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Damisman: Dog. Dr. Elbeyi PELIT

Bu calismanin amaci, otel isletmelerinde is-¢alisan sagligi ve gilivenligi
kapsamindaki uygulamalarin iggérenlerin orgiite olan giivenlerine ve isten ayrilma
niyetlerine etkisinin  belirlenmesidir.  Arastirmada ilk olarak arastirmanin
degiskenlerini olusturan kavramlar hakkinda yerli ve yabanci literatlir taramasi
yapilarak kuramsal alt yapi ortaya konulmustur. Daha sonra, konuyla ilgili olarak
anket teknigi kullanilarak otel isletmeleri isgorenlerinin goriisleri alinmustir.
Aragtirmanin evrenini, Afyonkarahisar Ilinde faaliyet gdsteren (7 adet) bes yildizh
otel igletmeleri iggorenleri olusturmakta olup, toplam 515 adet isgdren anketi
degerlendirmeye alinmistir. Katilimcilarin ankete iligskin verdikleri cevaplar; faktor
analizi, glivenirlik analizi, ylizde, frekans ve aritmetik ortalama degerleri, t testi,
ANOVA (varyans analizi), korelasyon analizi ve regresyon analizi yontemleri ile
¢oziimlenmistir. Elde edilen bulgulara gore genelde isgdrenlerin is-calisan sagligi ve
giivenligi uygulamalarina iliskin ve orgiite gliven algilarinin yiiksek seviyede oldugu,
isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu belirlenmis olup, ayrica gergeklestirilen
analizler sonucunda is-¢alisan sagligi ve giivenligi uygulamalarin iggdrenlerin orgiite
glivenleri iizerinde etkisi olmasina kargin, isten ayrilma niyetine etkisinin olmadig
sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is-calisan saghg ve giivenligi, orgiite giiven, isten
ayrilma niyeti, otel isletmeleri isgorenleri, Afyonkarahisar.



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 GULEN

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF TOURISM MANAGEMENT

February, 2018

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Elbeyi PELIT

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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GIRIS

Sagliklt ve giivenli isyerleri, is yagaminin kalitesinin yiikselmesi ve verimli
calisma i¢in olduk¢a Onemlidir. Giinlimiizde gelismis ve gelismekte olan iilkelerin
nifusunun biiyiik bir ¢cogunlugunu calisanlar olusturmakta ve iilkelerin en biiyiik
sermayesinin de isgiicii oldugu gorillmektedir. Bu sebeple is-galisan sagligi ve
giivenligini saglamak sadece isletmeyi ve isgdreni degil toplumun genelini
etkilemektedir. Teknolojik gelismelerin hizla ilerlemesi insanlarin yagamina sosyal,
refah ve ekonomik yonden fayda saglamis fakat makinelesme, yeni tiretim
yontemleri ve calisanlarin igyerine ait olma duygularimin zayiflamasi sonucu is
kazalart ve meslek hastaliklarindaki artis sebebiyle yasanan maddi ve manevi
kayiplar korkutucu boyutlara ulasmustir (Pehlivan, 2016: 1). Isyerinde yasanan is
kazast ve meslek hastaliklarindan dolay1 g¢alisanin isletmeye karsi olan giiveni
sarsilmakta ve zamanla ¢alisma istegine karsi olan duyarlilig1 azalarak isten ayrilma

niyetinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir.

Insanlar giinlerinin ¢cogu zamani calistiklar1 isyerlerinde gecirmektedir. Bu
siire icersinde iggérenin gerek ruhsal durumu gerekse is kosullar1 ve buna bagl
olarak ortamin saglik ve giivenlik kosullarina uygun olmayisi rgiite olan giivenide
olumsuz yonde etkileyecektir (Telman, Onen ve Ozgeldi, 2015: 7). Ayn1 zamanda
bireyler yer aldiklar1 orgiit icerisinde bulunduklar1 ortama, ¢aligma arkadaslarina ve
yoneticilere/isverene karsi gilivende hissetmek isterler ve olusturduklar giiven
neticesinde oOrgiite bagh olmalarina da dogrudan olumlu etki etmektedir. Bu durum
isten ayrilma niyetini de azaltarak bireylerin daha saglikli ve huzurlu bir ortamda

yasamalarina katki saglayacaktir.

