastalıklarının 

iĢyerinden kaynaklı olarak, güvensiz çalıĢma ortamı, tehlikeli istifleme, çalıĢma 

saatlerinin uygunsuzluğu, güvensiz ve sağlıksız çalıĢma ortamı nedeniyle meydana 

geldiğini belirtmiĢtir. Kinnie vd., (1998) çalıĢanların iĢten ayrılma nedenlerini iĢten 

çıkarılma sebebiyle yaĢadıkları strese bağlamaktadır. ĠĢten çıkarılma korkusuyla 

stresten dolayı çalıĢanlar iĢe gelmek istememekte, kaliteyi düĢürmekte, bazıları 

elinden geldiğince az çalıĢmakta ve dıĢarıda iĢ aramaktadırlar (Biçer, 2005: 57). 

Yukarıdaki çalıĢmalar genel olarak bakıldığında, iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği ile ilgili sanayilerde, fabrikalarda, KOBĠ‟ler de, maden sektöründe vb. 

alanlarda; örgüte güven ve iĢten ayrılma niyetinde ise çalıĢmaların bulunduğu ikisi 
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arasında negatif etkisi olduğu ifadelerden de anlaĢılmaktadır. Sözgelimi, iĢletmelerde 

örgüte güven arttıkça (daha çok iĢ tatmini ile iliĢkilendirilmiĢtir) iĢten ayrılma 

niyetinin azaldığı vurgulanmıĢtır. Genel olarak bu doğrultuda iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği-örgüte güven ve iĢten ayrılma niyeti ile ilgili çalıĢma bulunmadığı 

görülmüĢ olup, insan hayatında önemli bir rol üstlenen iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

uygulamalarının diğer iki değiĢenle olan iliĢkisinin incelenmesi gerek litaratüre 

gerekse konuyla ilgili uygulama alanlarına büyük fayda sağlayacaktır. Bu kapsamda, 

“otel iĢletmelerinin, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki uygulamalarının 

iĢgörenlerin örgüte olan güvenleri ve iĢten ayrılma niyetleri üzerinde etkili midir?” 

temel araĢtırma sorusu kapsamında yürütülen bu çalıĢmanın hipotezleri Ģu Ģekilde 

geliĢtirilmiĢtir: 

Hipotez 1: Otel iĢletmelerinde iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki 

uygulamaların, iĢgörenlerin örgüte olan güvenleri üzerinde anlamlı etkisi vardır. 

Hipotez 2: Otel iĢletmelerinde iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki 

uygulamaların, iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri üzerinde anlamlı etkisi vardır. 

AraĢtırmaya iliĢkin yukarıda verilen amaç ve hipotezler doğrultusunda 

araĢtırmada Ģu sorulara cevap aranmıĢtır: 

 Otel iĢletmelerinin, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki uygulamaları 

nelerdir? 

 Otel iĢletmelerinin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki 

uygulamalarına iliĢkin iĢgören algılamaları, iĢgörenlerin demografik 

özelliklerine göre farklılık göstermekte midir? 

 Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin, örgüte olan güven düzeyleri nedir? 

 Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin, örgüte olan güven düzeyleri iĢgörenlerin 

demografik özelliklerine göre farklılık göstermekte midir? 

 Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin, iĢten ayrılma niyetleri nedir? 

 Otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin, iĢten ayrılma niyetleri iĢgörenlerin demografik 

özelliklerine göre farklılık göstermekte midir? 
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 Otel iĢletmelerindeki iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki 

uygulamalarının, iĢgörenlerin örgüte olan güven düzeyleri ve iĢten ayrılma 

niyetleri ile iliĢkisi nedir?  

 Otel iĢletmelerindeki iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki 

uygulamaları iĢgörenlerin örgüte olan güven düzeyleri ve iĢten ayrılma 

niyetleri üzerinde etkili midir?  

3. ARAġTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI 

Bu çalıĢmada ilk olarak literatür taraması yapılmıĢtır. ÇalıĢmanın literatür 

kısmında araĢtırmanın konusuna ıĢık tutacak Ģekilde iĢletmelerde iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği, iĢletmelerde örgüte güven ve iĢletmelerde iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

niyetleri konuları hakkında kuramsal çerçeve oluĢturulmuĢtur. Bu doğrultuda yapılan 

literatür taraması ulaĢılabilen kaynaklarla sınırlıdır. Özellikle iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği kapsamında daha önce konaklama/otel iĢletmelerinde çok az sayıda 

çalıĢma yapılmıĢ olması da araĢtırmanın bir değer sınırlılığı olarak ifade edilebilir. 

AraĢtırma, otel iĢletmeleri içerisinden beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri ile 

sınırlandırılmıĢ olup, bunun nedeni zaman ve maliyet unsurları göz önüne alınarak, 

konuya yönelik, sınırlı sayıda iĢgörenden bilgi toplanması yoluyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Bilgi toplanması öngörülen iĢgörenlerin çalıĢtığı otel iĢletme 

sayısı ve bu iĢletmelerde kaç iĢgören çalıĢtığının belirlenmesinin hangi yollarla 

yapılacağı, araĢtırmanın yöntem bölümünde açıklanmıĢtır. AraĢtırmanın coğrafi 

açıdan sınırlarını Afyonkarahisar‟da faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenler oluĢturmaktadır. AraĢtırmada anket tekniği kullanıldığından bazı 

sorunlarla karĢılaĢmanın olası olduğu ifade edilebilir. ĠĢgörenlerin ölçeklere 

verdikleri cevapların yöneticilerine iletileceğine düĢüncesi çalıĢanların aklına 

gelebilir. Bu konuda anket formuna isim belirtmenin gerek olmadığı, verilen 

cevapların bilimsel araĢtırmaya veri toplamak için kullanılacağı ve baĢka bir amaçla 

kullanılmayacağına dair bir açıklama eklenmiĢtir. ÇalıĢmaya iliĢkin diğer bir 

sınırlılık da zaman, maliyet ve ulaĢılabilirlik gibi nedenlerden dolayı evrenin 

tamamına ulaĢmanın mümkün olmadığı durumudur. AraĢtırmanın hizmet sektöründe 

faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde gerçekleĢtirilmiĢ olması, çalıĢan insan 

kaynağının ulaĢılabilirliği anlamında sorunlar yaratabilecektir. Bu nedenle evrenden 
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belirli bir örnekleme anket uygulanıp veri toplanılmıĢtır. AraĢtırmanın konu 

anlamıyla sınırlılığını ise, araĢtırmanın alan araĢtırması olması ve alan 

araĢtırmalarında, genelde verilerin toplanmasının zaman, maliyet vb. gibi bir takım 

güçlükler taĢıdığı göz önüne alınarak, veri toplamada bazı sınırlılık ölçütlerine göre 

hareket edilmiĢtir. Bunlar; sektörel sınırlılık, iĢletme türü sınırlılığı, organizasyonel 

sınırlılık, coğrafi sınırlılık olarak belirtilmiĢtir (Pelit, 2008: 19-22). Bu unsurlar göz 

önüne alınarak, araĢtırmanın sektörel sınırlılığını turizm sektörü, iĢletme sınırlılığını 

beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri ve coğrafi sınırlılığını ise Afyonkarahisar 

oluĢturmaktadır.  

4. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, araĢtırmanın veri toplama yöntemi, araĢtırmanın 

evren ve örneklemi, veri analiz yöntemlerine iliĢkin bilgiler sunulmuĢtur. 

4.1. VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ 

AraĢtırmada öncelikle iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki 

uygulamalar, örgüte güven ve iĢten ayrılma niyeti konularında yerli/yabancı literatür 

taraması yapılarak elde edilen sonuçlar/çıkarımlar doğrultusunda oluĢturulan 

kuramsal çerçeve doğrultusunda uygulama aĢamasında veri toplama yöntemi olarak 

anket tekniğinden yararlanılmıĢtır. Uygulanan anket dört bölümden oluĢturulmuĢtur. 

Birinci bölümde beĢ yıldızlı otel iĢletmesi iĢgörenlerinin demografik (yaĢ, cinsiyet, 

medeni durum, eğitim durumu, gelir) ve diğer bazı bireysel özelliklerini (turizm 

eğitimi alıp/almadığı ve hangi seviyede olduğu, departman, sektörde çalıĢma süresi, 

iĢletmede çalıĢma süresi) belirlemeyi amaçlayan 9 kapalı uçlu sorulara yer 

verilmiĢtir. Anketin ikinci bölümünde Afyonkarahisar‟da faaliyette bulunan beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgüte duydukları güveni belirlemeye 

yönelik Börü, Ġslamoğlu ve Birsel (2007)‟in çalıĢmalarında geliĢtirilen ilgili 

araĢtırmada yapılan faktör analizi neticesinde 36 madde olarak belirlenen kuruma 

güven ölçeği kullanılmıĢtır. Anketin üçüncü bölümünde beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerini belirlemeye yönelik 

Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh (1979) tarafından oluĢturulan ve Gülertekin 

(2013) tarafından da kullanılan iĢten ayrılma niyeti ölçeği kullanılmıĢtır. Anketin 

dördüncü bölümünde beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 
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kapsamındaki uygulamalarının iĢgörenler tarafından değerlendirilmesi ölçeği 

kullanılmıĢ olup, söz konusu ölçek konuyla ilgili yapılmıĢ çalıĢmalardan Hatipoğlu, 

2006; Bayazıt Hayta, 2007; Vayısoğlu Zorlu, 2008;  Güngör, 2008; Kılıç ve Selvi, 

2009; Aydın, 2015 ve literatür taramasından yararlanılarak toplamda 38 maddeden 

oluĢan iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeği kullanılmıĢtır. Veri toplama aracı olarak 

kullanılan ve iĢgörenlere uygulanan ölçekler 5‟li Likert ölçeği doğrultusunda (1=Hiç 

Katılmıyorum, 2=Az Katılıyorum, 3=Orta Düzeyde Katılıyorum, 4=Çok 

Katılıyorum, 5=Tamamen Katılıyorum) değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan 

anket formu Ek 1‟de sunulmuĢtur. 

4.2. ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEMĠ 

AraĢtırmanın evrenini Afyonkarahisar‟daki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenler oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın zaman, maliyet, ulaĢılabilirlik ve 

kontrol güçlükleri açısından kısıtlılıklara sahip olunduğu için evrenin tamamına 

ulaĢmanın mümkün olmayacağı düĢünülmüĢtür. Bu bağlamda evrenin tamamı 

yerine, örneklem seçilerek anket uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın 

Afyonkarahisar‟daki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde gerçekleĢtirilmesinde en önemli 

sebep olarak daha önce böyle bir çalıĢmanın yapılmamıĢ olmasıdır. Bu doğrultuda 

bölgenin termal turizm alanında önemli bir destinasyon olması ve bölgenin Ankara, 

Ġstanbul, Ġzmir ve Antalya gibi önemli turizm destinasyonlarının yol güzergahında 

olması nedeniyle önem taĢımaktadır. Örnekleme, bir çalıĢma için seçildikleri büyük 

grubu (evren) temsil edebilecek Ģekilde, grup içerisinden belli sayıda elemandan 

(denek) oluĢan, bir alt elemanlar grubu oluĢturulması sürecidir. Örneklemenin amacı, 

araĢtırmacıya evren hakkında genellemeler yapabileceği (tüme varım) bilgiyi, 

evrenin bütününü tek tek araĢtırmasına gerek kalmadan sağlamaktır (CoĢkun vd., 

2015: 133). AraĢtırma evreninin yaklaĢık olarak 1000 – 2000 arasında olduğu 

(Gökçe, 2016: 74) düĢünüldüğünde, Ural ve Kılıç (2013: 47)‟ın ve ÇoĢkun vd., 

(2015: 137)‟nin çalıĢmalarında evren büyüklüklerine karĢılık örneklem büyüklükleri 

tablo ile verilmiĢtir. Kullanılan belirli evrenler için kabul örnek büyüklükleri 

tablolarından evren büyüklüğü 1000 olan araĢtırmalar için 278 örneklemin kabul 

edilebilir olduğu; evren büyüklüğü 2000 olan araĢtırmalar için 322 örneklemin kabul 

edilebilir olduğu anlaĢılmaktadır (Ural ve Kılıç, 2013: 47; CoĢkun vd., 2015: 137). 
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Bu çalıĢmada ise araĢtırmacıların ulaĢım olanakları ve geri dönmeyecek anketlerinde 

olabileceği göz önüne de alınarak bu sayının mümkün olduğunca üzerine çıkılarak 

örneklem büyüklüğünün en az 384-400 olması planlanmıĢ ve olanaklar dâhilinde 

daha fazla sayıya ulaĢılması hedeflenmiĢtir.  

 AraĢtırmada; hata payı, güvenirlik düzeyi ve geri dönmeyecek ya da eksik 

kodlama vb. gibi değerlendirmeye alınmayacak derecede eksik ve hatalı veriler 

içeren anketlerin olabileceği ve aynı zamanda araĢtırmacının hedef kitleye ulaĢma 

olanakları da dikkate alınarak, örneklemin daha üst düzeyde evreni temsil 

edebilmesini sağlayabilmek için veri toplamada sınır değerin üzerinde anket 

uygulanmaya çalıĢılmıĢtır. Sonuç olarak araĢtırmacının olanakları dâhilinde otel 

iĢletmelerine 700 adet anket dağıtılmıĢ, buna istinaden geri dönen anket sayısı 550 

olup bunların 515‟i geçerli sayılarak, değerlendirmeye alınmıĢtır. Değerlendirmeye 

alınan anketlerin hepsi Afyonkarahisar il merkezinde bulunan 7 adet beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde yapılmıĢtır. Sandıklı ilçesinde bulunan 3 otel iĢletmeleri ise anket 

uygulamasına izin vermedikleri için araĢtırma evreninden çıkarılmıĢtır. 

4.3.VERĠ ANALĠZ YÖNTEMĠ 

AraĢtırmaya iliĢkin toplanan verilerin SPSS (PASW 20) paket programı 

aracılığıyla çözümlendiği araĢtırmada, çalıĢanların demografik ve bazı bireysel 

özelliklerine göre dağılımı frekans ve yüzde yöntemi ile verilmiĢtir. Buna ilave 

olarak, iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki uygulamaları, 

örgüte güvenleri ve iĢten ayrılma niyetlerine iliĢkin görüĢleri/algılarının, frekans ve 

yüzde dağılımının yanı sıra aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 

hesaplanarak betimlenmiĢtir. ÇalıĢmada kullanılan ölçeklerin bir kısmının (örgütsel 

güven ve iĢten ayılma niyeti) her ne kadar daha önceki çalıĢmalarda kullanılması ve 

geçerlik/güvenirlik düzeylerinin test edilmiĢ olmasıyla birlikte, bu çalıĢmada da ilgili 

ölçeklere iliĢkin faktör analizi gerçekleĢtirilerek ilgili ölçeklerin orijinalleriyle aynı 

faktörlere (boyut) sahip olup olmadığı test edilmiĢtir. Buna ilave olarak kullanılan 

ölçeklerin güvenirlik analizinin tespitinde ise Cronbah‟s Alpha katsayısı 

hesaplanarak sunulmuĢtur.  

AraĢtırma kapsamındaki otel iĢletmelerinin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

kapsamındaki uygulamalarının ve iĢgörenlerin kuruma güven ve iĢten ayrılma 
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niyetlerinin, iĢgörenlerin demografik ve bazı bireysel özelliklerine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediği parametrik testlerden bağımsız örneklemler için t testi 

(independent samples t test) ve tek faktörlü varyans analizi (One Way ANOVA) ile 

çözümlenmiĢtir. AraĢtırmada belirtilen bu analizler için değiĢken ve verilerin 

parametrik testlerin kullanım koĢullarını (verilerin nicel özellik taĢıması, örneklemi 

oluĢturan birimlerin -denekler- evrenden yansız olarak seçilmesi, örneklem 

büyüklüğünün 10‟dan az olmaması, varyansların homojen olması vb.) sağlaması 

sebebiyle parametrik testler kullanılmıĢtır (Ural ve Kılıç, 2013: 81). Ayrıca tek 

faktörlü varyans analizi sonuçları Tukey Testi sonuçları ile birlikte verilmiĢtir. Bu 

doğrultuda, katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki uygulamaları, 

kuruma güven ve iĢten ayrılma niyeti konuları hakkındaki görüĢlerinin cinsiyet ve 

medeni durumlarına göre karĢılaĢtırılmasında bağımsız örneklemler için t testi 

(independent samples t test), yaĢları, eğitim durumları, turizm eğitimi alıp 

almadıkları, çalıĢtıkları departman, sektördeki tecrübeleri, sektörde çalıĢma süreleri 

ve gelirlerine göre karĢılaĢtırılmasında tek faktörlü varyans analizi (One Way 

ANOVA) kullanılmıĢtır ve sonuçlar tablolar halinde sunulmuĢtur. Diğer taraftan, otel 

iĢletmelerinin, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki uygulamalarına iliĢkin 

iĢgören görüĢleri ile iĢgörenlerin kuruma güven ve iĢten ayrılma niyetleri ile 

iliĢkisinin belirlenmesine yönelik korelasyon analizinden faydalanılmıĢtır. Bunun 

yanında otel iĢletmelerinin, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki 

uygulamalarına iliĢkin iĢgören algılamalarının, iĢgörenlerin kuruma güvenlerine ve 

iĢten ayrılma niyetlerine etkisini belirlemek amacıyla basit doğrusal regresyon analizi 

uygulanmıĢtır. ÇalıĢmada elde edilen bulgular araĢtırmanın amacı doğrultusunda 

yorumlanıp-tartıĢılarak konuya iliĢkin ilgili taraflara (iĢgören ve iĢverenlere) öneriler 

geliĢtirilmiĢtir. 

5. ARAġTIRMANIN BULGULARI 

ÇalıĢmanın bu kısmında, Afyonkarahisar Ġlinde bulunan beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin elde edilen verilerin analizi sonucunda katılımcıların 

bireysel özelliklerine iliĢkin bulgular, ölçek ve alt ölçeklere iliĢkin geçerlilik ve 

güvenirlik analizi sonuçlarına iliĢkin bulgular, ölçeklere iliĢkin ayrı ayrı betimsel 

istatistikler, araĢtırmada kullanılan ölçekler ile katılımcıların bireysel özelliklerine 
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göre görüĢlerinin karĢılaĢtırılmasına iliĢkin bulgular sunulmuĢ olup, çalıĢmanın 

ilerleyen kısmında araĢtırmanın konusunu oluĢturan otel iĢletmelerinin iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği uygulamalarına iliĢkin iĢgören algılamaları ile örgüte güvenin 

(kuruma güven) iĢten ayrılma niyetine etkisinin belirlenmesine yönelik olarak 

gerçekleĢtirilen analizlere yönelik sonuçlara yer verilerek yorumlanmıĢtır. 

5.1.  KATILIMCILARIN BĠREYSEL ÖZELLĠKLERĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

ÇalıĢmada değerlendirmeye alınan 515 ankete cevap veren iĢgörenlerin 

bireysel özelliklerine iliĢkin bulgular Tablo 8‟ de sunulmuĢtur. 

Tablo 8‟e göre Afyonkarahisar ilindeki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %52,6‟sı kadın, %47,4‟ü ise erkektir. AraĢtırmaya 

katılan katılımcıların yaĢ grupları incelendiğinde sırasıyla, 20 yaĢ ve altı yaĢ arasında 

(%1,9), 21-25 yaĢ arası (%11,8), 26-30 yaĢ arası (%32,0), 31-35 yaĢ arası (%23,3), 

36-40 yaĢ arası (%13,6), 41 yaĢ ve üzeri (%17,3) yaĢa sahip katılımcıların olduğu 

anlaĢılmaktadır. Katılımcıların medeni durumlarına göre dağılımı ise %62,7‟si evli 

olmasına karĢın, %37,3‟ü bekâr olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 8. Katılımcıların Bireysel Özelliklerine İlişkin Bulgular (n=515) 
Bireysel DeğiĢkenler f % Bireysel DeğiĢkenler f % 

 

Cinsiyet 

Kadın  271 52,6  

Medeni Hali 

Evli  323 62,7 

Erkek  244 47,4 Bekâr  192 37,3 

 

 

YaĢ 

 

20 ve/veya altı 10 1,9  

 

Eğitim 

Durumu 

 

Ġlköğretim 124 24,1 

21-25 yaĢ 61 11,8 Ortaöğretim (lise) 243 47,2 

26-30 yaĢ 165 32,0 Ön Lisans 88 17,1 

31-35 yaĢ 120 23,3 Lisans 56 10,9 

36-40 yaĢ 70 13,6 Lisansüstü  4 0,8 

41 ve/veya üstü 89 17,3  

Turizm 

Eğitimi 

Durumu 

Almadım 293 56,9 

 

 

 

 

Departman 

Önbüro 47 9,1 Lise 22 4,3 

Yiyecek-Ġçecek 191 37,1 Üniversite 94 18,3 

Kat Hizmetleri 142 27,6 Diğer 106 20,6 

SatıĢ Pazarlama 27 5,2  

 

Sektörde 

ÇalıĢma 

Süresi 

1 yıl ve/veya daha 

az 

107 20,8 

Ġnsan Kaynakları 12 2,3 2-4 yıl 152 29,5 

Diğer (Halkla ĠliĢkiler, 

Muhasebe-Finans, vb.) 

96 18,6 5-7 yıl 11 21,6 

8-10 yıl 56 10,9 

   11 yıl ve/veya üzeri 89 17,3 

 

 

Gelir 

Düzeyi 

1400 TL ve/veya daha az 91 17,7  

 

ĠĢletmede 

ÇalıĢma 

Süresi 

1 yıl ve/veya daha 

az 

282 54,8 

1401-1900 TL 372 72,2 2-4 yıl 75 14,6 

190-2500 TL 35 6,8 5-7 yıl 74 14,4 

2051-3100 TL 6 1,2 8-10 yıl 35 6,8 

3101 TLve/veya üzeri 11 2,1 11 yıl ve/veya üzeri 49 9,5 

AraĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin sırasıyla; ilköğretim 

(%24,1), ortaöğretim (lise) (%47,2), ön lisans (%17,1), lisans (%10,9), lisansüstü 
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(%0,8) eğitim durumlarına sahip oldukları anlaĢılmaktadır. AraĢtırmaya katılan 

katılımcıların ilgili iĢletmelerde çalıĢtıkları departmanlara göre dağılımının ise 

sırasıyla; önbüro (%9,1), yiyecek içecek (%37,1), kat hizmetleri (%27,6), satıĢ 

pazarlama (%5,2), insan kaynakları (%2,3) ve diğer (%18,6) Ģeklinde gerçekleĢtiği 

anlaĢılmaktadır. AraĢtırmaya katılan katılımcıların ilgili iĢletmelerde iĢgörenlerin 

turizm eğitimi alıp almadıklarına bakıldığında almadım (%56,9), lise (%4,3), 

üniversite (%18,3) ve diğer/kurslar, seminerler vb. (%20,6) olarak belirtilmiĢtir. 

ĠĢletmede turizm eğitimine iliĢkin verilere bakıldığında ankete katılan iĢgörenlerin 

yaklaĢık olarak %50‟den fazlasının turizm eğitimi (lise, üniversite vb.) almadığı 

görülmekte olup, bu durum turizm sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin sektörle ilgili 

bilgiye sahip olmadığı, ayrıca çalıĢtıkları iĢletmelerde eğitim alarak öğrendikleri 

bilgisi karĢımıza çıkmaktadır.  

Katılımcıların turizm sektöründe çalıĢma sürelerine iliĢkin verilere göre 

iĢgörenler; 1 yıl veya daha az (%20,8), 2-4 yıl (%29,5), 5-7 yıl (%21,6), 8-10 yıl 

(%10,9) ve 11 yıl ve/veya üzerinde (%17,3) olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmedeki tecrübeleri incelendiğinde, 1 yıl ve/veya daha az 

sürede 282 kiĢi (%54,8), 2-4 yıl aralığında aynı iĢletmede çalıĢan 75 kiĢi (%14,6), 5-

7 yıl aralığında 74 kiĢi (%14,4), 8-10 yıl aralığında ise 35 kiĢi (%6,8) ve 11 yıl 

ve/veya üzeri 49 kiĢi (%9,5) bağlı bulundukları iĢletmede çalıĢmaya devam 

etmektedir. AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin gelir durumlarının ise; 1400 TL/veya 

daha az (%17,7), 1401 TL-1900 TL (%72,2), 1901 TL-2500 TL (%6,8), 2501 TL-

3100 TL (%1,2), 3101 TL veya üzeri (%2,1) Ģeklinde olduğu anlaĢılmaktadır. 

5.2. ÖLÇEK VE ALT ÖLÇEKLERE ĠLĠġKĠN GEÇERLĠLĠK VE GÜVENĠRLĠK 

ANALĠZĠ SONUÇLARI 

AraĢtırmada kullanılan kuruma güven (KG), iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

(ĠÇSG) ve iĢten ayrılma niyeti (ĠAN) ölçeklerine iliĢkin faktör analizleri 

(eigenvalues, varyansı açıklama oranı) ve güvenirlik analizleri (Cronbach‟s Alpha) 

sonuçları Tablo 9‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 9‟da ölçeklere iliĢkin faktör analizi sonuçları yer almaktadır. Kuruma 

güven ölçeği için yapılan faktör analizinde KMO değeri örneklem yeterliliğini 

göstermekte olup (KMO=0,923), Bartlett‟s testi sonucu ise faktör analizinin 
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uygulanabilirliğini ortaya koymuĢtur (χ2= 18214,195; p<0,001). Uygulanan faktör 

analizi sonucunda, kuruma güven ölçeğinin özdeğeri 4,345 ile 1,428 arasında 

değiĢmektedir. Söz konusu on faktör toplam varyansın %81,585‟ini açıklamaktadır. 