Saglik ve gilivenlik agisindan yasanan olumsuz faktorlerin engellenmesine
iligkin ¢ikarilan yasa, yonetmelik ve tiiziikler caydirict nitelikte olup ayni zamanda
isveren agisindan ¢alisma ortamin korunmasi, iiretiminde hijyen kosullarina uygun
olarak yapilmasi; igsgdéren agisindan ise calisanin ruhsal ve bedensel sagliginin
korunmasi, isletme icersindeki giivenligi, maddi ve manevi olarak ailesini
gegindirme imkani, emeklilik siiresi icerisinde sosyal haklarmin devaminin
saglanmasi Onem teskil etmektedir (Akar Sahingdz ve Sik, 2015: 14). Turizm

sektorlinde 6zellikle tatil donemleri ve yaz aylarinda mevsimsel olarak artan is yiikii,



bu donemlerde hafta sonu ya da gece gibi isgiiciiniin genelinin ¢alismadig1 saatlerde
sigortasiz  ve  giivencesiz  iggérenlerin  agirlikli  olarak  calistirllmasini
kolaylastirmakta, iyi egitilmemis, is kazalarindan ve meslek hastaliklarindan geregi
gibi korunamayan, issiz kalma ve isini kaybetme korkusu yasayan, sosyal
giivenliginden endise duyan bir isgiiciinii ortaya ¢ikarmigtir. Turizm isletmelerinde
meydana gelen artig, istthdam ve rekabette meydana gelecek artist da
desteklemektedir ve isgorenlerin bu sektorde ¢esitli risk faktorleri ile kars1 karsiya
kalmalarina neden olmaktadir. Bu sebepler turizm sektoriinii is kazas1 ve meslek

hastaliklar1 agisindan daha da 6ne ¢ikarmaktadir (Kavurmact ve Demirdelen, 2015).

Turizm, gerek disiplinler arast bir yapiya sahip olmasi gerekse toplumsal,
ekonomik, dogal ya da politik nedenlerden dolayr oldukga hassas bir 6zellige sahiptir
(Kozak, Akoglan Kozak ve Kozak, 2014: 27). Otel isletmeleri, hizmet sektoriinde
olmalart ve turizm sektoriiniin kendine 06zgii oOzellikleri nedeniyle sanayi
isletmelerinden farklilik gostermektedir. Hizmetlerin dokunulmazlik, degiskenlik, es
zamanl {retim ve tiiketim, stoklanamama ve sahipsizlik Ozellikleri otel
isletmelerinde hizmet iretim ve tiiketim siireglerine etki etmektedir. Hizmetlerin
iiretilip sunulmasinda baslica faktor insandir. Insan unsurunu hem isgorenler hem de
miisteriler acisindan ele almak gereklidir. Diger taraftan otel isletmelerinde
boliimlerin basarili calismasi birbirine bagli oldugu i¢in takim ¢alismasi esastir (Tas,
2015: 49). Calisma sirasinda kurulan diyaloglarda Orgiit i¢i giivene de zemin

hazirlamaktadir.

Otel isletmelerindeki isgorenler arasinda, giiven olgusunun var olmasi
isgorenlerin moral ve motivasyonunu artirarak isbirligini, is tatminini ve Orgiitsel
baglilig1 saglayacaktir. Boylelikle, orgiitler amag¢ ve hedeflere ulagsmada basar1 elde
edeceklerdir. Ciinkii Orgiitlerin basarisi, Orgiitsel davranist olusturan giiven, is
tatmini, adalet, baglilik ve motivasyon gibi psikolojik faktorlere baghdir (Kog ve
Yazicioglu, 2011). Bu agidan bakildiginda isgorenlerin isletmede bulunduklar: siire
igerisindeki ¢aligma kosullar1 ve buna bagli olarak yasanacak olasi sonuglar isgdrenin
moral ve motivasyon durumunun diigmesine neden olmakta, bu durum isgorenlerin is

kazas1 yasamasina sebebiyet vermektedir.



Hizli teknolojik gelismeler bir yandan insanin refahina hizmet ederken, 6te
yandan insan hayat1 ve cevre icin tehlikeleri de beraberinde getirmektedir. Uretim
stirecine giren her yeni madde, her yeni makine, ara¢ ve gere¢ insan sagligi, isyeri
giivenligi, gevre sagligl ve cevre giivenligi i¢in tehdit olusturmaktadir. Bir bakima
yiikselen refah, insanliga is kazalari, meslek hastaliklar1 ve ¢evre kirlenmesi olarak
geri donmektedir. Saglikli ¢alisma ortami ve gevresi is barisinin, hizli ve saglikl
kalkinmanin da 6n sartidir. Ciinki is kazalari ve meslek hastaliklari sonuglari
itibariyle insan hayatin1 ve sagligini tehdit etmesinin yani sira isletmeleri de agir
faturalara mahkim etmektedir (Tekin, 2010: 3). Turizm endiistrisinde c¢alisma
saatlerinin uzunlugu, calisma zamanmin karmasikligi, yeterince dinlenememe
calisanlarin fiziksel dayanikliklarimi ve dolayisiyla direng, gilic ve dikkat gibi
hususlart olumsuz etkileyeceginden, organizasyonlarda kazalarin olusmasina
sebebiyet vermektedir (Boz, 2006). Bu ¢alismada konaklama isletmeleri igerisinde
onemli bir isletme tiirii olan otel isletmelerinde ¢alisan iggorenlerin is-calisan saglig
ve gilivenligi, Orgiite giiven ve isten ayrilma niyeti konular1 hakkinda arastirma
yaptlmistir. Otel isletmelerinde diizensiz c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi,
isgorenlerin is-calisan sagligi ve giivenli uygulamalarindaki egitimlerin diizenli
araliklarla yapilmasit ve isletmelerde yasanan denetim kosullarinin uygun hale
getirilmesi isgorenlerin kuruma olan baghliklarim1 da arttirmaktadir. Ayrica
isgorenlerin calistiklar1 kuruma gilivenmeleri de yaptiklar islerde daha basarili
olmalarini saglayacak ve isten ayrilma niyetlerini azaltarak otel isletmelerinin mali

yiikiinii de hafifletecektir.

Tezin ilk boliimiinde is-¢alisan sagligi ve giivenligi, kuruma giliven ve isten
ayrilma niyeti kavramlarinin yerli ve yabanci literatiirden yararlanilarak 6nemi ve
kuramsal yapis1 ortaya konulmustur. Ikinci bdliimde arastirmanin  konusunu
olusturan kavramlarla ilgili yerli ve yabanci literatiirde yer alan ¢alisma sonuglarina,
konunun turizm sektdriindeki mevcut durumuna ve kavramlarin birbirleriyle olan
iligkisine yer verilmistir. Calismanin son bolimiinde ise Afyonkarahisar ilinde
faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde calisan isgorenlerin arastirilan
kavramlara (is-¢alisan sagligi ve gilivenligi, kuruma giiven ve isten ayrilma niyeti)
iliskin algilamalarina yonelik arastirma sonuglarina yer verilerek elde edilen bulgular

tartisilmis ve konuyla ilgili olarak ilgili taraflara oneriler gelistirilmistir.



BIiRINCi BOLUM

iS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIiGi, ORGUTE GUVEN VE iSTEN
AYRILMA NiYETi KAVRAMLARI

1. iS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGI

Is saghgi ve giivenligi literatiirii incelendiginde; konuyla ilgili kavraminin
baz1 kaynaklarda c¢alisan sagligi ve is giivenligi (Vayisoglu Zorlu, 2008; Alasar,
2013; TMMOB, 2014; Altmel, 2015; Tarcan Igigen, 2016), ¢alisan saglig1 ve
giivenligi (Yakut ve Akbiyikli, 2012) veya is saghigi ve giivenligi (Topal, 2011,
Baloglu, 2013; Baybora, 2014; Kilkis, 2014; Akar Sahingéz ve Sik, 2015) gibi
kavramlarla ifade edildigi goriilmektedir. Saglik ve gilivenlik agisindan en onemli
faaliyetlerinden birini olusturan s6z konusu bu kavram, ¢alismamizda daha kapsayici

olmasi1 bakimindan “is-¢alisan sagligi1 ve giivenligi” seklinde ifade edilmistir.