Kuruma güven ölçeğinin “objektif performans değerlendirmesi yapan” faktörü 

toplam varyansın %12,06‟sını açıklarken, “mali güce sahip” faktörü %3,96‟sını 

açıklamaktadır. Diğer taraftan, kuruma güven ölçeğinin alt ölçeklerine iliĢkin 

Cronbach‟s Alpha değerleri 0,648 ile 0,871 arasında değiĢmektedir. Bunun yanında 

kuruma güven ölçeğinin genel Cronbach‟s Alpha değeri 0,968 olarak bulunmuĢtur. 

Tablo 9. İş-Çalışan Sağlığı ve Güvenliği, Kuruma Güven ve İşten Ayrılma Niyetine 

İlişkin Geçerlilik/Güvenirlik Analizi 

Ölçekler 
Alt Ölçekler 

(Boyutlar) 

Madde 

Sayısı 
Özdeğer 

Varyans 

% 

Kümülatif 

Varyans 

Cronbach’s 

Alpha 

K
u

ru
m

a 
G

ü
v

en
 

Objektif Performans 

Değerlendirmesi 

Yapan 

3 4,345 12,069 12,069 0,810 

Bağlılık Yaratan 4 4,318 11,995 24,064 0,830 

Uzun Süreli Ġstihdam 

Sağlayan 
2 3,570 9,918 33,982 0,805 

Dürüst ve 

Hakkaniyetli ĠĢleyiĢe 

Sahip 

5 3,329 9,247 43,229 0,773 

ÇalıĢanlarına Ġlgili ve 

Saygılı 
3 3,287 9,132 52,360 0,648 

ÇalıĢanların 

Ġhtiyaçlarını Dikkate 

Alan 

2 2,457 6,824 59,184 0,771 

ĠĢe Alım ve 

Oryantasyonu 

Önemseyen 

4 2,422 6,727 65,911 0,874 

Huzurlu ve Adil Bir 

Ortama Sahip 
4 2,369 6,579 72,491 0,868 

Pozitif Ġmaja Sahip 4 1,846 5,129 77,619 0,871 

Mali Güce Sahip 5 1,428 3,966 81,585 0,869 

Genel 36 - - - 0,968 

ĠĢ
-Ç

al
ıĢ

an
 

S
ağ

lı
ğ

ı 
v

e 

G
ü

v
en

li
ğ

i 

ĠĢ Sağlığı 7 18,728 49,283 49,283 0,933 

ĠĢ Güvenliği 15 3,525 9,278 58,561 0,951 

ÇalıĢan Sağlığı 7 2,115 5,566 64,127 0,908 

ÇalıĢan Güvenliği 9 1,656 4,358 68,485 0,886 

Genel 38 - - - 0,972 

ĠĢ
te

n
 

A
y

rı
lm

a 

N
iy

et
i 

 

Genel 
3 2,621 87,366 87,366 0,927 

KG: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,923; Bartlett's Testi: χ2= 18214,195; P=0,000 

ĠġÇSG: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,914; Bartlett's Testi: χ2= 22042,042; P=0,000 

ĠAN: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,865; Bartlett's Testi: χ2= 1212,179; P=0,000 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeği için yapılan faktör analizinde KMO 

değeri örneklem yeterliliğini göstermekte olup (KMO=0,914), Bartlett‟s testi sonucu 

ise faktör analizinin uygulanabilirliğini ortaya koymuĢtur (χ2= 22042,042; p<0,001). 
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Uygulanan faktör analizi sonucunda iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinin 

özdeğeri 18,728 ile 1,656 arasında değiĢmektedir. Söz konusu dört faktör toplam 

varyansın %68,485‟ini açıklamaktadır. ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinin “iĢ 

sağlığı” faktörü toplam varyansın %49,28‟ini açıklarken, “çalıĢan güvenliği” faktörü 

%4,35‟ini açıklamaktadır. Ayrıca, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinin alt 

ölçeklerine iliĢkin Cronbach‟s Alpha değerleri 0,886 ile 0,951 arasında 

değiĢmektedir. Bunun yanında iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinin genel 

Cronbach‟s Alpha değeri 0,972 olarak hesaplanmıĢtır. 

Uygulanan faktör analizi sonucunda iĢten ayrılma niyeti ölçeğinin özdeğeri 

1‟den büyük (2,621) ve toplam varyansın %87,366‟sını açıklayan tek faktör altında 

toplandığı tespit edilmiĢtir. ĠĢten ayrılma niyeti ölçeği için uygulanan faktör 

analizinde Bartlett‟s testi sonucu, faktör analizinin uygulanabileceğini ortaya koymuĢ 

(χ2= 1212,179; p<0,001) ve hesaplanan Kaiser-Meyer- Olkin değeri (KMO=0,865) 

ise örneklem hacminin yeterli düzeyde olduğunu göstermiĢtir. Ayrıca, iĢten ayrılma 

niyeti ölçeğine yönelik hesaplanan Cronbach‟s Alpha değerinin 0,927 olduğu 

belirlenmiĢtir. Bunlara ek olarak her bir ölçeğin Cronbach‟s Alpha değerlerinin 0,70 

değerinin üzerinde olduğu görülmektedir. Bu değerler ölçeklerin iç tutarlık 

düzeylerinin yeterli olduğunu göstermektedir. 

5.3.Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN BETĠMSEL 

ĠSTATĠSTĠKLER 

ÇalıĢmanın bu kısmında araĢtırmanın konusunu oluĢturan iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği değiĢkeni ile ilgili Afyonkarahisar‟da bulunan beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin görüĢleri doğrultusundaki her bir ifadeye iliĢkin 

yüzde, frekans ve aritmetik ortalamaları, ilgili alt ölçeklere göre gruplandırılarak 

tablolar halinde sunulmuĢtur ve yorumlanmıĢtır. 

Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin 

iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar incelendiğinde tüm 

alt boyutlara iliĢkin en yüksek aritmetik ortalama değere sahip olan iĢ sağlığı alt 

boyutu  =3,81 olarak belirlenmiĢ olup, en düĢük aritmetik ortalama değere sahip 

çalıĢan sağlığı boyutu  =3,40 olarak ifade edilmiĢtir. Genel boyut ortalaması ise  

 =3,57 olarak belirlenmiĢtir. 
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Tablo 10‟da araĢtırmaya katılan katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

ölçeğinin iĢ sağlığı alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 10. İş-Çalışan Sağlığı ve Güvenliği Ölçeği – İş Sağlığı Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; 

H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

ĠĢletme içerisinde iĢ sağlığı konusunda iĢbirliği 

sağlanıyor. 

f 19 52 157 106 181 
3,73 1,15 

% 3,7 10,1 30,5 20,6 35,1 

Enfeksiyondan (bulaĢıcı hastalıklardan) korunmak 

için uygun çalıĢma ortamı sağlanır. 

f 5 37 166 158 149 
3,79 ,97 

% 1,0 7,2 32,2 30,7 28,9 

ÇalıĢanlar kimyasal madde kullanımı konusunda 

eğitilir. 

f 24 46 89 182 174 
3,85 1,12 

% 4,7 8,9 17,3 35,3 33,8 

Kimyasal maddelerden (deterjan, asitler, klor vb.) 

tehlikeli olanlar iĢaretlenir. 

f 1 37 152 154 171 
3,89 ,96 

% 0,2 7,2 29,5 29,9 33,2 

Kimyasal maddelerin kullanma talimatlarına uyulur. 
f - 79 131 127 178 

3,78 1,08 
% - 15,3 25,4 24,7 34,6 

ÇalıĢanlar yangın söndürücü tüplerin yerini ve 

tüplerin nasıl kullanacağını bilir. 

f 22 54 101 160 178 
3,81 1,14 

% 4,3 10,5 19,6 31,1 34,6 

Üreyebilen virüslere karĢı temizlik yöntemleri 

(sterilizasyon ve dezenfeksiyon) temiz ortamlarda 

da kullanılır. 

f 6 49 120 175 165 
3,87 1,01 

% 1,2 9,5 23,3 34,0 32,0 

Genel 3,81 0,90 

Tablo 10‟a göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği ölçeğinin iĢ sağlığı alt boyutunda toplam 7 ifadenin yer aldığı bu boyutta 

en yüksek ortalamanın “kimyasal maddelerden (deterjan, asitler, klor vb.) tehlikeli 

olanlar iĢaretlenir” ifadesine  ( =3,89) ait olduğu görülmektedir. Bu ifadeyi 

katılımcılarının % 0,2‟si “hiç katılmıyorum”,  %7,2‟si “az katılıyorum”, %29,5‟i 

“orta düzeyde katılıyorum”, %29,9‟u “çok katılıyorum” ve %33,2‟si ise tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. ĠĢ sağlığı uygulamalarına iliĢkin katılımcı 

görüĢlerinin daha olumlu olduğunu göstermektedir. Buna karĢılık en düĢük 

ortalamaya sahip ( =3,73) olan ifade ise “iĢletme içerisinde iĢ sağlığı konusunda 

iĢbirliği sağlanıyor” olduğu görülmektedir. Ġfade de katılımcıların % 3,7‟si “hiç 

katılmıyorum”,  %10,1‟i “az katılıyorum”, %30,5‟i “orta düzeyde katılıyorum”, 

%20,6‟u “çok katılıyorum” ve %35,1‟i ise tamamen katılıyorum” Ģeklinde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Bu bağlamda iĢ sağlığı uygulamalarına iliĢkin katılımcıların ilgili 

ifadeye iliĢkin görüĢlerinin bu alt boyuttaki en olumsuz değerlendirilen ifade 

olduğunu göstermektedir. 
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Tablo 11‟de katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamında yer alan 

iĢ güvenliği alt boyutuna verdikleri yanıtların değerlendirilmesine yer verilmiĢtir.  

Tablo 11. İş-Çalışan Sağlığı ve Güvenliği Ölçeği – İş Güvenliği Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

 

 

 

s.s. 

ĠĢletmede; H
iç

 (
1

) 

A
z
 (

2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a
m

 (
5

) 

ÇalıĢma alanında güvensiz davranıĢları ve uygunsuz 

çalıĢma koĢullarını tespit etmek amaçlı denetimler 

yapılmaktadır. 

f 49 34 136 185 111 

3,53 1,17 
% 9,5 6,6 26,4 35,9 21,6 

Kaza ve risk analizleri düzenli olarak yapılır. 
f 53 72 104 173 113 

3,43 1,25 
% 10,3 14,0 20,2 33,6 21,9 

ĠĢ yeri güvenliği ile ilgili görevlerini yerine getirmek 

üzere iĢ sağlığı ve güvenliği kurumu vardır. 

f 33 9 164 218 91 
3,63 1,00 

% 6,4 1,7 31,8 42,3 17,7 

ĠĢ güvenliği konusunda iĢletme içerisinde iĢbirliği 

sağlanır. 

f 43 16 183 154 119 
3,56 1,12 

% 8,3 3,1 35,5 29,9 23,1 

ĠĢ güvenliği ile ilgili teknik konularda (kimyasal, fiziksel 

ve ergonomik risk etmenleri, elle kaldırma ve taĢıma, iĢ 

ekipmanlarının güvenli kullanımı vb.) uzmanlardan 

yararlanılır. 

f 29 81 126 138 141 

3,55 1,20 
% 5,6 15,7 24,5 26,8 27,4 

ĠĢe baĢlarken iĢ güvenliği ile ilgili bir eğitim verilir. 
f 16 40 186 155 118 

3,62 1,01 
% 3,1 7,8 36,1 30,1 22,9 

ĠĢ güvenliği ile ilgili tatbikatlar (uygulamalar) 

yapılmaktadır. 

f 23 72 163 117 140 
3,54 1,15 

% 4,5 14,0 31,7 22,7 27,2 

ĠĢ kazalarını önlemek için ilgili yasal mevzuata 

uyulmasına özen gösterilmektedir. 

f 6 29 200 110 170 3,79 1,00 

% 1,2 5,6 38,8 21,4 33,0 

ÇalıĢanların yapacağı iĢe uygun çalıĢma ortamı/koĢulları 

(ısı, nem, havalandırma, aydınlatma, gürültü, titreĢim 

vb.) sağlanmaktadır. 

f 44 23 169 170 109 
3,54 1,13 

% 8,5 4,5 32,8 33,0 21,2 

ÇalıĢma alanın temizliği (ofis, kat hizmetleri, restoran, 

genel alanlar vb.) uygundur. 

f 7 37 142 155 174 
3,88 1,00 

% 1,4 7,2 27,6 30,1 33,8 

Kesici, delici ve yaralayıcı aletler için gerekli tedbirler 

alınır. 

f 10 73 142 150 140 
3,65 1,08 

% 1,9 14,2 27,6 29,1 27,2 

Yanmalara (el ve vücut yanıkları, kimyasal yanıklar vb.) 

karĢı koruyucu önlemler (KiĢisel Koruyucu Donanım) 

alınır. 

f 11 51 148 180 125 

3,69 1,01 
% 2,1 9,9 28,7 35,0 24,3 

Kullanılan araç, gereç ve malzemelerin düzenli bakımı 

yapılır. 

f 34 51 144 191 95 
3,51 1,10 

% 6,6 9,9 28,0 37,1 18,4 

Risk değerlendirmesi olarak çalıĢma sırasında veya 

sonrasında hasar ve zarar oluĢtuktan sonra tekrarında 

önleme mantığı kullanılır. 

f 10 120 85 164 136 
3,57 1,16 

% 1,9 23,3 16,5 31,8 26,4 

ÇalıĢma öncesi ve sonrasında iĢin koĢullarına uygun 

olacak Ģekilde risk kontrol yöntemleri (planlama, risk 

kontrol tedbirlerinin karĢılaĢtırılması vb.) ile ilgili planlar 

yapılır ve kullanılır. 

f 27 74 141 180 93 

3,46 1,10 

% 5,2 14,4 27,4 35,0 18,1 

Genel 3,59 0,85 

Katılımcıların iĢ güvenliği alt boyutu içerisinde yer alan ifadelere iliĢkin 

görüĢlerine, yakın aritmetik ortalamalarla yanıt verdikleri görülmektedir. Bu ifadeler 
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dâhilinde aritmetik ortalamaları sırasıyla;   =3,53,  =3,54 (2 madde aynı ortalamaya 

sahiptir),  =3,55,  =3,56 ve  =3,57 olarak belirlenmiĢtir.  

Tablo 11‟e göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği ölçeğinin iĢ güvenliği alt boyutunda toplam 15 ifadenin yer aldığı bu 

boyutta en yüksek ortalamanın “çalıĢma alanının temizliği (ofis, kat hizmetleri, 

restoran, genel alanlar vb.) uygundur” ifadesine  ( =3,88) ait olduğu görülmektedir. 

Bu ifade de katılımcılarının % 1,4‟ü “hiç katılmıyorum”,  %7,2‟si “az katılıyorum”, 

%27,6‟sı “orta düzeyde katılıyorum”, %30,1‟i “çok katılıyorum” ve %33,8‟i ise 

tamamen katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. ĠĢ güvenliği alt boyutuna iliĢkin 

yüksek aritmetik ortalamaya sahip bir diğer madde olan “iĢ kazalarını önlemek için 

ilgili yasal mevzuata uyulmasına özen göstermektedir” ifadesidir ( =3,79). Buna 

göre katılımcılarının % 1,2‟si “hiç katılmıyorum”,  %5,6‟sı “az katılıyorum”, 

%38,8‟i “orta düzeyde katılıyorum”, %21,4‟ü “çok katılıyorum” ve %33,0 ise 

tamamen katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır.  

ĠĢ güvenliği alt boyutuna iliĢkin en düĢük aritmetik ortalamaya sahip ( =3,43) 

olan ifade ise “kaza ve risk analizleri düzenli olarak yapılır” ifadesidir. Buna göre 

katılımcılarının % 10,3‟ü “hiç katılmıyorum”,  %14,0 “az katılıyorum”, %20,2‟si 

“orta düzeyde katılıyorum”, %33,6‟sı “çok katılıyorum” ve %21,9‟u ise tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. Bu bağlamda iĢ güvenliği uygulamalarına 

iliĢkin katılımcıların bu konuya bakıĢ açılarında iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

ölçeğinin iĢ güvenliği alt ölçeği kapsamında, diğerlerine göre daha olumsuz 

olduğunu göstermektedir. ĠĢ güvenliği alt boyutunun geneli değerlendirildiğinde ise 

aritmetik ortalamanın  =3,59 olduğu bilinmektedir. Bu istatistiksel değerlere 

bakıldığında katılımcıların iĢ güvenliği uygulamalarına iliĢkin görüĢlerinin olumlu 

olduğunu belirtmektedir. Ġncelenen boyutların 3,40 ile 3,90 aritmetik ortalama 

değerleri aralığında olduğu belirlenirken, iĢletmenin iĢ güvenliği uygulamalarına 

iliĢkin yetersiz donanıma sahip olmasına rağmen, katılımcılar tarafından tatmin edici 

cevaplar alındığı görülmektedir. 

Tablo 12‟de araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

ölçeğinin çalıĢan sağlığı alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. Tablo 

12‟ye göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinin 
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çalıĢan sağlığı alt boyutunda yer alan bu boyutta en yüksek ortalamanın “iĢe 

baĢlarken çalıĢan sağlığı ile ilgili bir eğitim verilir” ifadesine  ( =3,61) ait olduğu 

görülmektedir. Bu ifade de katılımcılarının % 6,4‟ü “hiç katılmıyorum”,  %5,8‟i “az 

katılıyorum”, %31,7‟i “orta düzeyde katılıyorum”, %32,6‟sı “çok katılıyorum” ve 

%23,5‟i ise tamamen katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. Buna karĢılık en düĢük 

ortalamaya sahip olan iki aynı ifadelerden ( =3,22) ise “çalıĢanların maruz 

kaldığı/kalabileceği taĢıdığı/taĢıyabileceği psikolojik sorunlar takip edilip gerekli 

önlemler alınmaktadır” olduğu görülmektedir. Ġfade de katılımcıların % 11,5‟i “hiç 

katılmıyorum”,  %13,0 “az katılıyorum”, %33,2‟si “orta düzeyde katılıyorum”, 

%26,8‟i “çok katılıyorum” ve %15,5‟i ise tamamen katılıyorum” iken diğer ifade de 

yer alan “çalıĢanları hastalıklardan korunmak amacıyla aĢı olmaları sağlanır” olduğu 

görülmektedir. ĠĢgörenlerin ifadeye verdikleri cevaplar incelendiğinde; katılımcıların 

% 11,3‟ü “hiç katılmıyorum”,  %19,0 “az katılıyorum”, %23,9‟u “orta düzeyde 

katılıyorum”, %28,2‟si “çok katılıyorum” ve %17,7‟si ise tamamen katılıyorum” 

Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. Söz konusu yanıtlara göre, iĢletmenin çalıĢan sağlığına 

yönelik uygulamalara gereken önemi vermediğini göstermektedir. 

Tablo 12. İş-Çalışan Sağlığı ve Güvenliği Ölçeği – Çalışan Sağlığı Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

ĠĢe baĢlarken çalıĢan sağlığı ile ilgili bir eğitim 

verilir. 

f 33 30 163 168 121 
3,61 1,10 

% 6,4 5,8 31,7 32,6 23,5 

ÇalıĢan sağlığı ile ilgili tatbikatlar (uygulamalar) 

yapılmaktadır. 

f 44 62 160 157 92 
3,37 1,16 

% 8,5 12,0 31,1 30,5 17,9 

ÇalıĢanların sağlık kontrolleri periyodik olarak 

yaptırılır. 

f 25 76 149 131 134 
3,53 1,16 

% 4,9 14,8 28,9 25,4 26,0 

ÇalıĢanların maruz kaldığı/kalabileceği-

taĢıdığı/taĢıyabileceği psikolojik sorunlar takip 

edilip gerekli önlemler alınmaktadır. 

f 59 67 171 138 80 

3,22 1,19 
% 11,5 13,0 33,2 26,8 15,5 

ÇalıĢanları hastalıklardan korumak amacıyla aĢı 

olmaları sağlanır. 

f 58 98 123 145 91 
3,22 1,25 

% 11,3 19,0 23,9 28,2 17,7 

ÇalıĢanlara hastalıklardan korunma yolları hakkında 

gerekli eğitimler verilir. 

f 63 32 177 124 119 
3,40 1,25 

% 12,2 6,2 34,4 24,1 23,1 

ÇalıĢanların sağlığı için oluĢturulan iĢe uygun 

çalıĢma koĢulların (ısı, nem, havalandırma, 

aydınlatma, gürültü, titreĢim vb.) sağlanmaktadır. 

f 50 42 158 129 136 
3,50 1,23 

% 9,7 8,2 30,7 25,0 26,4 

Genel  3,40 0,96 

ÇalıĢan sağlığı alt boyutunun geneli değerlendirildiğinde ise aritmetik 

ortalamanın  =3,40 olduğu görülmektedir. Bu istatistiksel değerlere bakıldığında 
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katılımcıların çalıĢan sağlığı uygulamalarına iliĢkin katılımcıların bu konuya bakıĢ 

açılarında iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinin çalıĢan sağlığı alt ölçeği 

kapsamında, diğerlerine göre daha orta düzeyde olduğunu göstermektedir. 

Tablo 13‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

ölçeğinin çalıĢan güvenliği alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur.  

Tablo 13. İş-Çalışan Sağlığı ve Güvenliği Ölçeği – Çalışan Güvenliği Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; 

H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

ÇalıĢanların maruz kaldığı/kalabileceği kazaların 

önlenmesi için ilgili yasal mevzuata uyulması 

noktasında hassasiyet gösterilir. 

f 33 72 138 135 137 

3,53 1,20 
% 6,4 14,0 26,8 26,2 26,6 

Meydana gelen bir iĢ kazasından sonra ilgili 

kiĢilerce kaza ve yaralanma tutanağı doldurulur. 

f 7 66 127 161 154 
3,76 1,06 

% 1,4 12,8 24,7 31,3 29,9 

ĠĢ kazalarını önlemeye yönelik olarak tehlikeli iĢi 

yapan çalıĢanlar ile diğer çalıĢanlar arasına mesafe 

koyulmaktadır. 

f 35 60 176 131 113 

3,44 1,15 
% 6,8 11,7 34,2 25,4 21,9 

ĠĢ kazası olmaması durumunda o alandaki tüm 

takıma kurum tarafından bir ödüllendirme 

olmaktadır. 

f 88 68 139 125 95 

3,14 1,33 
% 17,1 13,2 27,0 24,3 18,4 

Risk değerlendirmesinde zarar ortaya çıkmadan 

önce önleme mantığı kullanılır. 

f 13 67 162 181 92 
3,53 1,01 

% 2,5 13,0 31,5 35,1 17,9 

Risk değerlendirmesi olarak hasar ve zarar 

oluĢtuktan sonra tekrarında önleme mantığı 

kullanılır. 

f 42 63 183 123 104 

3,36 1,17 
% 8,2 12,2 35,5 23,9 20,2 

Risk kontrol yöntemleri (planlama, risk kontrol 

tedbirlerinin karĢılaĢtırılması vb.) uygulamaya 

yönelik planlar yapılır ve kullanılır. 

f 44 50 190 136 95 

3,37 1,14 
% 8,5 9,7 36,9 26,4 18,4 

ÇalıĢanların fiziksel ve zihinsel kapasitesine 

uygun iĢler verilir. 

f 33 53 140 156 133 3,59 1,16 

% 6,4 10,3 27,2 30,3 25,8 

ĠĢ kazalarını önlemek/en aza indirgemek için (iĢ 

sağlığı ve güvenliği uzmanı) desteğinden 

yararlanılmaktadır. 

f 21 20 186 163 125 3,68 1,01 

% 
4,1 3,9 36,1 31,7 24,3 

Genel  3,48 0,82 

Tablo 13‟e göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği ölçeğinin çalıĢan güvenliği alt boyutunda yer alan bu boyutta en yüksek 

ortalamanın “meydana gelen bir iĢ kazasından sonra ilgili kiĢilece kaza ve yaralanma 

tutanağı doldurulur” ifadesine  ( =3,76) ait olduğu görülmektedir. Bu ifade de 

katılımcılarının % 1,4‟ü “hiç katılmıyorum”,  %12,8‟i “az katılıyorum”, %24,7‟si 

“orta düzeyde katılıyorum”, %31,3‟ü “çok katılıyorum” ve %29,9‟u ise tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. Buna karĢılık en düĢük ortalamaya sahip olan 

ifade ( =3,14) ise “iĢ kazası olmaması durumunda o alandaki tüm takıma kurum 

tarafından bir ödüllendirme olmaktadır” olduğu görülmektedir. Ġfade de 
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katılımcıların % 17,1‟i “hiç katılmıyorum”,  %13,2‟si “az katılıyorum”, %27,0 “orta 

düzeyde katılıyorum”, %24,3‟ü “çok katılıyorum” ve %18,4‟ü ise tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. ÇalıĢan güvenliği alt boyutunun geneli 

değerlendirildiğinde ise aritmetik ortalamanın  =3,48 olduğu görülmektedir. Bu 

istatistiksel değerlere bakıldığında katılımcıların çalıĢan güvenliği uygulamalarına 

iliĢkin görüĢlerinin genelde olumlu olduğunu belirtmek mümkündür. 

ĠĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar 

incelendiğinde; genel olarak olumlu görüĢ bildirdikleri anlaĢılmaktadır. Bu bağlamda 

ortaya konulan bulgular araĢtırmanın yapıldığı otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ-

çalıĢan sağlığı güvenliğine iliĢkin görüĢlerinin yüksek olmasa da yeterli düzeyde 

olduğunu göstermektedir. AraĢtırmanın izleyen kısımda kuruma güven ölçeğine 

iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

5.4.  KURUMA GÜVEN ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN BETĠMSEL ĠSTATĠSTĠKLER 

ÇalıĢmanın bu kısmında araĢtırmanın konusunu oluĢturan kuruma güven 

değiĢkeni ile ilgili Afyonkarahisar‟da bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki 

iĢgörenlerin görüĢleri doğrultusunda her bir ifadeye iliĢkin yüzde, frekans ve 

aritmetik ortalamaları, ilgili alt ölçeklere göre gruplandırılarak tablolar halinde 

sunulmuĢtur. 

Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin 

kuruma güven ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar incelendiğinde tüm alt boyutlara 

iliĢkin en yüksek aritmetik ortalama değere sahip olan mali güce sahip alt boyutu 

 =3,92 olarak belirlenmiĢ olup, en düĢük aritmetik ortalama değere sahip objektif 

performans değerlendirmesi yapan boyutu   =3,25 olarak ifade edilmiĢtir. Genel 

boyut ortalaması ise  =3,68 olarak belirlenmiĢtir. 

Tablo 14‟te araĢtırmaya katılan katılımcıların kuruma güven ölçeğinin 

objektif performans değerlendirmesi yapan alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler 

sunulmuĢtur. Tablo 14‟e göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin kuruma güven 

ölçeğinin objektif performans değerlendirmesi yapan alt boyutunda yer alan; en 

yüksek ortalamanın “ücretlendirmeyi performansa bağlı olarak yapmaktadır” 

ifadesine ( =3,36) ait olduğu görülmektedir. Bu ifade de katılımcılarının % 13,8‟i 
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“hiç katılmıyorum”,  %15,0 “az katılıyorum”, %18,4‟ü “orta düzeyde katılıyorum”, 

%27,4‟ü “çok katılıyorum” ve %25,4‟ü ise tamamen katılıyorum” Ģeklinde 

yanıtlamıĢlardır. Katılımcıların objektif performans değerlendirmesi yapan alt 

boyutuna iliĢkin görüĢlerinin daha olumlu olduğunu göstermektedir. 

Tablo 14.  Kuruma Güven Ölçeği – Objektif Performans Değerlendirmesi Yapan Alt 

Boyutuna İlişkin Betimsel İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

ÇalıĢanlar için kariyer planlaması yapmaktadır. 
f 102 56 149 70 138 

3,17 1,44 
% 19,8 10,9 28,9 13,6 26,8 

Performans değerlendirmesini objektif 

yapmaktadır. 

f 57 92 145 115 106 
3,23 1,27 

% 11,1 17,9 28,2 22,3 20,6 

Ücretlendirmeyi performansa bağlı olarak 

yapmaktadır. 

f 71 77 95 141 131 
3,36 1,36 

% 13,8 15,0 18,4 27,4 25,4 

Genel  3,25 1,16 

Buna karĢılık en düĢük ortalamaya sahip ( =3,17) olan ifade ise “çalıĢanlar 

için kariyer planlaması yapmaktadır” olduğu görülmektedir. Ġfade de katılımcıların 

% 19,8‟i “hiç katılmıyorum”,  %10,9‟u “az katılıyorum”, %28,9‟u “orta düzeyde 

katılıyorum”, %13,6‟sı “çok katılıyorum” ve %26,8‟i ise tamamen katılıyorum” 

Ģeklinde cevaplamıĢlardır. Katılımcıların kuruma güven ölçeğinin objektif 

performans değeri yapan alt ölçeği kapsamında diğer katılımcılara göre daha 

olumsuz olduğunu göstermektedir. 

Tablo 15‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların kuruma güven ölçeğinin 

bağlılık yaratan alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. Tablo 15‟e 

göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin kuruma güven ölçeğinin bağlılık yaratan 

alt boyutunda yer alan; en yüksek ortalamanın “çalıĢanların kendine ait hissettikleri 

bir iĢyeridir” ifadesine ( =3,74) ait olduğu görülmektedir. Bu ifade de 

katılımcılarının % 6,0 “hiç katılmıyorum”,  %5,2‟si “az katılıyorum”, %25,0 “orta 

düzeyde katılıyorum”, %36,3‟ü “çok katılıyorum” ve %27,4‟ü ise tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. Katılımcıların bağlılık yaratan alt boyutuna 

iliĢkin görüĢlerinin daha olumlu olduğunu göstermektedir.  
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Tablo 15. Kuruma Güven Ölçeği – Bağlılık Yaratan Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; 

H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

ÇalıĢanlarına sahip çıkmaktadır. 
f 30 63 99 164 159 

3,70 1,19 
% 5,8 12,2 19,2 31,8 30,9 

ÇalıĢanların çalıĢmaktan memnun olduğu bir 

iĢyeridir. 

f 4 83 123 159 146 
3,70 1,07 

% 0,8 16,1 23,9 30,9 28,3 

ÇalıĢanların kendine ait hissettikleri bir iĢyeridir. 
f 31 27 129 187 141 

3,74 1,10 
% 6,0 5,2 25,0 36,3 27,4 

Yaratıcılığı desteklemektedir. 
f 36 81 174 102 122 

3,37 1,20 
% 7,0 15,7 33,8 19,8 23,7 

Genel  3,62 0,93 

Bağlılık yaratan alt boyutuna iliĢkin en düĢük aritmetik ortalamaya sahip 

( =3,37) olan ifade ise “yaratıcılığı desteklemektedir” ifadesidir. Buna göre 

katılımcılarının % 7,0 “hiç katılmıyorum”,  %15,7‟si “az katılıyorum”, %33,8 “orta 

düzeyde katılıyorum”, %19,8‟i “çok katılıyorum” ve %23,7‟si ise tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. Katılımcıların bu konuya bakıĢ açılarında 

kuruma güven ölçeğinin bağlılık yaratan alt ölçeği kapsamında, diğerlerine göre daha 

olumsuz olduğunu göstermektedir. 

Tablo 16‟da araĢtırmaya katılan katılımcıların kuruma güven ölçeğinin uzun 

süreli istihdam sağlayan alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 16. Kuruma Güven Ölçeği – Uzun Süreli İstihdam Sağlayan Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

ĠĢten ayrılma oranının düĢük olduğu bir iĢyeridir. 
f 31 25 165 143 151 

3,70 1,12 
% 6,0 4,9 32,0 27,8 29,3 

ÇalıĢanları uzun süre istihdam eder. 
f 9 43 119 181 163 

3,87 1,01 
% 1,7 8,3 23,1 35,1 31,7 

Genel  3,78 0,97 

Tablo 16‟ya göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin kuruma güven ölçeğinin 

uzun süreli istihdam sağlayan alt boyutunda yer alan; en yüksek ortalamanın 

“çalıĢanları uzun süre istihdam eder” ifadesine ( =3,87) ait olduğu görülmektedir. 

Bu ifade de katılımcılarının % 1,7‟si “hiç katılmıyorum”,  %8,3‟ü “az katılıyorum”, 

%23,1‟i “orta düzeyde katılıyorum”, %35,1‟i “çok katılıyorum” ve %31,7‟si ise 
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tamamen katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. Katılımcıların uzun süreli istihdam 

sağlayan alt boyutuna iliĢkin görüĢlerinin daha olumlu olduğunu göstermektedir. 

Tablo 17‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların kuruma güven ölçeğinin dürüst 

ve hakkaniyetli iĢleyiĢe sahip alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur.  

Tablo 17‟ye göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin kuruma güven ölçeğinin 

dürüst ve hakkaniyetli iĢleyiĢe sahip alt boyutunda yer alan; en yüksek ortalamanın 

“yasalara uygun hareket eder” ifadesine ( =4,01) ait olduğu görülmektedir. Bu ifade 

de katılımcılarının % 4,9‟u “hiç katılmıyorum”,  %4,1‟i “az katılıyorum”, %21,0 

“orta düzeyde katılıyorum”, %25,2‟si “çok katılıyorum” ve %44,9‟u ise tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. Katılımcıların dürüst ve hakkaniyetli iĢleyiĢe 

sahip alt boyutuna iliĢkin görüĢlerinin daha olumlu olduğunu göstermektedir. 

Tablo 17. Kuruma Güven Ölçeği – Dürüst ve Hakkaniyetli İşleyişe Sahip Alt Boyutuna 

İlişkin Betimsel İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; 

H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

Verdiği sözleri zamanında yerine getirmektedir. 
f 90 75 69 147 134 

3,31 1,44 
% 17,5 14,6 13,4 28,5 26,0 

Profesyonel bir yönetim tarzına sahiptir. 
f 16 49 140 173 137 

3,71 1,05 
% 3,1 9,5 27,2 33,6 26,6 

MaaĢları zamanında öder. 
f 10 59 100 146 200 

3,91 1,10 
% 1,9 11,5 19,4 28,3 38,8 

ÇalıĢanların özlük haklarının (SSK, tazminat vs.) 

tam olarak verir. 

f 4 42 133 115 221 
3,98 1,04 

% 0,8 8,2 25,8 22,3 42,9 

Yasalara uygun hareket eder. 
f 25 21 108 130 231 

4,01 1,12 
% 4,9 4,1 21,0 25,2 44,9 

Genel  3,78 0,84 

Dürüst ve hakkaniyetli iĢleyiĢe sahip alt boyutuna iliĢkin en düĢük aritmetik 

ortalamaya sahip ( =3,31) olan ifade ise “verdiği sözleri zamanında yerine 

getirmektedir” ifadesidir. Buna göre katılımcılarının % 17,5‟i “hiç katılmıyorum”,  

%14,6‟sı “az katılıyorum”, %13,4‟ü “orta düzeyde katılıyorum”, %28,5‟i “çok 

katılıyorum” ve %26,0 ise tamamen katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. 

Katılımcıların bu konuya bakıĢ açılarında kuruma güven ölçeğinin dürüst ve 

hakkaniyetli iĢleyiĢe sahip alt ölçeği kapsamında, diğerlerine göre daha olumsuz 

olduğunu göstermektedir. 
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Tablo 18‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların kuruma güven ölçeğinin 

çalıĢanlarına ilgili ve saygılı alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 18. Kuruma Güven Ölçeği – Çalışanlarına İlgili ve Saygılı Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; 

H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

ÇalıĢanların özel hayatlarına saygı duyar. 
f 2 30 171 144 168 

3,87 ,95 
% 0,4 5,8 33,2 28,0 32,6 

ÇalıĢanlara ihtiyaç duyduklarında kolaylıkla izin 

verir. 

f 21 54 164 110 166 
3,67 1,15 

% 4,1 10,5 31,8 21,4 32,2 

ÇalıĢanları sosyal faaliyet aracılığıyla (piknik, 

tiyatro, yemek gibi) bir araya getirir 

f 71 110 122 112 100 
3,12 1,32 

% 13,8 21,4 23,7 21,7 19,4 

Genel  3,55 0,88  

Tablo 18‟e göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin kuruma güven ölçeğinin 

çalıĢanlarına ilgili ve saygılı alt boyutunda yer alan; en düĢük ortalamanın 

“çalıĢanları sosyal faaliyet aracılığıyla (piknik, tiyatro, yemek gibi) bir araya getirir” 

ifadesine ( =3,12) ait olduğu görülmektedir. Bu ifade de katılımcılarının % 13,8‟i 

“hiç katılmıyorum”,  %21,4‟ü “az katılıyorum”, %23,7 “orta düzeyde katılıyorum”, 

%21,7‟si “çok katılıyorum” ve %19,4‟ü ise tamamen katılıyorum” Ģeklinde 

yanıtlamıĢlardır. Katılımcıların çalıĢanlarına ilgili ve saygılı alt boyutuna iliĢkin 

görüĢlerinın daha olumsuz olduğunu göstermektedir. 

Tablo 19‟da araĢtırmaya katılan katılımcıların kuruma güven ölçeğinin 

çalıĢanların ihtiyaçlarını dikkate alan alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler 

sunulmuĢtur. 

Tablo 19. Kuruma Güven Ölçeği – Çalışanların İhtiyaçlarını Dikkate Alan Alt Boyutuna 

İlişkin Betimsel İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; 

H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

Bünyesinde açık iletiĢim vardır. 
f 29 58 180 119 129 

3,51 1,14 
% 5,6 11,3 35,0 23,1 25,0 

ÇalıĢanların ihtiyaçlarına hassas olup, bu ihtiyaçlar 

karĢılanmaya çalıĢır. 

f 15 67 166 143 124 
3,57 1,07 

% 2,9 13,0 32,0 27,8 24,1 

Genel  3,53 1,00 
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Tablo 19‟a göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin kuruma güven ölçeğinin 

çalıĢanların ihtiyaçlarını dikkate alan alt boyutunda yer alan; en düĢük ortalamanın 

“bünyesinde açık iletiĢim vardır” ifadesine ( =3,51) ait olduğu görülmektedir. Bu 

ifade de katılımcılarının % 5,6‟sı “hiç katılmıyorum”,  %11,3‟ü “az katılıyorum”, 

%35,0 “orta düzeyde katılıyorum”, %23,1‟i “çok katılıyorum” ve %25,0 ise 

tamamen katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. ÇalıĢanların ihtiyaçlarını dikkate 

alan alt boyutunun geneli değerlendirildiğinde ise aritmetik ortalamanın  =3,53 

olduğu görülmektedir. Bu istatistiksel değerlere bakıldığında katılımcıların dürüst ve 

hakkaniyetli iĢleyiĢe sahip alt boyutuna iliĢkin görüĢlerinin daha olumlu olduğunu 

göstermektedir.    

Tablo 20‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların kuruma güven ölçeğinin iĢe 

alım ve oryantasyonu önemseyen alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler 

sunulmuĢtur. Tablo 20‟ye göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin kuruma güven 

ölçeğinin iĢe alım ve oryantasyonu önemseyen alt boyutunda yer alan; en düĢük 

ortalamanın “çalıĢanlara yeterli düzeyde oryantasyon sağlar” ifadesine ( =3,61) ait 

olduğu görülmektedir. Bu ifade de katılımcılardan 4 kiĢi “hiç katılmıyorum”,  80 kiĢi 

“az katılıyorum”, 170 kiĢi “orta düzeyde katılıyorum”, 122 kiĢi “çok katılıyorum” ve 

139 kiĢi ise tamamen katılıyorum” Ģeklinde cevaplamıĢlardır. Bu alt boyuta iliĢkin 

katılımcıların görüĢlerinin diğerlerine göre olumsuz olduğunu göstermektedir. 

Tablo 20. Kuruma Güven Ölçeği – İşe Alım ve Oryantasyonu Önemseyen Alt Boyutuna 

İlişkin Betimsel İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; 

H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

ÇalıĢanlara yeterli düzeyde oryantasyon sağlar. 
f 4 80 170 122 139 

3,61 1,06 
% 0,8 15,5 33,0 23,7 27,0 

ĠĢe alımları objektif kriterlere dayalı olarak yapar. 
f 38 47 137 131 162 

3,64 1,21 
% 7,4 9,1 26,6 25,4 31,5 

Konularında uzman kiĢileri istihdam eder. 
f 12 54 162 171 116 

3,63 1,01 
% 2,3 10,5 31,5 33,2 22,5 

Açık ve tanımlanmıĢ hedeflere sahiptir. 
f 2 66 130 182 135 

3,74 0,99 
% 0,4 12,8 25,2 35,3 26,2 

Genel  3,65 0,91 

Tablo 21‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların kuruma güven ölçeğinin 

huzurlu ve adil bir ortama sahip alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler 

sunulmuĢtur. 
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Tablo 21.  Kuruma Güven Ölçeği – Huzurlu ve Adil Bir Ortama Sahip Alt Boyutuna 

İlişkin Betimsel İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; 

H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

Huzurlu bir çalıĢma ortamına sahiptir. 
f 30 23 124 189 149 

3,78 1,09 
% 5,8 4,5 24,1 36,7 28,9 

ÇalıĢanlara karĢı adil davranır. 
f 43 63 102 156 151 

3,60 1,25 
% 8,3 12,2 19,8 30,3 29,3 

Yaptıkları ile söyledikleri arasında tutarlılık 

gösterir. 

f 30 51 142 127 165 
3,67 1,18 

% 5,8 9,9 27,6 24,7 32,0 

ÇalıĢanlara destek olur. 
f 36 38 142 167 132 

3,62 1,14 
% 7,0 7,4 27,6 32,4 25,6 

Genel  3,66 0,99 

Tablo 21‟den anlaĢılacağı üzere, iĢgörenlerin kuruma güven ölçeğinin huzurlu 

ve adil bir ortama sahip alt boyutunda yer alan; en yüksek ortalamanın “huzurlu bir 

çalıĢma ortamına sahiptir” ifadesine ( =3,78) ait olduğu görülmektedir. Bu ifade de 

katılımcılardan % 5,8‟i “hiç katılmıyorum”,  %4,5‟i “az katılıyorum”, %24,1‟i “orta 

düzeyde katılıyorum”, %36,7‟si “çok katılıyorum” ve %28,9‟u ise tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. Buna karĢılık en düĢük ortalamaya sahip 

( =3,60) olan ifade ise “çalıĢanlara karĢı adil davranır” olduğu görülmektedir. Ġfade 

de katılımcıların %7,0 “hiç katılmıyorum”,  %7,4‟ü “az katılıyorum”, %27,6‟sı “orta 

düzeyde katılıyorum”, %32,4‟ü “çok katılıyorum” ve %25,6‟sı ise tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. 

Huzurlu ve adil bir ortama sahip alt boyutunun geneli değerlendirildiğinde ise 

aritmetik ortalamanın  =3,66 olduğu görülmektedir. Bu istatistiksel değerlere 

bakıldığında katılımcıların huzurlu ve adil bir ortama sahip alt boyutuna iliĢkin 

görüĢlerinin daha olumlu olduğunu göstermektedir.  

Tablo 22‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların kuruma güven ölçeğinin pozitif 

imaja sahip alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 
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Tablo 22. Kuruma Güven Ölçeği – Pozitif İmaja Sahip Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

TanınmıĢ bir firma imajına sahiptir. 
f 33 47 83 149 203 

3,86 1,21 
% 6,4 9,1 16,1 28,9 39,4 

Yurtiçi ve yurtdıĢında ortaklıklara sahiptir. 
f 55 96 86 125 153 

3,44 1,36 
% 10,7 18,6 16,7 24,3 29,7 

KurumsallaĢmıĢtır. 
f 30 35 89 121 240 

3,98 1,19 
% 5,8 6,8 17,3 23,5 46,6 

Köklü bir geçmiĢe sahiptir. 
f 24 29 92 130 240 

4,03 1,13 
% 4,7 5,6 17,9 25,2 46,6 

Genel  3,82 1,04 

Tablo 22‟ye göre, iĢgörenlerin kuruma güven ölçeğinin pozitif imaja sahip alt 

boyutunda yer alan; en yüksek ortalamanın “köklü bir geçmiĢe sahiptir” ifadesine 

( =4,03) ait olduğu görülmektedir. Bu ifade de katılımcılardan % 4,7‟si “hiç 

katılmıyorum”,  %5,6‟sı “az katılıyorum”, %17,9‟u “orta düzeyde katılıyorum”, 

%25,2‟si “çok katılıyorum” ve %46,6‟sı ise tamamen katılıyorum” Ģeklinde 

yanıtlamıĢlardır. Buna karĢılık en düĢük ortalamaya sahip ( =3,44) olan ifade ise 

“yurtiçi ve yurtdıĢında ortaklıklara sahiptir” olduğu görülmektedir. Ġfade de 

katılımcıların %4,7‟si “hiç katılmıyorum”,  %5,6‟sı “az katılıyorum”, %17,9‟u “orta 

düzeyde katılıyorum”, %25,2‟si “çok katılıyorum” ve %46,6‟sı ise tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır.  

Pozitif imaja sahip alt boyutunun geneli değerlendirildiğinde ise aritmetik 

ortalamanın  =3,82 olduğu görülmektedir. Bu istatistiksel değerlere bakıldığında 

katılımcıların pozitif imaja sahip alt boyutuna iliĢkin görüĢlerinin daha olumlu 

olduğunu göstermektedir.  

Tablo 23‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların kuruma güven ölçeğinin mali 

güce sahip alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 
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Tablo 23. Kuruma Güven Ölçeği – Mali Güce Sahip Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

ĠĢletmede; 

H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

Yüksel karlılığa sahiptir. 
f 24 28 120 115 228 

3,96 1,14 
% 4,7 5,4 23,3 22,3 44,3 

Finansal açıdan güçlüdür. 
f 15 24 133 128 215 

3,98 1,06 
% 2,9 4,7 25,8 24,9 41,7 

Beraber çalıĢtığı iĢletmelerle ticari sürekliliğini 

sağlamaya çaba gösterir. 

f 9 48 125 145 188 
3,88 1,06 

% 1,7 9,3 24,3 28,2 36,5 

ÇalıĢanların yaptıkları iĢleri ortaya koymalarına 

olanak sağlar. 

f 8 53 155 123 176 
3,79 1,07 

% 1,6 10,3 30,1 23,9 34,2 

ÇalıĢanlar için iyi bir referanstır. 
f - 35 143 125 212 

4,00 0,98 
% - 6,8 27,8 24,3 41,2 

Genel  3,92 0,86 

Tablo 23‟e göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin kuruma güven ölçeğinin 

mali güce sahip alt boyutunda yer alan; en yüksek ortalamanın “çalıĢanlar için iyi bir 

referanstır” ifadesine ( =4,00) ait olduğu görülmektedir. Bu ifade de katılımcılarının 

“hiç katılmıyorum” ifadesine yanıt vermezken,  %6,8‟i “az katılıyorum”, %27,8‟i 

“orta düzeyde katılıyorum”, %24,3‟ü “çok katılıyorum” ve %41,2‟si ise tamamen 

katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. Buna karĢılık en düĢük ortalamaya sahip 

( =3,79) olan ifade ise “çalıĢanların yaptıkları iĢleri ortaya koymalarına olanak 

sağlar” olduğu görülmektedir. Ġfade de katılımcıların %1,6‟sı “hiç katılmıyorum”,  

%10,3‟ü “az katılıyorum”, %30,1‟i “orta düzeyde katılıyorum”, %23,9‟u “çok 

katılıyorum” ve %34,2‟si ise tamamen katılıyorum” Ģeklinde yanıtlamıĢlardır.  

Mali güce sahip alt boyutunun geneli değerlendirildiğinde ise aritmetik 

ortalamanın  =3,92 olduğu görülmektedir. Bu istatistiksel değerlere bakıldığında 

katılımcıların mali güce sahip alt boyutuna iliĢkin görüĢlerinin daha olumlu olduğunu 

göstermektedir.  