1.1. IS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGININ TANIMI VE TARIHSEL
GELISIMI

Is-calisan sagligi ve giivenligi kavramlari, cofu zaman ayn: anlamda
kullanilmakta ve bir biitlin olarak tanimlanmaktadir. Ancak konunun daha iyi
anlasilmas1 bakimindan “saglik” ve “glivenlik” kavrami arasinda bir ayrim yapilmasi
gerekir (Bing6l, 1998: 422). Bu nedenle is-calisan saglhig1 ve giivenligi tanimlarina
gecmeden Once saglik ve giivenlik kavraminin tanimlanmasi daha uygundur. Bu
cercevede, Diinya Saglik Orgiitii (WHO, 2016) saglik terimini, “sadece hastalik ve
sakatligin olmayis1 degil ayn1 zamanda bedenen, ruhen ve sosyal yonden tam bir
huzur ve iyilik halidir” seklinde tanimlamaktadir (Yurtgu, 2015: 6; Uckun, 2015:
431). Saglik; bireyin fiziksel, duygusal, zihinsel ve toplumsal agidan ¢evresiyle uyum
icinde islev gorebilme yetenegidir. Bu yetenegi kaybetmemek yani saglikli olmak;
bireylerin ekonomik, sosyal, kiiltliirel, medeni ve siyasi nitelikli temel haklarmin

basinda gelen temel bir insan hakkidir (Erginbas, 2010: 4).

Bir ¢alisanin fiziksel sagliginin korunmasiyla ilgili (Kagnicioglu, 2011: 245;
Kagnicioglu, 2013: 222) kavram olarak giivenlik genel manada “emniyet i¢inde
olma” anlamima gelmektedir. Giivenlik, “mevcut ortamda kabul edilebilir diizey ve

bu diizeyi korumak i¢in zamansiz 6liim, yaralanma veya endise verici kosullarin var



olma olasihigin1 azaltma” anlamindadir (Biitiiner, 2011: 29). 1948 Insan Haklar
Evrensel Bildirgesi’nin ikinci maddesinde vurgulandigi gibi; herkes, issizlik,
hastalik, sakatlik, dulluk, yashlik ve kendi denetiminin disindaki kosullardan dogan
gecim sikintist durumunda giivenlik hakkina da sahiptir. Herkesin, kendisi ve
ailesinin saglik ve refahi icin beslenme, giyim, konut ve tibbi bakim hakki da
olmalidir. Bu bildirgede calismak bir hak olarak tanimlanmis, sendikal haklar
giivence altina alinmistir. Boylelikle bu haklar ile birlikte is giivenligi konusunda ilk
adimlar atilmis ve bu haklar insan haklar1 olarak tanimlanmis ve vurgulanmistir

(Aydin, 2015: 12).

Insan1 gevresi ile bir biitiin olarak ele aldigimizda insanlarin iginde
bulunduklar1 ortamlardan etkilendikleri gercegi ortaya cikmaktadir. Nitekim is-
calisan sagligit ve giivenligi kavramlari, calisma yasaminin bireyler iizerinde
olusturdugu bedensel, ruhsal ve sosyal etkileri iizerine yapilan c¢aligmalar sonucu
dogmus ve isgorenlerin sagligmin korunmasi ve gelistirilmesi, toplumun sagligina
yonelik yapilan calismalar icerisinde Onemli ve vazgeg¢ilmez bir yer edinmistir
(Durdu, 2006: 6). Is-calisan saghigi ve giivenligi bir biitiin olarak ele alinmasia
ragmen icerik agisindan farklidir. Bu agidan bakildigindan birden fazla degisik
igeriklere bagl tanimlar yer almaktadir. S6z konusu bu hususlar asagida detaylica

sunulmustur.

Is Saghg: Calisanlarm saghigim, isin bir diizen icerisinde goriilmesini,
calisanlarin kisisel gelisimleri icin saglikla ilgili girisimlere etkin katilimlarin
desteklemeyi amaglayan, saglik personeli tarafindan yiiriitiilen bir faaliyet bicimidir
(Eroglu, 2015: 2). Is saglig1 kavrami daha agik bir ifadeyle; 6ziinde is kazalarini ve
meslek hastaliklarini konu edinen, ¢alisanlarin sagligini, giivenli ortamlarda ve
giivenli kosullarda ¢alismalarin1 amaglayan ve saglayan, bu yolla ¢alisanlarin gerek
fiziksel, gerekse ruhsal ve sosyal agidan iyi durumda olmalari igin yapilan
caligmalardir (Kuleli, 2011: 1). Yapilan tanimlamalar incelendiginde is sagligini
etkileyen iki kavramdan bahsedilebilir. Bunlar; is kazasi ve meslek hastalig
kavramlaridir (Turan, 2013: 8). Is-calisan saghigi ve giivenliginin temel hedefi,
calisanlarin bliyiik cogunlugu 6nlenebilen is kazalarindan ve tamami 6nlenebilir olan

meslek hastaliklarindan korumaktir (Kilkis, 2014: 10).



Kaza genel anlamda, kasit s6z konusu olmaksizin, beklenmedik bir anda
meydana gelen ve ¢ogu zaman sonucu zararla ifade edilebilen her durum olarak
tanimlanmaktadir (Kilkis, 2014: 10). Is kazas1 kavrammin pek ¢ok tanimi olmakla
beraber; emniyetsiz hareket ve sartlardan dogan, calisanlarin can giivenligini
tehlikeye sokan, ¢ogu zaman yaralanmalara, makine ve teghizatin zarara ugramasina
veya Uretimin bir siire durmasina yol agan, dnceden planlanmamis olaylar seklinde
tanimlanabilir. Kazanin tanimindaki en 6nemli unsur, ani ve beklenmeyen bir olay
olmasidir (Ceylan, 2011: 19). Diger bir tanim ise, zamani tahmin edilemeyen
durumlarda, 6nlemlerin alinmamasi sonucunda gerek maddi gerekse manevi hasarlar
olusturabilen kazalarin tiimiidiir (Yakut ve Akbiyikli, 2013: 98). WHO is kazasini
“Onceden planlanmamus, ¢ogu kez kisisel yaralanmalara, iiretimin bir siire durmasina
yol acan olay” seklinde tanimlamaktadir. ILO tarafindan (Uluslararast Calisma
Orgiitii) ise is kazas1; “belirli bir zarar ya da yararlanmaya neden olan beklenmeyen
ve Onceden planlanmamis bir olaydir” seklinde ifade edilmektedir (Yigit, 2015: 29-
30).

Bir isyerinde is kazalarinin azaltilmasi, yasalarin gosterdigi Onlemlerin
alinmas1 ve bilimsel-teknik gelismelerin isyerlerine aktarilmasi ile saglanabilir. Her
isyeri, aldig1r onlemlerle, kendi 6zelinde sorunu hafifletebilir. Ancak is kazalarinin
stfira indirilmesi, tilkenin biitiinlini ilgilendiren, kiiltiirel 6gelerin ¢ok agir bastigi,
ekonomik ve sosyal politikalarin da belirleyici rol oynadigi bir olgudur. Bunun
basarabilmesi ise iilke genelindeki onlemlerin alinmasi icin ¢aba gosterilmesine

baglidir (Fisek ve Piyal, 1991: 19).

Tirkiye’de is kazasi, 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanunu’nun 13’{incii maddesinde tanimlanmigtir. Buna goére (Baloglu, 2013: 13);
sigortalinin igyerinde bulundugu sirada, igveren tarafindan ve sigortali kendi adina ve
hesabina bagimsiz c¢alisiyorsa yiiriitmekte oldugu is nedeniyle, bir igverene bagh
olarak calisan sigortalinin, gorevli olarak isyeri disinda baska bir yere gonderilmesi
nedeniyle asil igini yapmaksizin gecen zamanlarda, emziren kadin sigortalinin, is
mevzuatt geregince ¢ocuguna siit vermek icin ayrilan zamanlarda ve sigortalilarin,
igverence saglanan bir tasitla isin yapildig1 yere gidis gelisi sirasinda, meydana gelen
ve sigortaliyr hemen veya sonradan bedenen ya da ruhen 6zre ugratan olay is kazasi

olarak kabul edilmektedir.