ĠĢgörenlerin kuruma güven ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar 

incelendiğinde; genel itibari ile olumlu görüĢ bildirdikleri anlaĢılmaktadır. Bu 

kısımda ortaya konulan bulgular araĢtırmanın yapıldığı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin kurumlarına güvenlerinin yüksek olduğunu göstermektedir. AraĢtırmada 

kuruma güven ile ilgili değerlendirme yapıldığında, örgütler arası insan iliĢkilerinin 

önemli olduğu, kurumun iĢgörene gösterdiği olumlu izlenimlerine göre iĢgörenin 

tutumu yüksek düzeyde olduğu göstermektedir. Bu da kurum ile iĢgören arasında ki 
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iliĢkinin olumlu olduğunu bize gösterir niteliktedir. Ġzleyen kısımda iĢten ayrılma 

niyeti ölçeğine iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

5.5. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN BETĠMSEL 

ĠSTATĠSTĠKLER 

ÇalıĢmanın bu kısmında araĢtırmanın konusunu oluĢturan iĢten ayrılma niyeti 

değiĢkeni ile ilgili Afyonkarahisar‟da bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki 

iĢgörenlerin görüĢleri doğrultusundaki her bir ifadeye iliĢkin yüzde, frekans ve 

aritmetik ortalamaları, ilgili alt ölçeklere göre gruplandırılarak tablolar halinde 

sunulmuĢtur ve yorumlanmıĢtır. Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar 

incelendiğinde araĢtırmada kullanılan ölçek derecelendirmesinde orta düzeyde 

katılıyorum seçeneği yakın görüĢ bildirdikleri anlaĢılmaktadır ve ilgili ölçeğe iliĢkin 

aritmetik ortalama değeri  = 2,78 olarak belirlenmiĢtir.  

Tablo 24‟de araĢtırmaya katılan katılımcıların iĢten ayrılma niyeti ölçeğine 

iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

Tablo 24. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğine İlişkin Betimsel İstatistikler 
Ġfadeler Katılım Düzeyi 

  s.s. 

 

 

 

 

ĠĢletmede; 

H
iç

 (
1

) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o

k
 (

4
) 

T
a

m
 (

5
) 

Eğer imkânım olsaydı iĢimden ayrılırdım. 
f 128 70 133 77 107 

2,93 1,45 
% 24,9 13,6 25,8 15,0 20,8 

Son bir yıl içerisinde iĢimden ayrılmayı daha sık 

düĢünmeye baĢladım. 

f 146 74 115 80 100 
2,83 1,47 

% 28,3 14,4 22,3 15,5 19,4 

Aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum. 
f 206 67 79 61 102 

2,58 1,57 
% 40,0 13,0 15,3 11,8 19,8 

Genel  2,78 1,40 

Tablo 24‟e göre Afyonkarahisar‟da faaliyet gösteren otel iĢletmelerindeki 

iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti boyutunda yer alan “eğer imkânım olsaydı iĢimden 

ayrılırdım” ifadesine verdikleri cevaplar incelenmiĢtir. Katılımcıların; %24,9‟u “hiç 

katılmıyorum”, %13,6‟sı “az katılıyorum”, %25,8‟i, “orta düzeyde katılıyorum”, 

%15,0 “çok katılıyorum” ve %20,8‟i “tamamen katılıyorum” Ģeklinde cevap 

verdikleri anlaĢılmaktadır. Ġlgili ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama değeri ( =2,93) ise 
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katılımcıların bu konuya iliĢkin görüĢlerinin iĢten ayrılma niyetinin diğer ifadelerine 

göre daha yüksek değerlendirilen ifadedir denilebilir. 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti ölçeğindeki; “son bir yıl 

içerisinde iĢimden ayrılmayı daha sık düĢünmeye baĢladım” ifadesine verdikleri 

cevaplar Ģu Ģekildedir: “hiç katılmıyorum (%28,3)”, “az katılıyorum (%14,4)”, “orta 

düzeyde katılıyorum (%22,3)”, “çok katılıyorum (%15,5)”, “tamamen katılıyorum 

(%19,4)” Ģeklinde yanıt verdikleri anlaĢılmaktadır. Ġlgili ifadenin aritmetik 

ortalaması ( =2,83) iĢten ayrılma niyetinin ölçek değerlendirmesine göre az 

katılıyorum seçeneğin üzerinde ortaya çıkmıĢtır. Yine iĢten ayrılma niyeti ölçeğinin 

“aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum” ifadesine katılımcıların; %40 “hiç katılmıyorum”, 

%13,0 “az katılıyorum”, %15,3‟ü, “orta düzeyde katılıyorum”, %11,8‟i “çok 

katılıyorum” ve %19,8‟i “tamamen katılıyorum” Ģeklinde yanıt verdikleri 

anlaĢılmaktadır. Katılımcıların görüĢleri doğrultusunda Ģekillenen aritmetik ortalama 

değeri ( =2,58), bu konuya iliĢkin diğer ifadelere göre daha olumlu düĢünüldüğünü 

göstermektedir. 

ĠĢten ayrılma niyeti boyutunun geneli değerlendirildiğinde aritmetik 

ortalamanın  =2,78 olduğu görülmektedir. Katılımcıların iĢten ayrılma niyeti 

ölçeğine verdikleri cevaplar hakkında genel bir değerlendirme yapılacak olur ise; otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin düĢük olduğu ifade edilebilir. 

Çıkan sonuçlarda iĢten ayrılma niyetinin olmadığını kesin olarak söylemek yanlıĢ 

olur. Dikkat edilmesi gereken en önemli nokta ise otel iĢletmelerinin yoğun iĢ 

temposu içerisinde çalıĢılması çıkan sonuçla tam anlamıyla uyuĢmamaktadır. 

ĠĢgörenlerin hayatlarını idame etmeleri için çalıĢma zorunluluğunu ortaya koyduğunu 

ve daha bilinmeyen birçok nedeni de barındırdığı ifade edilebilir. 

ÇalıĢmanın devamında iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve iĢten 

ayrılma niyeti konularıyla ilgili katılımcı görüĢlerinin bireysel özelliklerine göre 

karĢılaĢtırılmasına yer verilmiĢtir. 
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5.6. ĠġGÖRENLERĠN Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ, KURUMA 

GÜVEN VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠNĠN BĠREYSEL ÖZELLĠKLERĠNE 

GÖRE KARġILAġTIRILMASINA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

ÇalıĢmanın bu kısmında araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği, kuruma güven ve iĢten ayrılma niyeti kavramlarıyla ilgili görüĢlerinin 

cinsiyetlerine, medeni durumlarına, yaĢlarına, eğitim durumlarına, turizmde eğitim 

alıp almadıklarına, çalıĢtıkları departmanlara, sektördeki çalıĢma sürelerine, 

iĢletmede çalıĢma sürelerine ve gelirlerine göre karĢılaĢtırılması yapılmıĢ, sonuçlar 

tablo halinde sunularak yorumlanmıĢtır. 

Tablo 25‟de katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin cinsiyetlerine göre 

karĢılaĢtırılmasına yönelik t testi sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 25. Katılımcıların Görüşlerinin Cinsiyetlerine Göre Karşılaştırılması  
Ölçekler Gruplar n   s.s. t p 

ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve 

Güvenliği 

Erkek  271 3,60 0,81 
0,806 0,421 

Kadın  244 3,54 0,75 

Kuruma Güven 
Erkek  271 3,72 0,75 

1,201 0,230 
Kadın  244 3,64 0,83 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 
Erkek  271 2,96 1,37 

3,178 0,002** 
Kadın  244 2,57 1,40 

***:p<0,001;  **:p<0,01; *:p<0,05 

Tablo 25‟deki bulgulara göre iĢgörenlerin, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile 

kuruma güveni hakkındaki görüĢleri; iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği (p=0,421) ve 

kuruma güven (p=0,230) boyutlarında cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (p>0,05). ĠĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ve kuruma 

güven ölçeğine verdikleri cevaplar incelendiğinde; erkekler ( =3,60;  =3,72) ile 

kadınların ( =3,54;  =3,64) bu konuda birbirlerine yakın cevaplar verdikleri 

anlaĢılmaktadır (p=0,004). Bir baĢka ifade ile erkekler ile kadınlarının aynı görüĢte 

oldukları söylenebilir. 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinde ise iĢgörenlerin görüĢleride, cinsiyetlerine göre 

anlamlı bir farklılık taĢıdığı saptanmıĢtır (p<0,05). ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti 

ölçeğine verdikleri cevaplar incelendiğinde; erkeklerin ( =2,96) bu konuda 

kadınlardan ( =2,57) daha yüksek düĢündüğü anlaĢılmaktadır (p=0,002). Bir baĢka 

ifade ile erkekler kadınlara göre daha yüksek iĢten ayrılma niyetine sahip oldukları 
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anlaĢılmaktadır. Diğer bir ifadeyle; erkeklerin iĢten ayrılma niyeti kadınlara göre 

daha yüksektir. 

Tablo 26‟da katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin medeni durumlarına göre 

karĢılaĢtırılmasına yönelik t testi sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 26. Katılımcıların Görüşlerinin Medeni Durumlarına Göre Karşılaştırılması  
Ölçekler Gruplar n   s.s. t p 

ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve 

Güvenliği 

Evli  323 3,78 0,79 
6,114 0,000*** 

Bekâr 192 3,52 0,76 

Kuruma Güven 
Evli  323 3,73 0,76 

3,582 0,000*** 
Bekâr 192 3,31 0,74 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 
Evli  323 2,81 1,42 

0,738 0,461 
Bekâr 192 2,72 1,36 

***:p<0,001;  **:p<0,01; *:p<0,05 

Tablo 26‟daki bulgulara göre iĢgörenlerin, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ve 

kuruma güven hakkındaki görüĢlerinde iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği (p=0,000) ve 

kuruma güven (p=0,000) konularında medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık 

olduğu saptanmıĢtır (p<0,05).  ĠĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğine 

verdikleri cevaplar incelendiğinde; evli olan katılımcıların  ( =3,78) bu konuda 

bekâr olan katılımcılara göre ( =3,52) daha olumlu düĢündüğü anlaĢılmaktadır. 

Diğer bir ifade ile evli olan katılımcıların bekâr olan katılımcılara göre ĠÇSG 

uygulamalarındaki görüĢlerine iliĢkin düĢünceleri daha olumlu olduğu ifade 

edilebilir. 

ĠĢgörenlerin kuruma güven ölçeğine verdikleri cevaplar incelendiğinde de 

evli olan katılımcıların ( =3,73) bu konuda bekâr olan katılımcılara göre ( =3,31) 

daha olumlu düĢündüğü anlaĢılmaktadır (p=0,005). Bir baĢka ifade ile evli 

katılımcılar bekâr katılımcılara göre kuruma daha çok güven duymaktadır. ĠĢten 

ayrılma niyeti ölçeğinde ise iĢgörenlerin görüĢleri medeni durumlarına göre anlamlı 

bir farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır (p=0,461<0,05).  

Tablo 27‟de katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin yaĢlarına göre karĢılaĢtırılmasına 

yönelik Anova testi sonuçları sunulmuĢtur. Tablo 27‟ye göre Afyonkarahisar ilinde 

faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği (p=0,000<0,05), kuruma güven (p=0,000<0,05) ve iĢten ayrılma niyeti 
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(p=0,023<0,05) konuları hakkındaki görüĢleri yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

Tablo 27. Katılımcıların Görüşlerinin Yaşlarına Göre Karşılaştırılması  

Ölçekler Gruplar n   s.s. F p 

ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve 

Güvenliği 

20 ve altı YaĢ   10 3,22c 0,51 

8,117 0,000*** 

21 – 25 YaĢ   61 3,49b 0,77 

26 – 30 YaĢ  165 3,33c 0,83 

31 – 35 YaĢ  120 3,85a 0,68 

36 – 40 YaĢ  70 3,56b 0,72 

41 ve üstü  89 3,75a 0,74 

Kuruma Güven 

20 ve altı YaĢ   10 3,38c 0,36 

5,251 0,000*** 

21 – 25 YaĢ  61 3,78b 0,70 

26 – 30 YaĢ  165 3,45c 0,90 

31 – 35 YaĢ  120 3,77b 0,76 

36 – 40 YaĢ  70 3,74b 0,69 

41 ve üstü  89 3,90a 0,69 

 

 

 
ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 

 

20 ve altı YaĢ   10 2,83b 0,45  

 

 

2,625 

 

 

 

0,023* 

21 – 25 YaĢ  61 3,30a 1,34 

26 – 30 YaĢ  165 2,61c 1,42 

31 – 35 YaĢ  120 2,82b 1,29 

36 – 40 YaĢ  70 2,88b 1,40 

41 ve üstü 89 2,60c 1,53 

***:p<0,001;  **:p<0,01; *:p<0,05; a, b, c: Farklı harfleri içeren gruplar arasındaki fark anlamlılıdır.  

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu 

değerlendirenlerin 31–35 yaĢ arası ( =3,85) katılımcılar olurken, 20 yaĢ ve altı 

( =3,22) olan iĢgörenlerin, diğer katılımcılara göre iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

uygulamalarına iliĢkin görüĢlerini daha olumsuz değerlendirdiği ifade edilebilir. Söz 

konusu farklılıkların hangi yaĢ grupları arasından kaynaklandığını belirlemek için 

yapılan Tukey testi sonuçlarına göre 31-35 yaĢ arasındaki katılımcılar ile 20 ve altı 

yaĢ arasındaki katılımcıların görüĢlerinin farklılığa sebep olduğu görülmektedir. 

Kuruma güven ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu değerlendirenlerin 41 ve üstü 

yaĢ ve üstü ( =3,90) katılımcılar olurken, 20 yaĢ ve altı arasında ( =3,38) olan 

iĢgörenlerin, diğer katılımcılara göre kuruma güveni daha olumsuz değerlendirdiği 

ifade edilebilir. Ayrıca Tukey testi sonuçlarına göre 41 ve üstü yaĢ arasındaki 

katılımcılar ile 20 ve altı yaĢ arasındaki katılımcıların görüĢleri arasında da farklılık 

olduğu anlaĢılmıĢtır. 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu (iĢten ayrılma 

niyetleri en düĢük) değerlendirenlerin 36-40 yaĢ ( =3,30) iĢgören katılımcılar 

olurken, 26-30 ( =2,61) ve 41 ve/veya ( =2,60) üstü iĢgörenlerin diğer katılımcılara 

göre daha olumsuz (iĢten ayrılma niyetleri en fazla) değerlendirdiği ifade edilebilir. 
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Söz konusu bu farklılıkların hangi gruplardan kaynaklandığına yönelik yapılan 

Tukey Analizi sonuçlarına göre 21-25 yaĢ ile 41 ve üstü arası sektördeki iĢgörenlerin 

görüĢleri ortaya çıkan görüĢ farklılığının sebepleridir.  

Tablo 28‟de katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin sahip oldukları eğitim durumlarına 

göre karĢılaĢtırılmasına yönelik Anova testi sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 28. Katılımcıların Görüşlerinin Eğitim Durumlarına Göre Karşılaştırılması  
Ölçekler Gruplar n   s.s. F p 

ĠĢ-ÇalıĢan 

Sağlığı ve 

Güvenliği 

Ġlköğretim  124 3,91b 0,73 

15,290 0,000*** 

Ortaöğretim (Lise)  243 3,51c 0,72 

Önlisans  88 3,61c 0,88 

Lisans  56 3,00d 0,56 

Lisansüstü  4 4,03a 1,05 

 

 

Kuruma Güven 

 

 

 

Ġlköğretim  124 3,76b 0,71  

6,125 

 

0,000*** 

Ortaöğretim (Lise)  243 3,74b 0,73 

Önlisans  88 3,71b 0,94 

Lisans  56 3,20c 0,80 

Lisansüstü  
4 3,90a 1,42 

 

 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

Ġlköğretim  124 2,86c 1,50  

 

2,976 

 

0,019** 

 

Ortaöğretim (Lise)  243 2,60d 1,26 

Önlisans  88 3,11b 1,60 

Lisans  56 2,77c 1,24 

Lisansüstü  4 3,91a 1,95 

***:p<0,001;  **:p<0,01; *:p<0,05; a, b, c, d: Farklı harfleri içeren gruplar arasındaki fark 

anlamlılıdır. 

Tablo 28‟e göre Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği (p=0,000<0,05), kuruma 

güven (p=0,000<0,05) ve iĢten ayrılma niyeti (p=0,019<0,05) konuları hakkındaki 

görüĢleri eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermektedir.  

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinde yer alan ifadelerin en olumlu 

değerlendirenler lisansüstü eğitim durumundaki ( =4,00) katılımcılar olurken, lisans 

eğitim durumunda ( =3,00) olan iĢgörenler ise diğer katılımcılara göre iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği uygulamalarına iliĢkin görüĢlerini daha olumsuz değerlendirdiği 

ifade edilebilir. Söz konusu farklılıklarda iĢgörenlerin eğitim düzeyi arttıkça, 

iĢletmelerin ĠÇSG uygulamalarına iliĢkin görüĢleri olumlu yönde bir artıĢ 

göstermektedir. Bu farklılıkların hangi eğitim grupları arasından kaynaklandığını 

belirlemek için yapılan Tukey testi sonuçlarına göre lisans ile lisansüstü eğitim 

arasındaki görüĢlerinin farklılığa sebep olduğu görülmektedir. Kuruma güven 

ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu değerlendirenlerin lisansüstü ( =3,90) 
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katılımcılar olurken, lisans ( =3,20) olan iĢgörenlerin, diğer katılımcılara göre 

kuruma güveni daha olumsuz değerlendirdiği ifade edilebilir. Ayrıca Tukey testi 

sonuçlarına göre lisans ile lisansüstü eğitim arasındaki görüĢlerinin farklılığa sebep 

olduğu görülmektedir. 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu (iĢten ayrılma 

niyetleri en düĢük) değerlendirenlerin lisansüstü ( =3,91) iĢgören katılımcılar 

olurken, ortaöğretim (lise) iĢgörenlerin diğer katılımcılara göre daha olumsuz (iĢten 

ayrılma niyetleri en fazla) değerlendirdiği ifade edilebilir. Söz konusu bu 

farklılıkların hangi gruplardan kaynaklandığına yönelik yapılan Tukey Analizi 

sonuçlarına göre lisansüstü ile ortaöğretim (lise) eğitimi arasındaki görüĢlerinin 

farklılığa sebep olduğu görülmektedir. 

Tablo 29‟da katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin sahip oldukları/olmadıkları turizm 

eğitimine göre karĢılaĢtırılmasına yönelik Anova testi sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 29‟a göre Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği (p=0,033<0,05) ile iĢten 

ayrılma niyeti (p=0,000<0,05) konuları hakkındaki görüĢleri turizm eğitimi 

durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterirken, kuruma güven (p=0,226>0,05) 

konusu hakkındaki görüĢleri eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. 

Tablo 29. Katılımcıların Görüşlerinin Turizm Eğitimine Göre Karşılaştırılması (Anova 

Testi Sonuçları) 

***:p<0,001;  **:p<0,01; *:p<0,05; a, b, c: Farklı harfleri içeren gruplar arasındaki fark anlamlılıdır. 

 

Ölçekler Gruplar n   s.s. F p 

ĠĢ-ÇalıĢan 

Sağlığı ve 

Güvenliği 

Almadım  293 3,63a 0,77 

2,926 0,033*** 
Lisede  22 3,63a 0,84 

Üniversitede  94 3,36c 0,70 

Diğer (kurslar vb.) 106 3,57b 0,83 

Kuruma Güven 

Almadım  293 3,69 0,81 

1,454 0,226 
Lisede  22 3,92 0,77 

Üniversitede  94 3,56 0,80 

Diğer (kurslar vb.) 106 3,72 0,73 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

Almadım  293 2,81b 1,36 

10,865 0,000*** 
Lisede  22 3,28a 1,72 

Üniversitede  94 3,22a 1,42 

Diğer (kurslar vb.) 106 2,19c 1,21 
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ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinde yer alan ifadelerin en yüksek 

değerlendirenler “almadım” ifadesini kullanan katılımcılar ile lise grubunda yer alan 

eğitim durumundaki ( =3,63) katılımcılar olurken, üniversite eğitim durumunda 

( =3,36) olan iĢgörenler ise diğer katılımcılara göre iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

uygulamalarına iliĢkin görüĢlerini daha düĢük değerlendirdiği ifade edilebilir. Söz 

konusu farklılıklarda iĢgörenlerin turizm eğitim düzeyi arttıkça, iĢletmelerin ĠÇSG 

uygulamalarına iliĢkin görüĢleri olumlu yönde bir artıĢ göstermektedir. Bu 

farklılıkların hangi turizm eğitim grupları arasından kaynaklandığını belirlemek için 

yapılan Tukey testi sonuçlarına üniversite eğitimi ile diğer (kurslar vb.) eğitim 

türlerini alanlar arasındaki katılımcıların görüĢlerinin farklılığa sebep olduğu 

görülmektedir. 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu (iĢten ayrılma 

niyetleri en düĢük) değerlendirenlerin lise ve üniversite ( =3,28;  =3,22) iĢgören 

katılımcılar olurken, diğer (kurslar vb.) turizm eğitim türlerini alan iĢgörenlerin diğer 

katılımcılara göre daha olumsuz (iĢten ayrılma niyetleri en fazla) değerlendirdiği 

ifade edilebilir. Söz konusu bu farklılıkların hangi gruplardan kaynaklandığına 

yönelik yapılan Tukey Analizi sonuçlarına göre lise ve üniversitede ile diğer (kurslar 

vb.) turizm eğitim türlerini alanlar arasındaki katılımcıların görüĢlerinin farklılığa 

sebep olduğu görülmektedir. 

Tablo 30‟da katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin çalıĢtıkları departmanlara göre 

karĢılaĢtırılmasına yönelik Anova testi sonuçları sunulmuĢtur. Tablo 30‟a göre 

Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin 

iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği (p=0,000<0,05) ile kuruma güven (p=0,000<0,05) 

konuları hakkındaki görüĢleri çalıĢtıkları departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

gösterirken, iĢten ayrılma niyeti (p=0,103>0,05) konusu hakkındaki görüĢleri 

çalıĢtıkları departmanlara göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

 

 

 



126 
 

Tablo 30. Katılımcıların Görüşlerinin Çalıştıkları Departmanlara Göre Karşılaştırılması  
Ölçekler Gruplar n   s.s. F p 

ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve 

Güvenliği 

 

Yiyecek Ġçecek  191 3,43c 0,69 

7,024 0,000*** 

Kat Hizmetleri  142 3,74a 0,87 

SatıĢ- Pazarlama  27 3,10d 0,54 

Önbüro  47 3,57b 0,55 

Ġnsan Kaynakları (ĠK)  12 3,19d 0,80 

Diğer (Halkla ĠliĢkiler, SPA vb.)  96 3,79a 0,83 

 

 

 

Kuruma Güven 

 

 

 

Yiyecek Ġçecek  191 2,80c 1,37  

 

 

6,076 

 

 

 

0,000*** 

Kat Hizmetleri  142 2,54d 1,40 

SatıĢ- Pazarlama  27 3,01b 1,10 

Önbüro  47 3,18a 1,52 

Ġnsan Kaynakları (ĠK)  12 2,77c 1,40 

Diğer (Halkla ĠliĢkiler, SPA vb.) 
 

96 

 

2,82 

 

1,44 

 

 

 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Yiyecek Ġçecek  191 2,80 1,37  

 

 

1,844 

 

 

 

0,103 

Kat Hizmetleri  142 2,54 1,40 

SatıĢ- Pazarlama  27 3,04 1,10 

Önbüro  47 3,18 1,52 

Ġnsan Kaynakları (ĠK)  12 2,77 1,40 

Diğer (Halkla ĠliĢkiler, SPA vb.)  96 2,82 1,44 

***:p<0,001; **:p<0,01; *:p<0,05; a, b, c, d: Farklı harfleri içeren gruplar arasındaki fark anlamlılıdır. 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu 

değerlendirenler, diğer departmanlardaki ( =3,79) iĢgören katılımcılar iken, satıĢ-

pazarlama departmanındaki ( =3,10) iĢgörenler diğer katılımcılara göre daha 

olumsuz değerlendirmiĢlerdir. Söz konusu farklılıkların hangi departman grupları 

arasından kaynaklandığını belirlemek için yapılan Tukey testi sonuçlarına göre diğer 

(halkla iliĢkiler, SPA vb.) ile satıĢ-pazarlama grubunda yer alan departmanlarda 

iĢgören katılımcıların görüĢ farklılıklarına sebep oldukları anlaĢılmaktadır. Kuruma 

güven ölçeğinde ise, yer alan ifadeleri en olumlu değerlendirenler önbüro 

departmanında ( =3,18) katılımcılar olurken, kat hizmetleri departmanındaki 

( =2,54) iĢgörenler diğer katılımcılara göre daha olumsuz değerlendirmiĢlerdir. Söz 

konusu farklılıkların hangi departman grupları arasından kaynaklandığını belirlemek 

için yapılan Tukey testi sonuçlarına göre önbüro ile kat hizmetleri grubunda yer alan 

departmanlarda iĢgören katılımcıların görüĢ farklılıklarına sebep oldukları 

anlaĢılmaktadır. 