Calisanlarin  bedensel ve ruhsal hastalik/sorunlart gegici ve Onemsiz
olabilecegi gibi, kalict ve dnemli olabilir ve hayatlarini tehdit edecek hale gelebilir.
Fakat ozellikleri ne olursa olsun, s6z konusu hastalik ve sorunlara is yerinde
verimliligi ve etkililigi diisiirmeleri, devamsizligr ve is kazalarini arttirmalari
nedeniyle dikkat edilmesinde fayda vardir. Bu yiizden “meslek hastaliklarinin”
tanim1 biiylik Onem tasimaktadir (Tayfur Ekmekci, 2014: 356). Her sektorii
kapsayacak temel bir meslek hastaligindan s6z etmek miimkiin degildir. Meslek
hastaliklari, ¢alisilan sektore, yapilan ise, bagl oldugu gibi, kisinin saglik durumuna
ve direncine de bagl olarak ortaya cikabilmektedir. Meslek hastaligina neden olan
maddelerden ya da isi yapilis biciminden kaynakli etkilenme durumu, her ¢alisanda
ayni diizeyde gerceklesmez. Saglik durumu iyi bir ¢alisan ile saglik durumu iyi
olmayan bir ¢alisanin etkilenme durumu belirleyici niteliktedir (Karadogan, 2014:

27).

Meslek Hastaligi: “Calisanin  igverenin emir ve talimati altinda
caligmaktayken, isin niteligine gére yinelenen bir nedenle ya da isin yiiriitiilmesiyle
ilgili kosullar1 nedeniyle maruz kaldigi bedeni ya da ruhi ariza” bi¢iminde
tanimlanmaktadir (Unver, 2013: 7). Bir baska kaynakta meslek hastaligimin tanimi su
sekilde ifade edilmektedir (Ozdemir, 2013: 13): “Personelin calistirildig1 isin
niteligine gore tekrarlanan bir nedenle ya da isin yiiriitim kosullar1 yiiziinden
ugradig1 gecici ya da siirekli hastalik, sakatlik ya da ruhsal ariza haline meslek
hastalig1” denir. Bu tanimlara bakildiginda, meslek hastaliklari olusumunu azaltan en

onemli sorun, Yyerlerini tespit etmek ve sonra da onlarin nedenini belirlemedeki
zorlugudur (Fisher, Schoenfeldt ve Shaw, 1990: 567).

Is kazas1 ve meslek hastalig1 is-calisan saghg ve giivenliginde calisanlari,
isvereni ve devleti olumsuz etkilemekle birlikte ¢alisanin hayatinda da geri doniilmez
bir olaya mahaliyet vermektedir. Sadece c¢alisanin hayati degil, ailesini de
etkilemekte ve kendisi basta olmak lizere tiim aile bireylerinin yasamsal hayatlarini
da zora kogmaktadir (Fisek ve Piyal, 1991: 10; Giingor, 2008: 49; Kagnicioglu, 2011:
246; Tekin, 2014: 6-7).

Is Giivenligi calismalarinda, calisanlari is yerinin olumsuz etkilerinden ve

dogabilecek hastaliklardan koruyarak, rahat, giivenli ve huzurlu bir ortamda



calismalarinin saglanmasi amaclanmaktadir (Dizdar ve Kurt, 2001: 30). Buna bagl
olarak is giivenligi ile ilgili birgok tanim yer almaktadir. Is giivenligi, calisanlarin is
ve is organizasyonundan kaynaklanacak risklere karsi korunmalarinin saglanmasidir
(Akar Sahingdz ve Sik, 2015: 12). Is giivenliginin diger bir tanimi1 kavram olarak,
isin yapilmasi sirasinda ¢alisanlarin karsilagtigi tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya
azaltilmas1 konusunda isverene getirilen yiikiimlere iliskin teknik kurallarin
biitlinlinii anlatir (Sabuncuoglu, 2011: 311). Bir baska tanima gore, ¢alisanlarin is
kazalarma ve meslek hastaliklarina maruz kalmalarini  6nlemeye yonelik
faaliyetlerdir (Akgeyik vd., 2011: 245). Is giivenligi; hukuki agidan, isin yapilmasi
sirasinda caligsanlarin karsilastigi tehlikelerin ortadan kaldirilmasi konusunda, esas
olarak isverene, kamu hukuku temelinde getirilen yiikiimlere iliskin hukuk

kurallarinin biitliniidiir (Centel, 1982: 58).

1950 yilindan beri ILO ve WHO is sagligi konusunda ortak bir tanimi
paylasmaktadir. ILO ve WHO Is Saghigi Ortak Komitesi 1950 yilinda yaptig1 ilk
toplantisinda is sagligi alanindaki hedefi belirlemistir. 1955 yilinda tanim gézden
gecirilmistir. Buna gbre, “is saghgi, hangi isi yaparlarsa yapsinlar biitiin
calisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal refahlarmin miimkiin olan en yiiksek diizeye
¢ctkarilmasint ve burada tutulmasini; ¢alisma kosullarindan kaynaklanan saglik
sorunlarmmin onlenmesini; ¢alisanlarin isleriyle ilgili olup saglhiga zararl risklerden
korunmalarni; is¢ilerin fiziksel ve biyolojik kapasitelerine uygun mesleki ortamlarda
calistirdmalarimi;  ozetle isin insana, insamin da isine uygun getirilmesini
hedeflenmektedir” (Baybora, 2014: 13). Is sagligi kavrami asil olarak olusacak
kazalar1 ve hastaliklar1 &nleyici bir nitelik tasimaktadir. Onleyici tedbirler alma
konusunda ise temel yiikiimliiligi isverene yiiklemektedir. Bu temelde igveren
calisanlarin calisma kosullarin1 gozeterek onlarin fiziksel ve ruhsal yonden

kendilerini korumalarini saglayacak adimlar1 atmalidir (Ozdemir, 2016: 4).

Is-galisan saglig1 ve giivenligi yalmizca teknik ve tibbi bir calisma olarak ele
alinamaz. Caligsanlarin beslenme, barinma olanaklari, sendikalagsma hakki gibi pek
cok konu is-calisan sagligi ve giivenligini dogrudan etkilemektedir. Burada “calisan
saglig1” dendiginde mavi ve beyaz yakali, kadrolu — taseron veya kamuda memur
statiisiinde biitiin ¢alisanlar1 kapsayacak sekilde ele alinmalidir (TMMOB Istanbul il

Koordinasyon Kurulu, 2011: 10). Calisan saglig1 denilince, akla hemen “is kazalar1”



ya da “meslek hastaliklar1” veya “sakatliklar” gibi c¢alisma hayatindaki insanin
sagligin1 asir1 derecede bozan durumlar gelir. Ancak gilinlimiizde, bu amag
genisletilmistir. Artik ¢alisan sagligir denilince, yalnizca ¢alisma kosullar1 sonucu
olusan meslek hastaliklar ve is kazalari ile yetinilmemekte, daha ileri bir amag olan
calisanlarin daha ytiksek saglik kapasitelerine kavusmasi, insan ile ig arasinda uyum
saglanmas1 da kapsam icine alinmaktadir. Gelismis iilkelerde bu amaglar da asilarak,
is tatmini (job satisfaction) ve daha nitelikli iistiin bir yasam standardi (quality of

life) kavramlari ortaya ¢cikmustir (Isik Coskunses, 2008: 7).

Calisan Saghgi: Isletmelerde calisanlarin bedensel, ruhsal ve sosyal
durumlarinin iyilestirilmesi, ¢alisma kosullarinin diizenlenmesi, fiziksel, bedensel ve
ruhsal niteliklerine uygun islere yerlestirilmeleri, isin insana ve insanin da ise
uyumunu hedefleyen tip, miihendislik ve insan kaynaklar1 yonetimi disiplinleriyle
ilgili bir bilim dal1 olarak tanimlanabilir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 173). Calisanlara
en yiksek saglik kapasitesini saglayip, onlarnt calisma  kosullarinin
olumsuzluklarindan korumak ve is ile ¢alisan arasindaki uyumu saglamaktir. Diger
taraftan WHO c¢alisan sagligini; bir insanin yalnizca bedenen degil, ruhsal ve sosyal
yonden de tam bir iyilik halidir diye tanimlamaktadir (Altinel, 2015: 6). Bir bagka
tanimda ise calisan sagligi; is ve isin meydana getirdigi bir takim zorluklar ile bu isi
yapan ve zorluklarla bas eden ¢alisanlarin iliskilerini inceleme olarak ifade
edilmektedir (Demircioglu, 1997: 194). Calisan sagligi, ayn1 zamanda kapitalist
tretim iligkileri icerisinde “calisanlarin gelir durumlari, iilkenin enflasyon orani,
igsizlik, is giivencesi ve sosyal giivence durumlari, saglikla ilgili glivenceler, calisma
stireleri, orgiitlenme 6zgiirltikleri, kisisel farkliliklar, konut ve ulagim olanaklar1™ gibi

bir¢ok faktdrden de etkilenebilen bir kavramdir (Pala, 2000: 3).