Tablo 31‟da katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği konusuna iliĢkin 

görüĢlerinin sektör tecrübelerine göre karĢılaĢtırılmasına yönelik Anova testi 

sonuçları sunulmuĢtur. Tablo 31‟a göre Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

(p=0,000<0,05), kuruma güven (p=0,001<0,001) ve iĢten ayrılma niyeti 
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(p=0,003<0,05) konuları hakkındaki görüĢleri sektördeki tecrübelerine göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir. 

Tablo 31. Katılımcıların Görüşlerinin Sektör Tecrübesine Göre Karşılaştırılması  
Ölçekler Gruplar n   s.s. F p 

ĠĢ-ÇalıĢan 

Sağlığı ve 

Güvenliği 

1 Yıl ve/veya daha az  107 3,43c 0,78 

6,189 0,000*** 

2 – 4 Yıl  152 3,60b 0,79 

5 – 7 Yıl  111 3,39c 0,78 

8 – 10 Yıl  56 3,62b 0,71 

11 Yıl ve/veya üzeri  89 3,88a 0,72 

 

Kuruma 

Güven 

 

1 Yıl ve/veya daha az 107 3,71b 1,38 

4,824 0,001*** 

2 – 4 Yıl 152 3,58c 1,46 

5 – 7 Yıl 111 3,61b 1,36 

8 – 10 Yıl 56 3,53c 1,04 

11 Yıl ve/veya üzeri 89 3,99a 1,46 

 
ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 
 

 

 

1 Yıl ve/veya daha az 107 3,10a 1,38  

4, 085 

 

 

0,003** 

2 – 4 Yıl 152 2,76c 1,46 

5 – 7 Yıl 111 2,56d 1,36 

8 – 10 Yıl 56 2,33e 1,04 

11 Yıl ve/veya üzeri 89 2,98b 1,46 

***:p<0,001;  **:p<0,01; *:p<0,05; a, b, c, d, e: Farklı harfleri içeren gruplar arasındaki fark 

anlamlılıdır. 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu 

değerlendirenler, 11 yıl ve/veya üzeri sektördeki ( =3,88) iĢgören katılımcılar 

olurken, 5–7 yıl arası sektördeki ( =3,39) iĢgörenlerin diğer katılımcılara göre daha 

olumsuz değerlendirdiği ifade edilebilir. Söz konusu bu farklılıkların hangi 

gruplardan kaynaklandıgına yönelik yapılan Tukey Analizi sonuçlarına göre 11 yıl 

ve/veya üzeri ile 5-7 yıl ve 8–10 yıl sektördeki iĢgörenlerin görüĢleri ortaya çıkan 

görüĢ farklılığının sebepleridir. Kuruma güven ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu 

değerlendirenlerin 11 yıl ve/veya üzeri sektördeki ( =3,99) iĢgören katılımcılar 

olurken, 2–4 yıl arası ( =3,58) ile 8-10 yıl arası sektördeki  ( =3,53) iĢgörenlerin 

diğer katılımcılara göre daha olumsuz değerlendirdiği ifade edilebilir. Söz konusu bu 

farklılıkların hangi gruplardan kaynaklandıgına yönelik yapılan Tukey Analizi 

sonuçlarına göre 11 yıl ve/veya üzeri ile 2-4 yıl ve 8–10 yıl sektördeki iĢgörenlerin 

görüĢleri ortaya çıkan görüĢ farklılığının sebepleridir. 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu (iĢten ayrılma 

niyetleri en düĢük) değerlendirenlerin 8–10 yıl sektördeki ( =2,33) iĢgören 

katılımcılar olurken, 1 yıl ve/veya daha az sektördeki ( =3,10) iĢgörenlerin diğer 

katılımcılara göre daha olumsuz (iĢten ayrılma niyetleri en fazla) değerlendirdiği 

ifade edilebilir. Söz konusu bu farklılıkların hangi gruplardan kaynaklandıgına 
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yönelik yapılan Tukey Analizi sonuçlarına göre 1 yıl ve/veya daha az ile 8-10 yıl 

arası sektördeki iĢgörenlerin görüĢleri ortaya çıkan görüĢ farklılığının sebepleridir.  

Tablo 32‟de katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin iĢletmede çalıĢma sürelerine göre 

karĢılaĢtırılmasına yönelik Anova testi sonuçları sunulmuĢtur.  

Tablo 32. Katılımcıların Görüşlerinin İşletmede Çalışma Süresine Göre Karşılaştırılması  
Ölçekler Gruplar n   s.s. F p 

ĠĢ-ÇalıĢan 

Sağlığı ve 

Güvenliği 

1 Yıl ve/veya daha az  282 3,60c  0,77 

5,950 0,000*** 

2 – 4 Yıl  75 3,35 d 0,75 

5 – 7 Yıl  74 3,36 d 0,79 

8 – 10 Yıl  35 3,75 b 0,66 

11 Yıl ve/veya üzeri  49 3,91a  0,79 

Kuruma Güven 

 

1 Yıl ve/veya daha az  282 3,72b 0,81 

5,835 0,000*** 

2 – 4 Yıl 75 3,48c 0,80 

5 – 7 Yıl 74 3,48c 0,70 

8 – 10 Yıl 35 3,65b 0,63 

11 Yıl ve/veya üzeri 49 4,08a 0,77 

 

 
ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 
 

1 Yıl ve/veya daha az  282 2,75 1,47 

0,334 0,855 

2 – 4 Yıl 75 2,74 1,21 

5 – 7 Yıl 74 2,87 1,24 

8 – 10 Yıl 35 2,65 1,23 

11 Yıl ve/veya üzeri 49 2,93 1,59 

***:p<0,001; **:p<0,01; *:p<0,05; a,b, c, d: Farklı harfleri içeren gruplar arasındaki fark anlamlılıdır. 

Tablo 32‟ye göre Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği (p=0,000<0,05) ile 

kuruma güven konuları (p=0,000<0,05) hakkındaki görüĢleri iĢletmedeki çalıĢma 

sürelerine göre anlamlı bir farklılık gösterirken; iĢten ayrılma niyeti konusu 

(p=0,855>0,05) hakkında görüĢleri iĢletmedeki çalıĢma sürelerine iliĢkin görüĢlerine 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinde 

yer alan ifadeleri en olumlu değerlendirenler, 11 yıl ve/veya üzeri sektörde ( =3,91) 

çalıĢan katılımcılar olurken, 2-4 yıl arası sektördeki ( =3,35) iĢgörenlerin diğer 

katılımcılara göre daha olumsuz değerlendirdiği ifade edilebilir. Söz konusu bu 

farklılıkların hangi gruplardan kaynaklandıgına yönelik yapılan Tukey Analizi 

sonuçlarına göre 11 yıl ve/veya daha üzeri ile 1 yıl ve/veya daha az ve 2-4 yıl ile 5-7 

yıl arası iĢletmede iĢgören görüĢleri ortaya çıkan görüĢ farklılığının sebepleridir. 

Kuruma güven ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu değerlendirenlerin 11 yıl 

ve/veya üzeri sektördeki ( =4,08) iĢgören katılımcılar olurken, 2–4 yıl arası ( =3,48) 

ile 5-7 yıl arası sektörde ( =3,48) iĢgörenlerin diğer katılımcılara göre daha olumsuz 

değerlendirdiği ifade edilebilir. Söz konusu bu farklılıkların hangi gruplardan 
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kaynaklandıgına yönelik yapılan Tukey Analizi sonuçlarına göre 11 yıl ve/veya üzeri 

ile 2-4 yıl ve 5-7 yıl iĢletmedeki iĢgörenlerin görüĢleri ortaya çıkan görüĢ 

farklılığının sebepleridir. 

Tablo 33‟de katılımcıların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve 

iĢten ayrılma niyeti konularına iliĢkin görüĢlerinin gelirlerine göre karĢılaĢtırılmasına 

yönelik Anova testi sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 33. Katılımcıların Görüşlerinin Gelirlerine Göre Karşılaştırılması (Anova Testi 

Sonuçları) 
Ölçekler Gruplar n   s.s. F p 

ĠĢ-ÇalıĢan 

Sağlığı ve 

Güvenliği 

1400 TL ve/veya daha az  91 3,53 0,74 

0,229 0,922 

1401-1900 TL  372 3,58 0,81 

1901-2500 TL  35 3,55 0,55 

2501-3100 TL  6 3,28 1,16 

3101 TL ve/veya daha az  11 3,53 0,59 

Kuruma 

Güven 

 

1400 TL ve/veya daha az 91 3,63 0,72 

0,395 0,812 

1401-1900 TL 372 3,70 0,84 

1901-2500 TL 35 3,61 0,56 

2501-3100 TL 6 3,58 0,66 

3101 TL ve/veya daha az 11 3,89 0,49 

 

 
ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

1400 TL ve/veya daha az 91 2,95a  1,34  

2,802 

 

0,025* 

1401-1900 TL 372 2,84 a 1,41 

1901-2500 TL 35 2,10c  1,09 

2501-3100 TL 6 2,40b  2,19 

3101 TL ve/veya daha az 11 2,21c  1,51 

***:p<0,001;  **:p<0,01; *:p<0,05; a, b, c: Farklı harfleri içeren gruplar arasındaki fark anlamlılıdır. 

Tablo 33‟e göre Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin gelirlerine göre karĢılaĢtırıldığında iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği (p=0,922>0,05) ile kuruma güvene (p=0,812>0,05) göre anlamlı bir 

farklılık göstermezken, iĢten ayrılma niyetine konusu (p=0,025>0,05) hakkındaki 

katılımcıların görüĢleri gelirlerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. ĠĢten 

ayrılma niyeti ölçeğinde yer alan ifadeleri en olumlu değerlendirilenlerin 1400 TL 

ve/veya daha az gelire sahip ( =2,95) çalıĢan katılımcılar olurken,  1901-2500 TL 

gelire sahip ( =2,10) iĢgörenlerin diğer katılımcılara göre daha olumsuz 

değerlendirdiği ifade edilebilir. Tukey testi sonuçlarına göre 1400 TL ve/veya daha 

az ile 1901 TL-2500 TL arasında gelir elde eden iĢgörenlerin birbirleri ile 

görüĢlerinin farklı olması bu konudaki görüĢ ayrılığının sebebidir. Ayrıca, 1400 TL 

ve/veya daha az ile 1401-1900 TL arasında gelir elde eden iĢgörenlerin diğer tüm 

gelirler arasındaki görüĢ farklılıklarından kaynaklanmaktadır. 

ÇalıĢmanın bu kısmında Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve iĢten 
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ayrılma niyetine iliĢkin görüĢlerinin demografik özelliklerine göre durumu ortaya 

konulmuĢtur. Kadın ve erkek katılımcıların görüĢlerinin iĢten ayrılma niyeti 

kavramına iliĢkin görüĢlerinin farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. ĠĢgörenlerin 

görüĢlerinin medeni hallerine, yaĢlarına, çalıĢtıkları departmanlarına ve sektörde 

çalıĢma sürelerine göre de farklılaĢtığı anlaĢılmaktadır. AraĢtırmanın izleyen 

kısmında çalıĢmanın sorularına cevap olması için gerçekleĢtirilen, iĢ-çalıĢan sağlığı 

ve güvenliği ile kuruma güvenin ve iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetine etkisine iliĢkin 

analiz sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

5.7. ĠġGÖRENLERĠN Ġġ-ÇALIġAN SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ ĠLE KURUMA 

GÜVENLERĠNĠN ĠġTEN AYRILMA NĠYETLERĠNE ETKĠSĠNE ĠLĠġKĠN 

BULGULAR  

AraĢtırmada iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve 

iĢten ayrılma niyetlerine iliĢkin görüĢleri arasındaki iliĢkiye yönelik uygulanan 

“Pearson Korelasyon” analizi sonuçları Tablo 34‟de sunulmuĢtur. AraĢtırmada 

kullanılan Basit Korelasyon Analizinde değiĢkenler arasındaki iliĢki düzeyine 

bakıldığında ilgili literatürde (Ural ve Kılıç, 2013: 244) korelasyon katsayısının 0-

0,29 arasında olması durumunda zayıf veya düĢük, 0,30-0,64 arasında olması 

durumunda orta; 0,65-0,84 arasında olması durumunda kuvvetli/yüksek ve 0,85-1 

arasında olması durumunda ise çok kuvvetli/çok yüksek düzeyde iliĢki olduğu 

Ģeklinde (belirtilen aralıklarla ilgili kesin sınırlar olmamakla birlikte) 

yorumlanmaktadır.  

Tablo 34‟deki bulgulara göre, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile kuruma 

güven arasındaki iliĢki yüksektir (r=0,734). Bu bağlamda iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği arttıkça kuruma güvende artmaktadır. ĠĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği ve ile iĢten ayrılma niyetleri arasında genel ölçekler değerlendirildiğinde 

ise anlamlı bir korelasyon bulunamamıĢtır (p>0,05). Ancak iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliğinin alt boyutlarından iĢ sağlığı ile iĢten ayrılma niyetleri arasında zayıf 

ancak negatif ve anlamlı bir iliĢki (r=-0,106); çalıĢan güvenliği ile iĢten ayrılma 

niyetleri arasında zayıf ancak negatif ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,089). Bu 

da katılımcıların iĢ sağlığı ile çalıĢan güvenliği ile ilgili görüĢlerinin/algılarının 

(pozitif oldukça) arttıkça iĢten ayrılma niyetlerinin azalacağını göstermektedir.  
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Tablo 34. İş-Çalışan Sağlığı ve Güvenliği, Kuruma Güven ve İşten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki İlişkiye Yönelik Korelasyon Katsayıları-Matrisi 

DeğiĢkenler 

ĠĢ-ÇalıĢan 

Sağlığı ve 

Güvenliği 

Kuruma 

Güven 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti 

ĠĢ
-Ç

a
lı

Ģa
n

 S
a

ğ
lı

ğ
ı 

v
e 

G
ü

v
en

li
ğ

i 

ĠĢ Sağlığı 
r 0,794 0,655 -0,106 

p 0,000** 0,000** 0,016* 

ĠĢ Güvenliği 
r 0,956 0,740 -0,050 

p 0,000** 0,000** 0,257 

ÇalıĢan Sağlığı 
r 0,888 0,600 0,060 

p 0,000** 0,000** 0,175 

ÇalıĢan Güvenliği 
r 0,897 0,578 -0,089 

p 0,000** 0,000** 0,043* 

Genel 
r - 0,734 -0,008 

p - 0,000** 0,854 

K
u

ru
m

a
 G

ü
v

en
 

Objektif Performans Değerlendirmesi 

Yapma 

r 0,465 0,702 -0,249 

p 0,000** 0,000** 0,000** 

Bağlılık Yaratma 
r 0,636 0,901 -0,094 

p 0,000** 0,000** 0,032 

Uzun Süreli Ġstihdam Sağlama 
r 0,670 0,793 -0,091 

p 0,000** 0,000** 0,039* 

Dürüst ve Hakkaniyetli ĠĢleyiĢe Sahip 
r 0,639 0,906 0,073 

p 0,000** 0,000** 0,098 

ÇalıĢanlarına Ġlgili ve Saygılı 
r 0,575 0,687 0,119 

p 0,000** 0,000** 0,007** 

ÇalıĢanların Ġhtiyaçlarını Dikkate 

Alma 

r 0,630 0,799 -0,135 

p 0,000** 0,000** 0,002** 

ĠĢe Alım ve Oryantasyonu 

Önemseme 

r 0,559 0,866 -0,130 

p 0,000** 0,000** 0,003** 

Huzurlu ve Adil Bir Ortama Sahip 
r 0,704 0,921 0,017 

p 0,000** 0,000** 0,703 

Pozitif Ġmaja Sahip 
r 0,619 0,871 -0,012 

p 0,000** 0,000** 0,788 

Mali Güce Sahip 
r 0,663 0,843 -0,059 

p 0,000** 0,000** 0,179 

Genel 
r 0,734 - 0,076 

p 0,000** - 0,087 

**:p<0,01; *:p<0,05 r: pearson korelasyon katsayısı p: anlamlılık düzeyi 

Tablo 34‟deki bulgulara göre iĢgörenlerin kuruma güven ile iĢten ayrılma 

niyetleri arasında, 0,05 düzeyinde anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (p>0,05). Ancak 

objektif performans değerlendirme yapılması ile iĢten ayrılma niyeti arasında zayıf, 

negatif ve anlamlı (r=-0,249); yine bağlılık yaratma, uzun süre istihdam sağlama, 

çalıĢanların ihtiyaçlarını dikkate alma, iĢe alım ve oryantasyonu önemseme boyutları 

ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif (r=-0,094; r=-0,091; r=-0,135 ve r=-0,130) 

bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu da objektif performans değerlendirme yapıldığında, 

bağlılık yaratan faktörleri arttırıldığında, uzun süre istihdam sağlama durumu dikkate 

alındığında, çalıĢanların ihtiyaçları dikkte alındığında ve iĢe alım ve oryantasyonu 

önemsendiğinde iĢten ayrılma niyetinin azalacağını ortaya koymaktadır.  
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AraĢtırmanın izleyen kısmında iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile 

kuruma güvenin iĢten ayrılma niyetlerinin etkisinin anlaĢılabilmesi için basit 

doğrusal regresyon analizi sonuçlarına yer verilmiĢtir. Bu kapsamda Tablo 35‟de 

iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin kuruma güvenleri üzerindeki etkisini 

ortaya koymak amacıyla yapılan basit doğrusal regresyon analizi sonuçlarına yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 35. İş-Çalışan Sağlığı ve Güvenliği İle Kuruma Güven Arasındaki İlişkiye Ait Basit 

Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları 
Bağımsız DeğiĢken bj S(bj) t p R2 ANOVA 

Sabit 1,022 0,111 9,172 0,000* 

0,539 
F= 599,362 

p=0,000* 
ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve 

Güvenliği (ĠÇSG) 
0,745 0,030 24,482 0,000* 

Bağımlı DeğiĢken; Kuruma Güven   *p<0,01;    bj: Beta Katsayı;    S(bj): Standart Hata;                      

R
2 
: Belirlilik (Determinasyon) Katsayısı 

Tablo 35‟deki bulgulara göre, değiĢkenler arasındaki doğrusal regresyon 

modelinin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir (F=599,362; p<0,01). Hesaplanan R
2: 

0,539 değeri; modelin açıklanma oranının %53,9 olduğunu ortaya koymaktadır. 

Diğer ifade ile iĢgörenlerin kuruma güvendeki değiĢimlerinin %53,9‟u otel 

iĢletmelerinin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğine iliĢkin uygulamalarına iliĢkin iĢgören 

algılamaları tarafından açıklanmaktadır. Buna göre regresyon modeli aĢağıdaki gibi 

kurulabilir. 

KG=1,022+0,745*İÇSG 

Kurulan söz konusu model, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğindeki 1 birimlik 

artıĢın, kuruma güvenin 0,745 değerinde bir artıĢa neden olduğunu göstermektedir. 

Bir baĢka deyiĢle iĢletmelerde iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki 

uygulamalarına yönelik iĢgören görüĢleri olumlu yönde arttıkça kuruma olan 

güvenleri de artmaktadır. Bu sonuç, “otel işletmelerinde iş-çalışan sağlığı ve 

güvenliği kapsamındaki uygulamaların, işgörenlerin örgüte olan güvenleri üzerinde 

amlamlı etkisi vardır” Ģeklinde geliĢtirilen araĢtırmanın birinci hipotezinin 

desteklendiğini ortaya koymaktadır.  

Tablo 36‟da iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin iĢten ayrılma 

niyetleri üzerindeki etkisini ortaya koymak amacıyla yapılan basit doğrusal 

regresyon analizi sonuçlarına yer verilmiĢtir.  
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Tablo 36.  İş-Çalışan Sağlığı ve Güvenliği İle İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişkiye Ait 

Basit Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımsız DeğiĢken bj S(bj) t p ANOVA 

Sabit 2,835 0,289 9,819 0,000 
F= 0,034 

p=0,854 
ĠĢ-ÇalıĢan Sağlığı ve 

Güvenliği (ĠÇSG) 

-0,015 0,079 -0,184 0,854 

Bağımlı DeğiĢken; ĠĢten Ayrılma Niyeti (ĠAN)   *p<0,01;     bj: Beta Katsayı;    S(bj): Standart Hata  

Tablo 36„daki bulgulara göre, değiĢkenler arasındaki doğrusal regresyon 

modelinin anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir (F=0,034; p>0,01). Buna göre iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği kapsamındaki uygulamaların yapılmamıĢ olması, eksik 

yapılması veya yapılmıĢ olması iĢten ayrılma niyetini anlamlı düzeyde etkilemediğini 

ifade etmektedir. Bu da iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki uygulamaların 

iĢten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkide bulunmadığını göstermektedir. 

Yapılan çalıĢmalarda çoğunlukla diğer değiĢkenler (örgütsel özdeĢleĢme, örgüt 

psiklojisi, iĢe yabancılaĢma vb.) ile iĢten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı iliĢki 

bulunduğu (Tuna ve YeĢiltaĢ, 2014; Yıldız, Savcı ve Kapu, 2014; Gökçe, 2016 vb.) 

göze çarpmaktadır. Bu bağlamda çalıĢan iĢgörenlerin ev hayatındaki çalıĢma 

zorunluluğu, baĢka yerde iĢ bulamama, uzun süredir o iĢletme çalıĢması buna bağlı 

olarak tazminat alamama korkusu vb. nedenlerden dolayı iĢten ayrılma niyetinde 

olmadığı düĢünülebilir. AraĢtırmadan elde edilen bu sonuç “otel işletmelerinde iş-

çalışan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki uygulamaların, işgörenlerin işten ayrılma 

niyetleri üzerinde anlamlı etkisi vardır” Ģeklinde geliĢtirilen araĢtırmanın ikinci 

hipotezinin desteklenmediği ortaya konulmaktadır. 

Afyonkarahisar ilinde iĢgörenler üzerine gerçekleĢtirilen araĢtırmadaki 

bulgular hakkında genel bir değerlendirme yapılacak olursa; iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği uygulamalarının yeterli ve kuruma güvenlerinin yüksek olduğu, 

iĢten ayrılma niyetlerinin ise az olduğu görülmektedir. Dünyada olduğu gibi 

ülkemizde de ekonomik koĢulların yetersiz olması iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

uygulamalarının ne kadar düzenli olursa olsun iĢten ayrılma niyetini etkilemesine 

rağmen yaptığımız çalıĢmada bu durumun çalıĢan üzerinde iĢten ayrılma niyetini 

etkilemediğini göstermektedir. Diğer taraftan iĢgörenlerin görüĢlerinin; 

cinsiyetlerine, medeni durumlarına, yaĢlarına, eğitim durumlarına, çalıĢtıkları 

departmanlara, iĢletmede çalıĢma sürelerine, turizm eğitim alıp/almadıklarına, 

sektörde çalıĢma sürelerine ve gelirlerine göre anlamlı olarak farklılık gösterdiği 

anlaĢılmaktadadır.  
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Ġgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile kuruma güvenlerinin iĢten 

ayrılma niyetlerine etkisine iliĢkin bulgulara bakıldığında, iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği ile kuruma güven arasındaki iliĢki yüksek olmasına rağmen, iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği ile iĢten ayrılma niyetleri arasında genel ölçek açısından anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır. Ancak iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin alt boyutlarından 

olan iĢ sağlığı ve çalıĢan güvenliği ile iĢten ayrılma niyetleri arasında zayıf ancak 

negatif bir iliĢki bulunmuĢtur. Diğer bir açıdan bakıldığında iĢgörenlerin kuruma 

güven ile iĢten ayrılma niyetleri arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. ĠĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliğinin alt boyutlarında da olduğu gibi kuruma güveninde alt 

boyutlarından olan objektif performans değerlendirme, bağlılık yaratma, uzun süreli 

istihdam sağlama, çalıĢanların ihiyacını dikkate alma, iĢe alım ve oryantasyonu 

önemseme boyutları ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif bir iliĢki bulunmuĢtur. 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile kuruma güvenin iĢten ayrılma niyetlerinin etkisinin 

anlaĢılabilmesi için yapılan analiz sonucuna göre ise, iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

ile kuruma güven konularında anlamlı iliĢkisi olduğu ve iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı araĢtırmada 

ortaya konulan sonuçlar arasındadır. AraĢtırmanın devamında sonuç ve tartıĢma 

bölümünde sonuçlar özet olarak ortaya konulup ilgili çalıĢmalarda çıkan sonuçlarla 

karĢılaĢtırılarak tartıĢma yapılmıĢ olup ve sonrasında konuyla ilgili taraflara öneriler 

geliĢtirilmiĢtir.   
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SONUÇ – TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamalarına verilen önem sanayi devrimi 

sonrasında iĢ kazaları ve meslek hastalıkları sonucunda hayatını kaybeden 

iĢgörenlerin sayısının artması ile birlikte daha da önemli hale gelmeye baĢlamıĢtır. 

Bu önem insanların zarar görmesini önlemenin yanında, sosyal ve ekonomik 

kayıpları önlediği için de önemsenmektedir. ÇalıĢma ortamlarının sağlık ve güvenlik 

yönünden riskli durumda olması en baĢta iĢgörenleri etkilemiĢtir. Nitekim ülkelerin 

nüfusunun büyük bir kısmını oluĢturan iĢgörenlerin sağlık açısından etkilenmesi, iĢ 

yerlerini ve beraberinde toplumu ekonomik ve sosyal yönden olumsuz etkilemiĢtir. 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamaları iĢgörenlerin sağlık ve güvenlikleri ile 

ilgilenir. ĠĢgörenleri, iĢ ortamında meydana gelebilecek olan risklere karĢı korur, 

böylece iĢgörenlerin bedensel ve ruhsal olarak iyi hallerinin devam etmesini sağlar. 

Bedensel ve ruhsal olarak iyi durumda olan bir nitelikli iĢgörenlerde sağlıklı ve 

güvenli bir Ģekilde çalıĢmaya devam ederler (Güvercin, 2015: 80). ÇalıĢma hayatına 

iliĢkin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği konuları bu çalıĢma alanları ve iĢkollarına göre 

çeĢitli özellikler göstermektedir. Hizmet sektörü ve dolayısı ile turizm, sanayi 

sektörü ile kıyaslandığında genellikle “düĢük riskli” bir sektör olarak 

nitelendirilmektedir. Ancak bu nitelendirme sektörün kendine has yapan nedeni ile 

çoğu kez gerçekçi olmamaktadır (Uca Özer, Tüzünkan ve ÇavuĢgil Köse, 2013: 

1136). 

Örgütsel güven, iĢgörenlerin desteklendiklerini ve güvende olduklarını 

düĢünmeleri olarak açıklanmakta olup bu durum örgütsel bağlılığı, performansı 

arttırarak örgütsel amaçları gerçekleĢtirmede kilit bir rol oynamaktadır. Örgütlerde 

güven ortamı oluĢtuğunda kiĢiler birbirlerine karĢı daha açık davranır ve bir arada 

daha çok vakit geçirirler (Özler, Atalay ve ġahin 2010: 51). ÇalıĢanların iĢlerinden 

tatmin olması, iĢin ilginç ve çekici olması, iĢte terfi olanaklarının olması, çalıĢma 

koĢulları ve aldığı ücret gibi faktörlerden etkilenmektedir. Ancak, tüm bu faktörlerin 

üzerinde çalıĢanın yöneticiye, çalıĢma arkadaĢlarına ve örgüte duyduğu güven 

bulunmaktadır. Örgütte güven ortamının var olması, çalıĢanların iĢlerini sevmesine, 

baĢarılı, katılımcı ve yaratıcı bireyler haline gelmesinde yardımcı olmaktadır (Zorlu 

Yücel, 2006: 135). Örgütsel güven ancak karĢılıklı iliĢkilerin engelsiz tamamlanarak 
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devam etmesi üzerine kurulmalıdır. Yapılan birçok araĢtırmada güvenin birçok 

unsuru barındırarak bir araya geldiğini ve bunun sonucunda insan iliĢkilerinin 

düzeyinde belirlenmesi yol göstermektedir.  

ĠĢten ayrılma nedenleri örgüt ile ilgili olabilmekle birlikte kiĢisel sebeplerden 

de kaynaklanabilmektedir (TaĢkaya, 2009: 45). Vardiyalı çalıĢma düzeni de iĢten 

ayrılma niyetini oluĢturabilecek örgütsel sebeplerden biridir. Son yıllarda Türkiye‟de 

yaĢanan ekonomik krizler sonucunda, istihdamın azalması, iĢten gönüllü olarak 

ayrılma davranıĢını sınırlamaktadır. Bireyler, iĢten ayrılma niyetinde olsalar da 

ayrılmamakta veya ayrılamamaktadırlar. GeliĢmiĢ ülkelerdeki çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetlerini davranıĢa dönüĢtürme ihtimalleri daha yüksektir (Özdeveciğlu, 

2004: 99). Bu durumda çalıĢan iĢgörenlerin sektör ayrımı yapılmaksızın iĢgörenlerin 

iĢten ayrılma davranıĢlarına iten nedenlerine bakılmadan önce bu duruma götüren 

niyetlerinin araĢtırılması gerekmektedir. Özellikle çalıĢma Ģartlarının ağır olduğu 

gerek fizyolojik gerekse sosyo-psikolojik açıdan yıpratan iĢ kollarından biri olan otel 

iĢletmeleri açısından bakıldığında bu durum daha çok görülmektedir. 

Tüm iĢletmelerde olduğu gibi otel iĢletmelerinde de hizmet sunumu için 

iĢlerde devamlılığın sağlanması ile çalıĢan iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin 

olmaması özellikle hizmetin sunumunda insan unsurunun önemli olması sebebi ile 

otel iĢletmeleri için büyük önem arz etmektedir. Bu kapsamda bu çalıĢmada, iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve iĢten ayrılma niyeti konularıyla ilgili 

Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri iĢgörenleri 

üzerinde yapılan araĢtırma sonuçlarına yer verilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan 

iĢgörenlerin bireysel özellikleri ile ilgili bir değerlendirme yapıldığında; 

cinsiyetlerine göre katılımcıların durumunda kadın iĢgörenlerin erkek iĢgörenlerden 

daha çok olduğu ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmada iĢgörenlerin medeni durumlarına 

bakıldığında evli olan iĢgörenlerin çoğunluğunu oluĢturduğu görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢlarına göre 

dağılımında ise; genç yaĢta çalıĢanların otel iĢletmelerinde çoğunluğu 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmada iĢgörenlerin eğitim durumlarına bakıldığında 

çoğunluğu ortaöğretim (lise) eğitimi aldıklarını ve turizm eğitimde ise yüzdelik 

dilimin yarısından fazlası ise turizm eğitimi almadığını (%56,9) ve eğitim alanlarının 

diğer alanlardan (kurs, seminer vb.) olduğu ifade edilmiĢtir. AraĢtırmada iĢgörenlerin 
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iĢletmede çalıĢtıkları departmanın da genel olarak yüzdelik dilimin çoğunluğunun 

(%37,1) yiyecek-içecek departmanında olduğu, bunu takip eden kat hizmetleri 

departmanı olduğu (%27,6) gözlenmiĢtir. Otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin sektördeki 

çalıĢma süreleri incelendiğinde 2-4 yıl ile 5-7 yıl aralığında olduğu anlaĢılmaktadır. 

Bu bağlamda turizm sektöründeki iĢgörenlerin sektörde çalıĢma sürelerinin daha az 

olduğunu ifade etmektedir. ĠĢgörenlerin iĢletmedeki çalıĢma sürelerine bakıldığında 

iĢletmede daha kısa süre içerisinde çalıĢtıkları anlaĢılmaktadır. ĠĢgörenlerin gelir 

durumlarına göre dağılımına bakıldığında katılımcıların büyük çoğunluğu asgari 

ücret düzeyinde gelire sahip olduğu anlaĢılmaktadır. Bu da iĢverenlerin 

departmanlardaki alanlara göre ücretin değiĢebileceği çoğunlukla stajer dıĢında 

askeri ücret ödendiği ifade edilebilir. 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamaları, kuruma güven ve iĢten ayrılma 

niyeti ölçeklerine uygulanan faktör analizi neticesinde KMO değerlerinin örneklem 

yeterliğini gösterdiği anlaĢılmaktadır. Daha önceki yapılan çalıĢmalarda faktör 

analizi sonuçlar ile bu çalıĢmanın faktör analizi sonuçlarının birbirlerine yakınlık 

gösterdiği ifade edilebilir (Ġslamoğlu, Birsel ve Börü, 2007: 135; Güvercin, 2015). 

Bunun yanında ölçeklere iliĢkin Cronbach‟s Alpha değerleri ölçeklerin 

güvenirliğinin yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur.  

Afyonkarahisar ilinde gerçekleĢtirilen araĢtırmada katılımcıların iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği uygulamaları konusuna iliĢkin görüĢleri değerlendirildiğinde, 

Afyonkarahisar ilinde beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği uygulamalarına iliĢkin algıları yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. ĠĢgörenler 

otel iĢletmelerinde çalıĢırken kendilerini sağlık ve güvenlik koĢullarına uygun 

ortamda çalıĢmak isterler. Bu durumda sadece otel iĢletmelerinde değil kamu ve özel 

sektör ayrımı yapılmaksızın tüm iĢyerleri içinde uygun koĢulların sağlanması 

gerekmektedir. ĠĢveren tarafından gerekli koĢulların sağlanması, gerek üretimin 

sağlıklı ortamda yapılması gerekse iĢgörenlerin fiziksel, sosyal ve psikolojik 

açıdanda uygun olarak çalıĢtırılması aynı zamanda kuruma olan güvenlerinde de artıĢ 

sağlanmıĢ olacaktır. Bu bağlamda araĢtırma konularından biri olan iĢ-çalıĢan sağlığı 

ve güvenliği uygulamaların çalıĢma alanımızın otel iĢletmeleri olması sebebiyle 

emek-yoğun hizmet sektöründe yer almasından dolayı çalıĢma Ģartlarının uzun 

olması, vardiyalı sistemin düzensizliği vb. unsurların yaĢandığı sektörde sağlık ve 
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güvenlik uygulamalarının ne kadarının yapıldığı veya denetlendiği gibi soruların 

yanıtları yaptığımız anket sonuçları neticesinde Afyonkarahisar‟da bulunan 5 yıldızlı 

otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamalarına iliĢkin 

algılarının yüksek olması yönetici ve iĢverenin bu gerekli sağlık ve güvenlik 

koĢullarını yerine getirdiği anlaĢılmaktadır. Bu olumlu sonuca rağmen hala gözle 

görünür yapılmayan ya da eksik yapılan durumların iyileĢtirme yoluna gidilmesi 

iĢletme ve iĢgören hatta müĢteri açısından bile hayati önem taĢımaktadır. 

ĠĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinin alt ölçeklerine iliĢkin 

bulgular hakkında bir değerlendirme yapılacak olursa; iĢ sağlığı, iĢ güvenliği, çalıĢan 

sağlığı ve çalıĢan güvenliği alt ölçeklerine verdikleri cevapların birbirine yakın 

olması iĢletmelerin veya yöneticilerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamalarının 

yeterli düzeyde olduğu ve denetimlerin yapıldığını göstermektedir. Konuyla ilgili 

yapılan çalıĢmaların çok az olmakla birlikte aynı zamanda ankette yer alan birçok 

maddelerde de (konaklama iĢletmelerinin yiyecek-içecek departmanlarında iĢ sağlığı 

ve güvenliği davranıĢlarının güvenlik iklimi ve planlı davranıĢ kuramı kapsamında 

incelenmesi; konaklama ve yiyecek-içecek iĢletmelerinde iĢgörenlerin hukuki 

farkındalıkları; otel iĢletmelerinde iĢ sağlığı ve güvenliği risk faktörlerinin iĢ tatmini 

üzerine etkileri vb.)  hala denetim ve uygulama açısından yeterli görünsede iĢgöreni 

tatmin edici durumda olmadığıda bilinmektedir. 

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğine iliĢkin iĢ sağlığı alt boyutuna bakıldığında 

katılımcıların verdikleri yanıtlarda en düĢük ifade “iĢletme içerisinde iĢ sağlığı 

konusunda iĢbirliği sağlanıyor” ifadesidir. Bu da iĢ sağlığı konusunda departmanlar 

arası koordinasyonun yeterince sağlanamadığını göstermektedir. ĠĢ sağlığı boyutunda 

yer alan en yüksek ifade ise otel iĢletmelerinde departman ayrımı yapılmaksızın 

hayati önem taĢıyan “kimyasal maddelerden (deterjan, asitler, klor vb.) tehlikeli 

olanlar iĢaretlenir” ifadesine olmuĢtur. Bu durumda çalıĢan iĢgörenlerin iĢletmede 

oluĢacak herhangi bir iĢ kazası ve meslek hastalıklarına karĢı oluĢacak durumların 

önlemlenmesinde iĢletmenin uygulamalara iliĢkin yaptırımları iĢgörenlerin verdikleri 

cevaplar neticesinde en yüksek ifade de yer aldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Kılıç ve 

Selvi (2009) çalıĢmalarında kimyasal faktörlerin (parlayıcı, patlayıcı, tehlikeli ve 

zararlı katı, sıvı veya gaz kimyasal) iĢ kazası ve meslek hastalıklarının hem turizm 

sektörü hem de ülke ekonomisi için büyük iĢgücü kayıplarına neden olduğunu ve 
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emek yoğun bir endüstrisi olmasından dolayı iĢgücünün her anlamda sağlıklı olması 

diğer sektörlerden daha büyük önem arz ettiğini ifade etmiĢtir. 

Katılımcılar; iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinin iĢ güvenliği alt 

boyutunda yer alan  “çalıĢma alanın temizliği (ofis, kat hizmetleri, restoran, genel 

alanlar vb.) uygundur” ve “iĢ kazalarını önlemek için ilgili yasal mevzuata 

uyulmasına özen göstermektedir” ifadeleri için en olumlu görüĢleri bildirirken; “kaza 

ve risk analizi düzenli yapılır” ve “çalıĢma öncesi ve sonrasında iĢin koĢullarına 

uygun olacak Ģekilde risk kontrol yöntemleri (planlama, risk kontrol tedbirlerinin 

karĢılaĢtırılması vb.) ile ilgili planlar yapılır ve kullanılır” ifadeleri için en olumsuz 

görüĢü bildirmiĢlerdir.  

ÇalıĢan sağlığı alt boyutuna bakıldığında katılımcıların verdikleri yanıtlarda 

en düĢük ifade de yer alan iki madde göze çarpmaktadır. Bunlar ise “çalıĢanların 

maruz kaldığı/kalabileceği-taĢıdığı/taĢıyabileceği psikolojik sorunlar takip edilip 

gerekli önlemler alınmaktadır” ve “çalıĢanları hastalıklardan korumak amacıyla aĢı 

olmaları sağlanır” ifadesidir. Bu da çalıĢan sağlığı konusunda iĢveren veya 

yöneticilerin iĢgörenlerin sağlık koĢullarına yönelik herhangi bir faaliyet 

bulunmadığını açıkça gözler önüne sermektedir. ÇalıĢan sağlığı günümüzde artarak 

devam eden en önemli sorunlarından biri olarak varlığını korumaktadır. ÇalıĢan 

sağlığı boyutunda yer alan en yüksek ifade ise “iĢe baĢlarken çalıĢan sağlığı ile ilgili 

bir eğitim verilir” ifadesi olmuĢtur. Bu da iĢgören iĢletmeye geldiğinde iĢveren 

tarafından çalıĢan sağlığı ile ilgili eğitime tabi tutulduğu verdikleri cevaplar 

neticesinde en olumlu ifade olmuĢtur. 

ÇalıĢan güvenliği alt boyutuna bakıldığında ise, katılımcıların (en az katılım 

gösterdikleri) verdikleri yanıtta en olumsuz ifadede yer alan “iĢ kazası olmaması 

durumunda o alandaki tüm takıma kurum tarafından bir ödüllendirme olmaktadır” 

ifadesidir. Aydın (2015: 77) çalıĢmasında yapılan anket sonucunda katılımcıların yer 

aldığı kurumlarda herhangi bir ödüllendirmenin olmadığını sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Literatürde yapılmıĢ çalıĢmalardan elde edilen sonuçlar, araĢtırma bulgularını 

desteklemektedir. En yüksek ifadede “meydana gelen bir iĢ kazasından sonra ilgili 

kiĢilerce kaza ve yaralanma tutanağı doldurulur” ifadesi olmuĢtur. Bu da iĢverenin iĢ 

kazası yaĢanması durumunda yetkililerle irtibat kurarak gerekenleri uyguladığını 
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ifade edilebilir. Hatipoğlu (2006: 151-152) çalıĢmasında firmaların iĢ sağlığı ve 

güvenliği uygulamaları kapsamında olumlu yönde ancak kısmen sahip oldukları 

uygulamaların yer aldığı ve söz konusu uygulamaların sıralamasına bakıldığında;  

iĢletmede “meydana gelen bir iĢ kazasından sonra ilgili kiĢilerce kaza ve yaralanma 

tutanağının doldurulur” ifadesinin birçok madde arasından 6. sırada yer almıĢtır. 

ĠĢletme tarafından iĢgörenlerin sağlık ve güvenlik durumlarının olası iĢ kazasında 

yetkili kiĢilerin (ĠSGB, OSGB, iĢyeri hekimi vb.) tutanaklarının tutulduğu ifade 

edilmiĢtir. Aydın (2015) ve Hatipoğlu (2006)‟nun çalıĢmalarında da olduğu gibi 

yapılan araĢtırmada çıkan sonuçlar uyuĢmaktadır. Nitekim iĢletmeler açısından 

yetkili kiĢilerce yapılan iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğine iliĢkin uygulamaların, 

iĢgörenler tarafından genelinde olumlu görüĢ bildirdiği ifade edilmektedir. Bu da 

iĢverenin iĢletmede iĢ kazası yaĢanması durumunda iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğine 

bağlı kurum veya kuruluĢlarla irtibata geçerek yapılması gerekenlerin yerine 

getirildiğini göstermektedir. 

Afyonkarahisar ilindeki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin kuruma 

güven ölçeğine iliĢkin verdikleri cevaplar hakkında genel bir değerlendirme 

yapıldığında tüm alt boyutlarda yer alan ifadelerin yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Dolayısıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmeye karĢı güvenlerinin yüksek 

olduğunu ifade edilebilir. Demirdağ (2015: 131) çalıĢmasında otel iĢletmelerinde 

iĢgörenlerin yöneticilerine, çalıĢma arkadaĢlarına ve örgüte güven duymalarının, 

iĢlerinde tatmin sağlamaları için ve iĢletmenin varlığını sürdürebilmesi açısından 

oldukça önemli olduğuna değinmiĢtir.  

AraĢtırmaya katılan iĢgörenler, kuruma güven ölçeğinin objektif performans 

değerlendirmesi yapan alt boyutunda yer alan iĢletmede; “ücretlendirmeyi 

performansa bağlı olarak yapmaktadır” ifadesini en olumlu olarak değerlendirirken; 

“çalıĢanlar için kariyer planlaması yapılmaktadır” ifadelerini en olumsuz olarak 

değerlendirmiĢlerdir. Torun‟un (2013) çalıĢmasında ise kuruma güven ölçeğinin 

objektif performans değerlendirmesi yapan alt boyutunda “performans 

değerlendirmesi objektif yapılmaktadır” ilk sırada yer alırken, “ücretlendirmeyi 

performansa bağlı olarak yapmaktadır” ifadesi en olumsuz ifade olarak yer almıĢtır. 

Ayrıca “çalıĢanlar için kariyer planlaması yapılmaktadır” ifadesi Torun‟un 

çalıĢmasında olumlu değerlendirilen ikinci ifade olarak yer almaktadır. 
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AraĢtırmaya katılan iĢgörenler, kuruma güven ölçeğinin bağlılık yaratan alt 

boyutunda yer alan “çalıĢanların kendine ait hissettikleri bir iĢyeridir” ifadesini en 

olumlu olararak değerlendirirken; “yaratıcılığı desteklemektedir ” ifadesini en 

olumsuz olarak değerlendirmiĢlerdir. Bu bağlamda iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin 

kendilerini iĢletmeye ait bir birey olarak hissettiği ifade edilebilir. AraĢtırmaya 

katılan katılımcıların kuruma güven ölçeğinin uzun süreli istihdam sağlayan alt 

boyutu kapsamında 2 ifadede birbirine yakın değer almıĢtır. Bu ifadeler iĢletmede; 

“çalıĢanları uzun süre istihdam eder” ve “iĢten ayrılma oranının düĢük olduğu bir 

iĢyeridir” ifadeleridir. Bu da iĢgörenlerin memnun olduğu bir iĢyeri olduğunu ayrıca 

iĢverenin olanaklarının yeterli olmasına bağlı olarak iĢten ayrılma niyetlerinin 

yaĢanmadığı ifade edilebilir. Bu ifadeler ne kadar olumlu da olsa iĢgörelerin hiçbir 

Ģekilde iĢten ayrılma niyetinde olmadığı gibi kesin bir yargıyı ortaya 

çıkarmamaktadır. Torun (2013) çalıĢmasında “yaratıcılığı desteklemelidir” ifadesi en 

olumlu ifade olarak değerlendirilirken, yapılan araĢtırmada en olumsuz ifade olarak 

ortaya çıkmıĢtır. Diğer bir ifadeyle her iĢletmenin veya kurumun iĢgörenler açısından 

geliĢtirici bir faaliyette yer alıp almadığının göstergesidir. 

Kuruma güven ölçeğinin dürüst ve hakkaniyetli iĢleyiĢe sahip alt boyutunda 

iĢletmede çalıĢanların özlük haklarının (SSK, tazminat vs.) korunduğu ve iĢletmenin 

yasalara uygun hareket etmesi konuları katılımcıların en olumlu görüĢ bildirdikleri 

ifadeler iken; verdiği sözleri zamanında yerine getirmektedir diğer ifadelere göre 

olumsuz ifade olarak değerlendirmiĢlerdir. Bu durum iĢverenin çalıĢanlara karĢı 

verilen sözlerin yerine getirmediği diğer bir ifade ile çokta ilgilenmediğini bu da 

sadece konumuzun önemiyle de değil günlük yaĢantımızda bile hayatımızın önemli 

yere sahip olan “Güven” unsurunun nedenli etkili olduğu iĢgörenlerin verdikleri 

cevaplardan da anlaĢılmaktadır. ĠĢveren iĢletmeyi ne kadar kalkındırırsa kalkındırsın 

güvenin olmadığı ya da güvenin sarsıldığı bir ortamın yaratılması iĢletmeyi çöküĢe 

getirebilecek nedenler arasında yer almaktadır. Diğer taraftan kuruma güven 

iĢletmelerde çalıĢan bireyler için oldukça önemli olup, kuruma güvenin yükselmesi, 

üretkenliğe aykırı çalıĢma davranıĢlarını yapmama eğilimini yükseltmektedir 

(Örmeci 2013: 77). 

Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

iĢgörenler, kuruma güven ölçeğinin çalıĢanlarına ilgili ve saygılı alt boyutunda yer 
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alan iĢletmenin çalıĢanların özel hayatına saygı duyması konusunu en olumlu olarak 

değerlendirirken çalıĢanları sosyal faaliyet aracılığıyla (piknik, tiyatro, yemek gibi) 

bir araya getirir ifadesi en düĢük olarak değerlendirmiĢlerdir. ĠĢgörenlerin verdikleri 

cevapta çok yoğun çalıĢılan ve hizmetin en üst düzeyde olması gereken otel 

iĢletmelerinde çalıĢanların sosyo-psikolojik durumlarının iĢveren tarafından yeterince 

tatmin edici olmadığı ve bununla ilgili herhangi bir sosyal faaliyette bulunulmadığını 

göstermektedir. Diğer bir alt boyut olan çalıĢanların ihtiyaçlarını dikkate alan 

boyutunda yer alan 2 ifadenin birbirine çok yakın olduğu görülmektedir. Bu ifadeler 

“çalıĢanların ihtiyaçlarına hassas olup, bu ihtiyaçlar karĢılanmaya çalıĢır” ve 

“bünyesinde açık iletiĢim vardır” ifadeleridir. ĠĢletmelerin çalıĢanlara karĢı daha 

duyarlı oldukları verilen cevaplarla da belirtilmektedir. 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenler, kuruma güven ölçeğinin iĢe alım ve 

oryantasyonu önemseyen alt boyutunda değerlendirilen “açık ve tanımlanmıĢ 

hedeflere sahiptir” ifadesi için en olumlu yanıtları vermiĢlerdir. Yine katılımcıların 

en olumsuz olarak değerlendirdikleri ifade ise “çalıĢanlara yeterli düzeyde 

oryantasyon sağlar” ifadesi olmuĢtur. Bu ifade bazında bakıldığında özellikle yoğun 

çalıĢma Ģartlarının olduğu otel iĢletmelerinde yeni baĢlayan bir çalıĢanın oryantasyon 

sürecinin göz ardı edildiği ya da yeterince uygulanmadığı verilen cevaplarda ifade 

edilebilir. 

Kuruma güven ölçeğinin huzurlu ve adil bir ortama sahip alt boyutuna iliĢkin 

katılımcı görüĢleri incelendiğinde; iĢgörenlerin iĢletmede huzurlu bir çalıĢma 

ortamına sahip olduğunu ifade ederken; ilgili boyutta yer alan “çalıĢanlara karĢı adil 

davranır” ifadesini, katılımcılar diğer ifadeye göre daha olumsuz olarak 

değerlendirmiĢlerdir. Bu da iĢletmenin çalıĢanlara karĢı tarafsız olmadığını verdikleri 

ifadelerden de anlaĢılmaktadır. Diğer bir alt boyut olan pozitifi imaja sahip 

boyutunda yer alan “yurt içi ve yurt dıĢında ortaklıklara sahiptir” ifadesi en olumsuz 

ifade iken; “köklü bir geçmiĢe sahiptir” ifadesi ise en olumlu ifade olmuĢtur. 

ĠĢgörenler tarafından verilen cevaplarda iĢletmenin tanınmıĢ olması ve belli bir 

geçmiĢi olması iĢgörenler tarafından iĢletmede çalıĢmada etkili olacağını 

belirtilebilir. Mali güce sahip alt boyutuna yer alan ifadelerde iĢgörenlerin verdikleri 

cevaplar birbirine yakın olmakla birlikte “çalıĢanların yaptıkları iĢleri ortaya 

koymalarına olanak sağlar” ifadesi en olumsuz ifade iken; “çalıĢanlar için iyi bir 
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referanstır” ifadesi ise en olumlu ifade olmuĢtur. Bu da iĢletmenin kendini uygun 

koĢullarda geliĢtirdikleri ifade edilebilir. 

Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin 

iĢten ayrılma niyeti ölçeğine iliĢkin cevaplar incelendiğinde iĢgörenlerin “eğer 

imkânım olsaydı iĢimden ayrılırdım” ifadesine verdikleri cevaplar ilgili ölçekte yer 

alan diğer ifadelere göre daha yüksek ortalamaya sahip olması, çalıĢanlar tarafından 

iĢletmeler için en olumsuz ifade olarak değerlendirilmektedirr. Bu ifadeyi “son bir yıl 

içerisinde iĢimden ayrılmayı daha sık düĢünmeye baĢladım” ifadesi takip etmektedir. 

En dikkat çeken ifade ise iĢgörenlerin “aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum” ifadesine 

verdikleri cevaplar, ilgili ifadenin diğer ifadelere göre daha olumlu olarak 

değerlendirildiğini göstermektedir. ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetinde olmamalarına 

rağmen aktif olarak iĢ arama eğilimi düĢük olsa bile, imkânlar dâhilinde iĢlerinden 

ayrılabilecekleri verilen cevaplar neticesinde hem iĢletme açısından maddi kayıplara 

hem de iĢgören açısından sosyo-psikolojik ve maddi açıdan kayıplara yol 

açabilecektir bu da iĢörenler açısından yeni bir iĢ bulma sorununu gündeme 

getirebilir.  

Aslan ve Etyemez (2015: 499) çalıĢmalarında katılımcıların çoğunun mevcut 

iĢletmelerde kısa süreli çalıĢıyor olmaları da, otel iĢletmelerindeki iĢgören devir 

hızının yüksek olduğunu ve bunun nedenin ise, otel iĢletmelerinin emek-yoğun bir 

yapıya sahip olması, çalıĢma saatlerinin uzun olması, dinlenme ve tatil sürelerinin az 

olması gibi özelliklerin olduğunu ifade etmiĢlerdir. Bu bağlamda iĢgören devir 

oranının yüksek olması çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti düĢüncesi düĢük ihtimalde 

olsa da önüne geçememektedir. Bu açıdan bakıldığında otel yönetici-çalıĢan 

iliĢkisinin optimum düzeyde olması gerektği bir kez daha önem kazanmıĢtır. 

Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki 

iĢgörenlerin görüĢlerinin bireysel özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediği 

incelenmiĢtir. ĠĢgörenlerin görüĢlerinin değiĢtiği bireysel özellikleri ile ilgili sonuçlar 

aĢağıda gibi sıralanmıĢtır: 

 ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile kuruma güven boyutlarında cinsiyetlerine 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 
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 Erkeklerin kadınlara göre daha çok iĢten ayılma niyetine sahip oldukları 

belirlenmiĢtir. Bu bağlamda kadınların erkeklere göre iĢten ayrılma niyetleri 

daha azdır. 

  Evli olan iĢgörenler bekâr olan iĢgörenlere göre kurumlarına daha çok güven 

duymaktadırlar. Ayrıca evli olan iĢgörenler bekâr olan iĢgörenlere göre iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamalarına karĢı daha çok duyarlıdır. 

 Katılımcıların görüĢleri iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve iĢten 

ayrılma niyeti konularında yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

20 yaĢ ve altı arasındaki katılımcılar her iki ölçeği de en olumsuz 

değerlendiren yaĢ grubu olurken, iĢten ayrılma niyetinde 26-30 yaĢ ile 41 

ve/veya üstü katılımcılar en olumsuz değerlendiren yaĢ grubu olmuĢtur. 

 Katılımcıların görüĢleri iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve iĢten 

ayrılma niyeti konularında aldıkları eğitim durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. Lisans eğitimi alan iĢgörenlerin her iki ölçeği de en 

olumsuz değerlendiren grup olurken, iĢten ayrılma niyetinde ortaöğretim 

(lise) eğitimi alan katılımcılar en olumsuz değerlendiren grup olmuĢtur. 

 Katılımcıların görüĢleri iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile iĢten ayrılma niyeti 

konularında aldıkları turizm eğitimi durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Üniversitede eğitimi alan iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği ölçeğini en olumsuz değerlendiren grup olurken, iĢten ayrılma 

niyetinde diğer olarak adlandılan kurslar, vb. eğitimleri alan katılımcılar en 

olumsuz değerlendiren grup olmuĢtur. 

 Katılımcıların görüĢleri iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile kuruma güven 

konularında çalıĢtıkları departmanlara göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. SatıĢ-pazarlama ile insan kaynakları departmanında çalıĢan 

iĢgörenler iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğini en olumsuz değerlendiren 

grup olurken, kat hizmetleri departmanında çalıĢan iĢgörenler kuruma güven 

ölçeğinde en olumsuz değerlendiren grup olmuĢtur. 

 ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği, kuruma güven ve iĢten ayrılma niyeti 

ölçeklerine katılımcı görüĢlerinin sektörde çalıĢma durumlarına göre 

incelendiğinde anlamlı bir farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. Verilen 

cevaplar incelendiğinde 11 yıl veya üzeri ile 1 yıl veya daha az arasında 
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çalıĢanlar olumlu cevap verdiği, 2-4 yıl, 5-7 yıl ile 8-10 yıl arasında 

çalıĢanların ise diğerlerine göre daha olumsuz cevap verdikleri 

anlaĢılmaktadır. 

 ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ölçeğinde katılımcıların görüĢleri iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği ile kuruma güven konularında çalıĢtıkları iĢletmede 

çalıĢma durumlarına göre anlamlı bir farklılık gösterirken, iĢten ayrılma 

niyeti ölçeğinde çalıĢtıkları iĢletmeye göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. ĠĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile kuruma 

güven ölçeğinde verdikleri cevaplar incelendiğinde 11 yıl veya üzeri 

çalıĢanların olumlu cevap verdiği, 2-4 yıl ile 5-7 yıl arasında çalıĢanların ise 

diğerlerine göre daha olumsuz cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. 

 Katılımcıların görüĢlerinin gelir gruplarına göre iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği ile kuruma güven konularında anlamlı bir farklılık göstermezken; 

iĢten ayrılma niyeti ölçeğinde gelirlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinde verilen cevaplar incelendiğinde 

1400 TL ve/veya daha az gelire sahip çalıĢanlar olumlu cevap verdiği, ancak 

1901-2500 TL gelire sahip çalıĢan iĢgörenlerin diğer katılımcılara göre daha 

olumsuz cevap verdikleri anlaĢılmaktadır. 

GerçekleĢtirilen araĢtırmada kuruma güven boyutunda cinsiyete iliĢkin 

anlamlı bir farklılık bulunmazken, konuyla ilgili Ġslamoğlu, Birsel ve Börü (2007: 

75) çalıĢmalarında kadınların; huzurlu ve adil bir ortama sahip olmanın, bağlılık 

yaratmanın ve mali güce sahip olmanın kuruma güven için daha gerekli olduğunu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Kâhya (2013) örgütsel güvenin yöneticiye güven boyutu ve 

örgütsel güvenin genelinde erkek çalıĢanların kadın çalıĢanlardan daha yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Zafer GüneĢ (2014) çalıĢmasında cinsiyet değiĢkenine 

göre ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel güvene iliĢkin algıları yeniliğe açıklık 

ve iletiĢim ortamı boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı fark gösterdiğini ifade 

etmiĢtir. Örgütsel güvenin geneli için Yılmaz (2005), Özer vd., (2006), Artuksi 

(2009), Çağlar (2011), Bilgiç (2011), TaĢdan (2012) ve Karaçay (2012) tarafından 

yapılan araĢtırmalarda da öğretmenlerin örgütsel güven algıları cinsiyet değiĢkenine 

göre farklılık bulunmasına karĢın, Çokluk Bökeoğlu ve Yılmaz (2008), Altun (2010), 

Memduhoğlu ve Zengin (2011) ile Eğriboyun (2013) tarafından yapılan 
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araĢtırmalarda ise öğretmenlerin örgütsel güven algıları cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını belirtilmiĢtir. Bu araĢtırmadaki çıkan sonuçları 

destekler niteliktedir. ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinde ise iĢgörenlerin görüĢleri 

cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık gösterirken, Güvercin (2015)‟in çalıĢmasında 

iĢten ayrılma niyetinin cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediğini 

belirtilmiĢtir. 

Vayısoğlu Zorlu (2008) çalıĢmasında iĢgörenlerin iĢ güvenliği ve iĢ 

kazalarına karĢı olan tutumları ile yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı bir fark olmadığını 

belirtmiĢtir. ĠĢgörenlerin iĢ güvenliği ve iĢ kazaları konusundaki tutumları ile yaĢları 

arasında 13 ifade de anlamlı bir fark bulunamadığını belirtmiĢtir. Çelik (2016)‟te 

çalıĢmasında araĢtırmaya katılan çalıĢanların güvenlik iletiĢimi, güvenlik katılımı, 

güvenlik algısı puanlarının yaĢ değiĢkenine göre anlamlı farklılık bulunmadığını 

ifade etmiĢtir (p>0.05). GüneĢ (2014) çalıĢmasında yaĢ değiĢkenlerine göre 

öğretmenlerin örgütsel güvene iliĢkin algıları yöneticiye güven boyutunda 

istatistiksel olarak  anlamlı fark olduğunu belirtmiĢtir. Bu çalıĢmada iĢ-çalıĢan sağlığı 

ve güvenliği uygulamalarının yaĢlara göre farklılık göstermesi yukarıda ifade edilen 

çalıĢma sonuçlarından değiĢiklik göstermektedir. 

Katılımcıların görüĢleri çalıĢtıkları departmana göre karĢılaĢtırıldığında 

yapılan çalıĢmada iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği boyutuna iliĢkin anlamlı bir farklılık 

gösterdiği ifade edilmiĢtir. Diğer taraftan, Avcı (2014) çalıĢmasında 4 ve 5 yıldızlı 

otellerin yiyecek-içecek departmanlarında çalıĢan iĢgörenlerin iĢ yerinde 

sergiledikleri güvenlik davranıĢının değiĢkenlik göstermediğini vurgulamıĢtır. 

Vayısoğlu Zorlu (2008) çalıĢmasında iĢgörenlerin ankette yer alan 8. ve 12. 

sorularına iliĢkin iĢ güvenliği ve iĢ kazalarına karĢı olan tutumları ile eğitim 

durumları arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu sonuçlara 

bakılarak, lise ve üzeri eğitim seviyesinde olan iĢgörenlerin eğitim seviyesi arttıkça iĢ 

kazalarının ne Ģekilde olursa olsun önemsendiğini belirtmiĢtir. GerçekleĢtirilen 

araĢtırma sonuçları da dile getirilen bu görüĢleri destekler niteliktedir.  

Avcı (2014) çalıĢmasında katılımcıların kurumda çalıĢma sürelerine göre 

güvenlik davranıĢı iliĢkisine yönelik yaptığı Anova testi sonucuna göre tek anlamlı 

farkın 1-3 yıl arası çalıĢanlar ile 3-6 yıl arası çalıĢanlar arasında olduğunu ifade 
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etmiĢtir. Kurumda 1-3 yıl arası çalıĢanların, 3-6 yıl arası çalıĢanlara oranla daha fazla 

güvenlik davranıĢlarına uydukları ve önleyici güvenlik davranıĢında bulunduklarını 

ifade etmiĢtir. Bu durum yapılan araĢtırmada iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

boyutundaki çıkan sonuçla destekler niteliktedir. Diğer taraftan, Çalkın (2014) 

çalıĢmasında iĢten ayrılma niyetiyle sektörde çalıĢma süresi değiĢkeni arasında 

anlamlı bir farklılık bulunduğunu ifade etmiĢtir.  Ġlgili araĢtırmada çıkan sonuç da bu 

araĢtırmadaki bulguları destekler niteliktedir. Diğer yandan Aylan (2012) 

çalıĢmasında araĢtırmaya katılan örneklem grubunun iĢletmedeki çalıĢma süresine 

göre psikolojik Ģiddet algısı ve iĢten ayrılma niyeti farklılaĢma analizi sonuçları 

incelendiğinde iĢgörenlerin ne psikolojik Ģiddet algı düzeylerinde ne de iĢten ayrılma 

niyetlerinde, iĢletmedeki çalıĢma süresi grupları açısından bir farklılaĢma olmadığını 

ifade etmiĢtir. 

AraĢtırmada ifade edilen bireysel özellikler genel olarak değerlendirildiğinde; 

iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile kuruma güven boyutları cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık göstermezken, iĢten ayrılma niyeti boyutunda erkeklerin kadınlara göre daha 

çok iĢten ayrılma niyetine sahip olduğu görülmüĢtür. Medeni duruma bakıldığında 

evli iĢgörenler bekâr olan iĢgörenlere göre iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği 

uygulamalarına karĢı daha duyarlı olduğu belirtilmiĢtir. 20 yaĢ ve altı arasındaki yaĢ 

grubun en olumsuz değerlendiren grup olurken, gelir açısından bakıldığında iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliğinde anlamlı bir farklılık göstermezken iĢten ayrılma 

niyetinde anlamlı bir farklılık göstermiĢtir. 

Yapılan araĢtırmada çalıĢanların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile kuruma 

güven arasındaki iliĢkilerin yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç 

iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği artıkça kuruma güveninde arttığını ortaya 

koymaktadır. Yine yapılan analizlerde çalıĢanların iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ve 

iĢten ayrılma niyetleri arasında anlamlı bir korelasyon bulunmamasına rağmen, alt 

boyutlarından iĢ sağlığı ile iĢten ayrılma niyetleri arasında zayıf ancak negatif ve 

anlamlı bir iliĢki; çalıĢan güvenliği ile iĢten ayrılma niyetleri arasında zayıf ancak 

negatif ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Bu da katılımcıların iĢ 

sağlığı ile çalıĢan güvenliği ile ilgili görüĢleri arttıkça iĢten ayrılma niyetlerinin 

azalacağı sonucunu ortaya koymaktadır. Hatipoğlu (2006) araĢtırmasında firmanın iĢ 

sağlığı ve güvenliği uygulamalarına sahip olma düzeyi ile viziteye çıkan çalıĢan 
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oranı ve devamsızlık gün sayısı arasında düĢük ancak anlamlı düzeyde negatif yönde 

iliĢki olduğunu ifade etmiĢtir. Yine yapılan analizlerde çalıĢanların kuruma güven ile 

iĢten ayrılma niyetleri arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamasına rağmen, alt 

boyutlardan objektif performans yapılması, bağlılık yaratma, uzun süreli istihdam 

sağlama, çalıĢanların ihtiyaçlarını dikkate alma, iĢe alım ve oryantasyonu önemseme 

boyutları ile iĢten ayrılma niyetleri arasında negatif bir iliĢki bulunduğu sonucunu 

bize vermektedir. Bu durumda objektif performans değerlendirme yapıldıkça, 

bağlılık yaratan faktörleri arttırdıkça, uzun süre istihdam sağlama durumu dikkate 

alındığında, çalıĢanların ihtiyaçları dikkate alındığında ve iĢe alım ve oryantasyonu 

önemsendiğinde iĢten ayrılma niyetinin azalacağını ortaya koymaktadır. 

ĠĢten ayrılma niyeti ile ilgili yapılan çalıĢmalarda örgütsel sinizim, iĢ tatmini, 

tükenmiĢlik, algılanan örgütsel destek gibi birçok değiĢkenle iliĢkisi bulunmuĢtur. 

Azaklı (2011) çalıĢmasında değiĢkenler arasındaki korelasyon değerleri 

incelendiğinde, her üç değiĢken (örgütsel bağlılık, iĢ güvencesizliği ve iĢten ayrılma 

niyeti) arasında anlamlı iliĢkilerin olduğunu belirtmiĢtir. Korelasyon katsayıları 

incelendiğinde, iĢ güvencesizliği algısının örgütsel bağlılık ile ters yönlü iliĢkili 

olduğunu; örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi gösteren 

korelasyon katsayısının ise bu değiĢkenler arasındaki iliĢkinin de ters yönlü olduğu 

ifade edilmiĢtir. ĠĢ güvencesizliği algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkinin 

aynı yönlü olduğunu belirtmiĢtir. Acar (2014)‟ın çalıĢmasında sivil erdem ile iĢten 

ayrılma, centilmenlik ile iĢten ayrılma, vicdanlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢki anlamlı çıkmıĢtır. Bu sonuçlar, değiĢkenler arasında negatif yönlü bir iliĢkinin 

bulunduğunu göstermiĢtir. Diğer yandan, iĢten ayrılma ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkinin anlamlı ve negatif yönlü olduğu tespit edildiği ifade edilmiĢtir. Topçu ve 

Basım (2015) çalıĢmasında iĢten ayrılma niyetinin örgütsel özdeĢleĢme algıları 

arasında anlamlı, ters yönlü ve orta düzeyde iliĢki olduğunu belirtmiĢtir. 

Knippenberg vd., (2007) çalıĢmalarında örgütsel özdeĢleĢmenin, iĢten ayrılma 

niyetini negatif yönlü ve anlamlı bir Ģekilde etkilediğini vurgulamıĢtır.  

ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliğinin örgüte güven (kuruma) üzerindeki etkinin 

tespitine yönelik gerçekleĢtirilen basit doğrusal regreasyon analizi sonuçlarına göre, 

değiĢkenler arasındaki doğrusal regresyon modelinin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir 

(p<0,01). Modelin açıklama oranının %54‟üne yakın çıkması iĢgörenlerin kuruma 
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güvendeki değiĢimlerinin açıklanan bu oranda otel iĢletmelerinin iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği kapsamındaki uygulamalarına iliĢkin iĢgören algılamalarının önemli bir 

etkiye sahip olduğu görülmektedir. Bir baĢka deyiĢle iĢletmelerde iĢ-çalıĢan sağlığı 

ve güvenliği kapsamındaki uygulamalarına yönelik iĢgören görüĢleri olumlu yönde 

arttığında, kuruma olan güvenleri de artmaktadır. Bu da yapılan araĢtırmanın “otel 

işletmelerinde iş-çalışan sağlığı ve güvenliği kapsamındaki uygulamaların, 

işgörenlerin örgüte olan güvenleri üzerinde anlamlı bir etkisi vardır” Ģeklinde 

geliĢtirilen birinci hipotezinin desteklendiğini ortaya koymaktadır. Kalıpçı (2014) 

çalıĢmasında çalıĢanlararası güven düzeyinin insan kaynakları uygulamalarından 

personel güçlendirme, seçici iĢe alma, iĢ ve iĢçi güvenliği, etkin takım kullanımı ve 

eğitime etki ettiğini ve örgütsel güven düzeyinde ise iletiĢim, personel güçlendirme, 

kariyer planlaması, iĢ ve iĢçi güvenliği, Ģikâyet prosedürleri, seçici iĢe alma ve 

eğitimin etkisinin görüldüğünü ifade etmiĢtir. Bu bağlamda “insan” unsurunun önemi 

ve buna bağlı olarak yaĢanacak olası fiziksel, psikolojik aynı zamanda iĢ kazası ve 

meslek hastalıklarına karĢı yapılan iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamalarının 

iĢgörenler açısından örgüte güvenleri üzerinde etkisinin olduğunu kanıtlar 

niteliktedir. Diğer taraftan, araĢtırma sonuçları; “otel işletmelerinde iş-çalışan sağlığı 

ve güvenliği kapsamındaki uygulamaların, işgörenlerin işten ayrılma niyeti üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır” Ģeklinde geliĢtirilen ikinci hipotezin ise desteklenmediğini 

ortaya koymaktadır. Güvercin (2015) çalıĢmasında iĢ yeri hekiminin varlığı iĢten 

ayrılma niyetini istatistikî açıdan anlamlı ve negatif yönde etkilediğini ifade etmiĢtir. 

Literatürde yapılmıĢ çalıĢmalardan elde edilen sonuçlarla araĢtırma bulgularını 

desteklememektedir. Bu bağlamda ikinci hipotezin desteklenmemesinin nedeni 

olarak; iĢgörenlerin ev hayatındaki çalıĢma zorunluluğu, baĢka yerde iĢ bulamama, 

uzun süredir o iĢletmede çalıĢması buna bağlı olarak tazminat alamama korkusu, 

çalıĢtığı iĢyerinden çıktığında iĢ yaĢam kalitesinin bozulacağını düĢünmesi,  mesleki 

doyum düzeyinin çalıĢanda tatmin edici olması vb. nedenlerden dolayı iĢ-çalıĢan 

sağlığı ve güvenliği uygulamaları kötüde olsa iĢten ayrılma niyetinde olmadıkları 

Ģeklinde yorumlanabilir. 

Emir, Pelit ve Günay (2010: 25) araĢtırmalarında; konaklama iĢletmeleri 

içerisinde önemli bir iĢletme türü olarak otel iĢletmelerinin emek yoğun bir özellik 

göstermesi ve bu doğrultuda çok daha fazla sayıda personel gerektirmesi, gerek ülke 
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gerekse global ölçekteki olaylardan (kriz, deprem, terör, bulaĢıcı hastalık vb.) anında 

etkilenmesi vb. özelliklerinden dolayı, bu iĢletmelerde sorun alanlarının geniĢ bir 

yelpazeye dağılmasına neden olduğundan bahsetmiĢlerdir. Söz konusu bu sorunlar 

içerisinde, özellikle, kalifiye personel sorunu, çalıĢanların sosyal haklarına iliĢkin 

sorunlar, pazarlamada yaĢanan sorunlar, yönetim biçimi ve yapısı, sosyal sorumluluk 

etik ilkelere uymamaktan, kalite ve rekabetten kaynaklanan sorunlar vb. sorunların 

baĢta geldiği bilgisi verilmiĢtir (Emir, Pelit ve Günay, 2010: 25; Gökçe, 2016: 63-

64). Bu bağlamda yaĢanan bu sorunlar iĢgören açısından bakıldığında iĢten ayrılma 

niyetine etki edecek unsurları ortaya koymaktadır. AraĢtırmadan çıkan sonuçla 

benzer olmaması iĢgörenin hayatın idame etmesinde yaĢadığı sosyal (sosyal güvence, 

sosyal olanaklar vb.), ekonomik (maaĢ)  ve psikolojik (motivasyon, iĢten tatmin 

olamama, mobbing vb.) etkenlerin olduğu ifade edilmesine rağmen hayat Ģartlarında 

yaĢanan bir takım zorlukların yukarıda bahsedilen etkenlerin önüne geçmektedir.  

Sonuç olarak Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamalarının yeterli düzeyde 

yapıldığı ve iĢgörenlerin kuruma olan güvenlerinin yüksek olduğu, iĢten ayrılma 

niyetlerinin ise az olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır. Genel olarak bakıldığında 

iĢgörenlerin iĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile kuruma güven arasında anlamlı bir 

iliĢkinin bulunduğu, kuruma güven ile iĢten ayrılma niyetleri arasında ise zayıf, 

negatif ve anlamlı bir iliĢki bulunduğu, istatistik verilerle ortaya konulmuĢtur.  

ÇalıĢmanın izleyen kısmında elde edilen bulgular ve sonuçlar doğrultusunda 

literatüre, sektöre, yöneticilere, iĢgörenlere, Afyonkarahisar‟daki ilgili taraflara ve 

gelecekte yapılabilecek araĢtırmalara iliĢkin öneriler getirilmiĢtir. Söz konusu bu 

öneriler aĢağıdaki Ģekilde sunulmuĢtur. 

Sektöre, iĢgörenlere/çalıĢanlara ve ilgili kamu kurumlarına iliĢkin öneriler:   

 ÇalıĢanlar iĢe alım sürecinin baĢından itibaren çalıĢtıkları süre boyunca belli 

aralıklarla sağlık kontrollerinden geçirilmelidir (Her departmanın çalıĢma 

koĢulları farklılık göstermektedir) 

 Devletin çıkarttığı yasa, mevzuat ve yönetmelikler takip edilmeli ve güncel 

haliyle iĢgörenlere brifing verilerek bilgilendirilmelidir. 
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 Günlük, shift değiĢimleri sırasında vardiyaya baĢlamadan önce makine-

ekipman kontrolü yapılmalıdır. 

 ĠĢveren departman Ģefleri arasında görevlendirme yaparak denetimi kontrol 

altında tutmalıdır. Bu konuda özellikle isgb/osgb uzmanlarıyla da belli 

aralıklarla bir araya gelinerek takip edilmelidir.  

 ĠĢletmede mutlaka iĢ yeri hekimi ve hemĢire bulundurulmalıdır. Bunun 

yanında yetkili kurumlarda eğitim almıĢ sertifikalı bir ilk yardım ekibi 

kurulmalıdır. 

 ĠĢletme yöneticileri, iĢgörenlerin iĢten ayrılma eğilimlerini azaltacak iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamalarına iliĢkin önlemlerini almaya 

yönelik bir takım faaliyetler geliĢtirmelidir. 

 ĠĢten ayrılma niyetinde belirleyici etkenler araĢtırılarak gerekli önlemler 

alınmalıdır. 

 ĠĢten ayrılma niyetini düĢünen iĢgören ile bir araya gelerek ayrıca durum 

değerlendirmesi yapılmalıdır. Gerekirse özel izin verilmelidir. 

 ĠĢveren çalıĢma ortamında iĢgörenlerin örgüte güvenlerine iliĢkin 

durumlarını göz önünde bulundurarak iĢveren-çalıĢan uyumu sağlanmalıdır. 

Yukarıda ifade edilen önerilere ek olarak bu konuyla ilgili olarak Pelit ve 

Gülen (2017) çalıĢmasında aĢağıdaki önerilere yer vermiĢtir. Özellikle çalıĢmanın 

konusuyla doğrudan ilgili olması bakımından bu önerileri de sıralamak da fayda 

görülmektedir: 

 ĠÇSG ile ilgili tatbikatlar  (uygulamalar) belirli aralıklarla iĢgörenlere 

yaptırılmalıdır. 

 Uzun süre çalıĢan iĢgörenlerin çalıĢma koĢulları yapılandırılmalıdır. 

 ĠĢletme, iĢgörenlerin eğitim düzeyine (ilkokul, lise vb.) iliĢkin ayırım 

yapmaksızın tümünü ĠÇSG eğitimine (OSGB/ĠSGB) tabi tutmalıdır. 

Geleceğe yönelik araĢtırma yapacaklar için öneriler: 

 Özellikle otel iĢletmelerinde yapılmak yerine diğer turizm iĢletmelerine de iĢ-

çalıĢan sağlığı ve güvenliği uygulamaları yapılmalı ve diğer örgütsel davranıĢ 

konularıyla ilgili araĢtırmalar yapılabilir. 
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 Bu çalıĢmanın bir benzeri farklı bir sektörde yapılarak, turizm (otel) 

sektöründe yapılan bu araĢtırma ile sonuçlarının benzer ve farklı yönleri 

karĢılaĢtırılma yapılabilir. 

 ĠĢ-çalıĢan sağlığı ve güvenliği ile ilgili farklı ülkelerde araĢtırma yapılarak 

iĢten ayrılma niyeti eğilimleri karĢılaĢtırılabilir.  

 Termal otel iĢletmelerinde ĠÇSG uygulamalarına iliĢkin tüm bölümleri ayrı 

ayrı değerlendirerek konuyla ilgili bölüm Ģartları ve çalıĢma koĢulları da 

dikkate alınarak daha detaylı çalıĢmaların yapılması ve iĢletme yöneticileriyle 

paylaĢılması konuyla ilgili daha derinlemesine yorum yapmak ve mevcut 

duruma göre plan, politika, strateji geliĢtirmek açısından önemlidir. 

 ĠÇSG uygulamaları sadece termal otel iĢletmeleriyle sınırlı kalmayıp diğer 

turizm iĢletmeler ile ilgili çalıĢmalar yapılarak karĢılaĢtırmalar yapılması da 

konunun genelleĢtirilmesi ve ilgili taraflar (iĢyerleri, yöneticiler, çalıĢanlar, 

sektör, yasa koyucular vb.) açısından fayda sağlayacaktır. 

Sonuç olarak Afyonkarahisar ilinde bulunan iĢgörenlerin, iĢ-çalıĢan sağlığı ve 

güvenliği, kuruma güven ve iĢten ayrılma niyetlerine iliĢkin görüĢleri ortaya konulup 

birtakım öneriler getirilmiĢtir. Yukarıdaki araĢtırma önerilerine ek olarak Ģu hususun 

da belirtilmesinde fayda vardır. ĠĢgörenlerin rahat ve güven içinde çalıĢmaları için 

iĢveren uygun çalıĢma koĢullarını oluĢturmalı ve mevcut koĢulları iyileĢtirme yoluna 

gitmelidir. Bu sayede iĢgörenlerin iĢletmeye karĢı güvenleri de üst düzeyde olacaktır. 

ĠĢletmenin çalıĢma koĢulları modern yönetim Ģartlarına uygun koĢulların 

yapılandırıldığı takdirde iĢgörenin de ĠÇSG uygulamaları açısından daha duyarlılık 

göstereceği bilinmelidir. Günümüz Ģartlarının en önemli sorunu olan ĠÇSG 

uygulamaları iĢverenin bu uygulamaları iĢgörenlere aktarması devletin ise denetimler 

yaptırarak kontrol altına alınması gerektiği yapılan çalıĢmalarda da belirtilmiĢtir.  

Konuyla ilgili literatürde ĠÇSG ile ilgili çalıĢmaların azlığı dikkat çekmektedir. 

GerçekleĢtirilen bu çalıĢma, sektör, iĢletmeler ve yöneticiler açısından önemli bir 

kaynak oluĢturacak ve bu konuda farkındalık yaratacak sonuçları sunması 

bakımından önemlidir. 
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EKLER 

Ek 1: AraĢtırmada Kullanılan Anket Formu 

 

 
1. YaĢınız:  (  ) 20 ve/veya altı (  ) 21-25 yaĢ (  ) 26-30 yaĢ     (  ) 31-35 yaĢ     ( ) 36-40 yaĢ    ( ) 41 ve/veya 

üstü 

2. Cinsiyetiniz:  (  ) Erkek (  ) Kadın 

3. Medeni Haliniz:  (  ) Evli (  ) Bekâr       

4. Eğitim Durumunuz:  (  ) Ġlköğretim    (  ) Ortaöğretim (Lise)     (  ) Önlisans  ( ) Lisans      (  ) Lisansüstü 

5. Turizm Eğitimi Aldınız mı ve Hangi Seviyede:  ( ) Almadım  ( ) Aldım:  Nerede:  a ( ) Lisede,  b ( ) Üniversitede   

      (   ) Diğer ………………………. 

6. ÇalıĢtığınız Departman:  (  ) Yiyecek-Ġçecek   (  ) Kat Hizmetleri   (  ) SatıĢ-Pazarlama  (  )   Önbüro   (  ) Ġnsan 

Kaynakları    

(  ) Halkla ĠliĢkiler    (  ) Diğer……………………….  

7. Sektör Tecrübeniz:  (  ) 1 yıl ve/veya daha az      (  ) 2-4 yıl     (  ) 5-7 yıl        (  ) 8-10 yıl       (  ) 11 yıl ve/veya 

üzeri 

8. ĠĢletmede ÇalıĢma Süreniz :  (  ) 1 yıl ve/veya daha az      (  ) 2-4 yıl     (  ) 5-7 yıl        (  ) 8-10 yıl       (  ) 11 yıl 

ve/veya üzeri 

9. Geliriniz:  (  ) 1400 TL/veya daha az   (  ) 1401-1900 TL   (  ) 1901-2500 TL    (  ) 2501-3100 TL  (  ) 3101 TL/veya 

üzeri 

Sayın katılımcı bu anket “Otel ĠĢletmelerinde ĠĢ–ÇalıĢan Sağlığı ve Güvenliği Kapsamındaki Uygulamaların 

ĠĢgörenlerin Örgüte Güvenlerine ve ĠĢten Ayrılma Niyetlerine Etkisi Üzerine Bir AraĢtırma: BeĢ Yıldızlı Otel 

ĠĢletmeleri Örneği” konulu bir yüksek lisans tez çalıĢması için veri toplamaya yönelik hazırlanmıĢ olup, baĢka bir 

amaçla kesinlikle kullanılmayacaktır. Bu kapsamda isim belirtmenize gerek yoktur. Katkılarınızdan dolayı teĢekkür 

ederiz. Saygılarımızla.  

Merve GÜLEN (merve_bolu_@hotmail.com)                 DanıĢman: Doç. Dr. Elbeyi PELĠT 

(elbeyipelit@aku.edu.tr)              

ĠletiĢim: Afyon Kocatepe Üniversitesi Turizm Fakültesi-Afyonkarahisar 

 

Lütfen aĢağıdaki ifadelere iliĢkin cevabınızı, ilgili ifadeye iliĢkin seçeneğin 

karĢısına “X” iĢareti koymak sureti ile belirtiniz. 

1=Hiç Katılmıyorum; 2= Az Katılıyorum; 3=Orta Düzeyde Katılıyorum;  

4=Çok Katılıyorum; 5=Tamamen Katılıyorum 
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1- ĠĢletme içerisinde iĢ sağlığı konusunda iĢbirliği sağlanıyor. 1 2 3 4 5 

2- Enfeksiyondan  (bulaĢıcı hastalıklardan) korunmak için uygun çalıĢma 

ortamı sağlanır. 
1 2 3 4 5 

3- ÇalıĢanlar kimyasal madde kullanımı konusunda eğitilir. 1 2 3 4 5 

4- Kimyasal maddelerden ( deterjan, asitler, klor vb.) tehlikeli olanlar 

iĢaretlenir. 
1 2 3 4 5 

5- Kimyasal maddelerin kullanma talimatlara uyulur. 1 2 3 4 5 

6- ÇalıĢanlar yangın söndürücü tüpleri yerini ve tüplerin nasıl 

kullanacağını bilir. 
1 2 3 4 5 

7- Üreyebilen virüslere karĢı temizlik yöntemleri (sterilizasyon ve 

dezenfeksiyon) temiz ortamlarda da kullanılır. 
1 2 3 4 5 

8- ÇalıĢma alanında güvensiz davranıĢları ve uygunsuz çalıĢma 

koĢullarını tespit etmek amaçlı denetimler yapılmaktadır. 
1 2 3 4 5 

9- Kaza ve risk analizleri düzenli olarak yapılır. 1 2 3 4 5 

10- ĠĢ yeri güvenliği ile ilgili görevlerini yerine getirmek üzere iĢ sağlığı ve 

güvenliği kurumu vardır. 
1 2 3 4 5 

11- ĠĢ güvenliği konusunda iĢletme içerisinde iĢbirliği sağlanır. 1 2 3 4 5 

12- ĠĢ güvenliği ile ilgili teknik konularda (kimyasal, fiziksel ve ergonomik 

risk etmenleri, elle kaldırma ve taĢıma, iĢ ekipmanlarının güvenli 

kullanımı vb.) uzmanlardan yararlanılır. 

1 2 3 4 5 

13- ĠĢe baĢlarken iĢ güvenliği ile ilgili bir eğitim verilir. 1 2 3 4 5 

14- ĠĢ güvenliği ile ilgili tatbikatlar (uygulamalar) yapılmaktadır. 1 2 3 4 5 

15- ĠĢ kazalarını önlemek için ilgili yasal mevzuata uyulmasına özen 

gösterilmektedir. 
1 2 3 4 5 
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Lütfen aĢağıdaki ifadelere iliĢkin cevabınızı, ilgili ifadeye iliĢkin 

seçeneğin karĢısına “X” iĢareti koymak sureti ile belirtiniz.   

1=Hiç Katılmıyorum; 2= Az Katılıyorum; 3=Orta Düzeyde Katılıyorum; 

4=Çok Katılıyorum; 5=Tamamen Katılıyorum 
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1. ÇalıĢanlar için kariyer planlaması yapmaktadır. 1 2 3 4 5 

2.Performans değerlendirmesini objektif yapmaktadır. 1 2 3 4 5 

3.Verdiği sözleri zamanında yerine getirmektedir. 1 2 3 4 5 

4.Ücretlendirmeyi performansa bağlı olarak yapmaktadır. 1 2 3 4 5 

5.ÇalıĢanlarına sahip çıkmaktadır. 1 2 3 4 5 

6. ÇalıĢanların çalıĢmaktan memnun olduğu bir iĢyeridir. 1 2 3 4 5 

7. ÇalıĢanların kendilerini ait hissettikleri bir iĢyeridir. 1 2 3 4 5 

8.Yaratıcılığı desteklemektedir. 1 2 3 4 5 

9.ĠĢten ayrılma oranının düĢük olduğu bir iĢyeridir. 1 2 3 4 5 

10.ÇalıĢanları uzun süreli istihdam eder. 1 2 3 4 5 

11.Profesyonel bir yönetim tarzına sahiptir. 1 2 3 4 5 

16-ÇalıĢanların yapacağı iĢe uygun çalıĢma ortamı/koĢulları (ısı, nem, 

havalandırma, aydınlatma, gürültü, titreĢim, vb.) sağlanmaktadır. 1 2 3 4 5 

17- ÇalıĢma alanın temizliği (ofis,  kat hizmetleri, restoran, genel alanlar 

vb.) uygundur. 
1 2 3 4 5 

18- Kesici, delici ve yaralayıcı aletler için gerekli tedbirler alınır.    1 2 3 4 5 

19- Yanmalara (el ve vücut yanıkları, kimyasal yanıklar vb.) karĢı 

koruyucu önlemler  (KiĢisel Koruyucu Donanım) alınır. 
1 2 3 4 5 

20- Kullanılan araç, gereç ve malzemelerin düzenli bakımı yapılır. 1 2 3 4 5 

21- Risk değerlendirmesi* olarak çalıĢma sırasında veya sonrasında hasar 

ve zarar oluĢtuktan sonra tekrarında önleme mantığı kullanılır. 
1 2 3 4 5 

22- ÇalıĢma öncesi ve sonrasında iĢin koĢullarına uygun olacak Ģekilde 

risk kontrol yöntemleri (planlama, risk kontrol tedbirlerinin 

karĢılaĢtırılması vb.) ile ilgili planlar yapılır ve kullanılır. 

1 2 3 4 5 

23- ĠĢe baĢlarken çalıĢan sağlığı ile ilgili bir eğitim verilir. 1 2 3 4 5 

24- ÇalıĢan sağlığı ile ilgili tatbikatlar  (uygulamalar) yapılmaktadır. 1 2 3 4 5 

25- ÇalıĢanların sağlık kontrolleri periyodik olarak yaptırılır. 1 2 3 4 5 

26- ÇalıĢanların maruz kaldığı/kalabileceği-taĢıdığı/taĢıyabileceği 

psikolojik sorunlar takip edilip gerekli önlemler alınmaktadır. 1 2 3 4 5 

27-  ÇalıĢanları hastalıklardan korunmak amacıyla aĢı olmaları sağlanır. 1 2 3 4 5 

28- ÇalıĢanlara hastalıklardan korunma yolları hakkında gerekli 

eğitimler verilir. 
1 2 3 4 5 

29- ÇalıĢanların sağlığı için oluĢturulan iĢe uygun çalıĢma koĢulların (ısı, 

nem, havalandırma, aydınlatma, gürültü, titreĢim, vb.) sağlanmaktadır. 
1 2 3 4 5 

30- ÇalıĢanların maruz kaldığı/kalabileceği kazaların önlenmesi için ilgili 

yasal mevzuata uyulması noktasında hassasiyet gösterilir. 1 2 3 4 5 

31- Meydana gelen bir iĢ kazasından sonra ilgili kiĢilerce kaza ve 

yaralanma tutanağı doldurulur. 
1 2 3 4 5 

32- ĠĢ kazalarını önlemeye yönelik olarak tehlikeli iĢi yapan çalıĢanlar ile 

diğer çalıĢanlar arasına mesafe koyulmaktadır. 
1 2 3 4 5 

33- ĠĢ kazası olmaması durumunda o alandaki tüm takıma kurum 

tarafından bir ödüllendirme olmaktadır. 
1 2 3 4 5 

34- Risk* değerlendirmesinde zarar ortaya çıkmadan önleme mantığı 

kullanılır. 
1 2 3 4 5 

35- Risk değerlendirmesi olarak hasar ve zarar oluĢtuktan sonra 

tekrarında önleme mantığı kullanılır. 
1 2 3 4 5 

36- Risk kontrol yöntemlerini (planlama, risk kontrol tedbirlerinin 

karĢılaĢtırılması vb.) uygulamaya yönelik planlar yapılır ve kullanılır.  
1 2 3 4 5 

37- ÇalıĢanların fiziksel ve zihinsel kapasitesine uygun iĢler verilir. 1 2 3 4 5 

38- ĠĢ kazalarını önlemek/en aza indirgemek için uzman (iĢ sağlığı ve 

güvenliği uzmanı) desteğinden yararlanılmaktadır.  
1 2 3 4 5 
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12.MaaĢları zamanında öder.  1 2 3 4 5 

13.ÇalıĢanların özlük haklarının (SSK, tazminat vs.) tam olarak verir. 1 2 3 4 5 

14.Yasalara uygun hareket eder. 1 2 3 4 5 

15.ÇalıĢanların özel hayatlarına saygı duyar. 1 2 3 4 5 

16.ÇalıĢanlara ihtiyaç duyduklarında kolaylıkla izin verir. 1 2 3 4 5 

17. ÇalıĢanları sosyal faaliyetler aracılığıyla (piknik, tiyatro, yemek gibi) 

bir araya getirir. 

1 2 3 4 5 

18.Bünyesinde açık iletiĢim vardır. 1 2 3 4 5 

19. ÇalıĢanların ihtiyaçlarına hassas olup, bu ihtiyaçlar karĢılanmaya 

çalıĢır. 

1 2 3 4 5 

20. ÇalıĢanlara yeterli düzeyde oryantasyon sağlar. 1 2 3 4 5 

21.ĠĢe alımları objektif kriterlere dayalı olarak yapar. 1 2 3 4 5 

22.Konularında uzman kiĢileri istihdam eder. 1 2 3 4 5 

23.Açık ve tanımlanmıĢ hedeflere sahiptir. 1 2 3 4 5 

24.Huzurlu bir çalıĢma ortamına sahiptir. 1 2 3 4 5 

25. ÇalıĢanlara karĢı adil davranır. 1 2 3 4 5 

26.Yaptıkları ile söyledikleri arasında tutarlılık gösterir. 1 2 3 4 5 

27.ÇalıĢanlara destek olur. 1 2 3 4 5 

28.TanınmıĢ bir firma imajına sahiptir. 1 2 3 4 5 

29.Yurtiçi ve yurtdıĢında ortaklıklara sahiptir. 1 2 3 4 5 

30.KurumsallaĢmıĢtır. 1 2 3 4 5 

31.Köklü bir geçmiĢe sahiptir. 1 2 3 4 5 

32.Yüksek karlılığa sahiptir. 1 2 3 4 5 

33.Finansal açıdan güçlüdür. 1 2 3 4 5 

34.Beraber çalıĢtığı iĢletmelerle ticari sürekliliğini sağlamaya çaba 

gösterir. 

1 2 3 4 5 

35.ÇalıĢanların yaptıkları iĢleri ortaya koymalarına olanak sağlar. 1 2 3 4 5 

36. ÇalıĢanlar için iyi bir referanstır. 1 2 3 4 5 

 
Lütfen aĢağıdaki ifadelere iliĢkin cevabınızı, ilgili ifadeye iliĢkin 

seçeneğin karĢısına “X” iĢareti koymak sureti ile belirtiniz.   

1=Hiç Katılmıyorum; 2= Az Katılıyorum; 3=Orta Düzeyde Katılıyorum; 

4=Çok Katılıyorum; 5=Tamamen Katılıyorum 

 

 

BU ĠġLETME: 
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1. Eğer imkânım olsaydı iĢimden ayrılırdım. 1 2 3 4 5 

2. Son bir yıl içerisinde iĢimden ayrılmayı daha sık düĢünmeye baĢladım. 1 2 3 4 5 

3. Aktif olarak yeni bir iĢ arıyorum. 1 2 3 4 5 

 
KATILIMINIZ ĠÇĠN TEġEKKÜR EDERĠZ… 
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ÖZGEÇMĠġ 

 

Merve GÜLEN, 1989 yılında Bolu‟da doğdu. Ġlköğretimini önce Cumhuriyet 

Ġlköğretim Okulu‟nda sonrasında ise Koç Ġlköğretim Okulu‟nda tamamladı. Eğitim 

hayatına Bolu Atatürk Lisesi‟nde devam etmiĢtir. 2013 yılında Sinop Üniversitesi 

Gerze MYO Turizm ve Otel ĠĢletmeciliği Programı Otel, Lokanta ve Ġkram 

Hizmetleri bölümünden mezun olmuĢtur. Ardından 2015 yılında Anadolu 

Üniversitesi ĠĢletme Fakültesi Konaklama ĠĢletmeciliği bölümünden mezun 

olmuĢtur. Önlisans ve Lisans eğitimi aldığı yıllarda gerek eğitime devam ederken 

gerekse yaz aylarında Sinop ve Antalya (Manavgat ile Alanya ilçeleride dâhil) 

çalıĢmıĢtır. 06/2012-09/2012 tarihleri arasında Sinop Vira Hotel‟de kat hizmetleri 

personeli olarak çalıĢmıĢtır. 06/2013-08/2013 tarihleri arasında Alanya Club 

Justiniano Hotel‟de Kat Hizmetleri Ģefi asistanlığı olarak stajını yaptı. 09/2013-

10/2014 tarihleri arasında Manavgat Sunrise-Starlight Hotel‟de F&B Departmanın 

bar bölümünde çalıĢmıĢtır. Bunun yanında Gülen 04/2014 tarihlerinde 

UNIACADEMY INSTITUE EĞĠTĠM SERTĠFĠKALARI & ISO (ISO 9001:2008 

Kalite Yönetim Sistemi, OHSAS 18001 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği, ISO 22000 Gıda 

Güvenliği Yönetim Sistemi vb.); 09/2014-12/2014 arasında A1 seviyesinde Royal 

Akademi Dil Okulun‟da Rusça eğitimi; 04/2014 ise Manavgat Halk Eğitim 

Merkezin‟de Bar görevlisi & Hijyen eğitimi almıĢtır. 2015 – 2016 eğitim öğretim 

yılında, Afyon Kocatepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Turizm ĠĢletmeciliği 

Anabilim Dalı‟nda Yüksek Lisans eğitimine baĢlamıĢtır. Yüksek lisans eğitimi aldığı 

dönemlerde, yaptığı akademik çalıĢmaları ulusal ve uluslarası kongrelerde sunulan 

ve ulusal dergilerde yayınlanan çalıĢmaları bulunan Gülen‟in, akademik çalıĢma/ilgi 

alanları genelde turizm iĢletmeciliği, turizm iĢletmelerinde insan kaynakları 

yönetimi-örgütsel davranıĢ, iĢ sağlığı ve güvenliği gibi konular üzerinde 

yoğunlaĢmaktadır. 

 