Caligan Giivenligi: Meslek hastaliklar1 ve is kazalarini azaltabilmek amaciyla
isyerindeki ¢alisma kosullarinin ayrintili olarak incelenmesi, saglik ve gilivenlik
icinde igyeri faaliyetlerinin yiiriitiilebilmesi i¢in tip, miithendislik ve insan kaynaklar
yonetimi disiplinleriyle ilgili bir bilim dali olarak tanimlanabilir (Saruhan ve Yildiz,
2012: 174). S6z konusu tanimdan da goriilecegi gibi sadece is kazasi ve meslek
hastaliklarinin tan1 ve tedavisine yonelik faaliyetleri degil, calisanin ruhsal ve
bedensel sagligina zarar veren her tiirlii yaralanma ve hastaligin 6nlenmesine yonelik

faaliyetleri de igcermektedir (Tayfur Ekmekci, 2014: 355).



Teknolojik gelismeler ile birlikte; her gecen yil biiyiiyen endiistrilesmeye
paralel olarak, 6zellikle sanayilesmenin yogun oldugu is yerlerinde, calisanlarin ve
iretim araglarinin giivenligi ile ilgili sorunlar ortaya ¢ikmistir. Bu sorunlarin is
verimini ve isletmeyi tehlikeye sokmasiyla birlikte 6nemi giderek artmis ve tizerinde
diistintilmesi  gerekliligini ortaya koymustur (Yapici, 2012: 11). Tehlikenin
biiylikliigiiniin farkinda olan iilkelerde, sorunun c¢oziimiine yonelik olarak is
yerlerinde ¢alisma diizenini ve kosullarmi kapsayan bir takim kurallar ve kanunlar
yiiriirliige konmustur. Fakat zamanla yapilan bu diizenlemelerin sorunun ¢oziimiinde
yetersiz kaldigi goriilmis ve soruna daha degisik acilardan yaklasilmasi
gerekliliginin farkina varilmistir. Bunun iizerine yapilan ¢aligmalar ve arastirmalar
soncunda “Is-Calisan Saghg ve Giivenligi” kavrami dogmus, konuya bilimsel olarak

yaklasilmaya baglanmistir (Sarikaya, 2010: 10; Yanturali, 2015: 3).

Is-calisan sagh@ ve giivenligi, tip bilimleri, miihendislik bilimleri ve sosyal
bilimleri iceren ¢ok-bilimli bir konudur. Tip ile ¢alisan saghiginin dogrudan bagini
kurmak miimkiindiir (TMMOB GMO, 2008: 2). Miihendislik bilimlerinin is-¢alisan
saglig1 ve giivenligiyle ilgisi ise iki kiimede toplanabilir. Bunlardan birincisi dolayli
katkilardir. Bunlar arasinda, yangina yonelik dnlemleri, kaldirma-iletme araglarinin,
basingli kaplarin, elektrik sisteminin vb. periyodik kontrollerini sayabiliriz. Diger bir
kiime ise miihendislik bilimlerinin yaptigi dogrudan katkilardir. Bunlar arasinda,
ortam Ol¢limlerini, igyeri ortamina yonelik toplu Onlemleri sayabiliriz. Sosyal
bilimler ise; hukuktan egitime, sosyal giivenlikten igletmeye, psikolojiden sosyoloji
ve sosyal antropolojiye kadar birgok bilim dalini igermektedir. Dolayisiyla is-¢alisan
saglig ve giivenliginin ¢ok-bilimli karakterinin bir uzantisi olarak, esglidiim halinde

ve ¢ok sayida uzmandan olusan bir hizmetin sunulmasi zorunluluk olmalidir

(TMMOB, 2014: 4).

Diinyada ve Tiirkiye’deki sanayilesme ve teknolojik gelismeye paralel olarak,
ozellikle isyerlerinde calisan kisilerin gilivenligi ile ilgili bir takim sorunlar ortaya
cikmistir. Gerekli tedbirleri Onceden alarak igyerlerini giivenli hale getirmek
gerekmektedir ki, iste is giivenligi Ozellikle bu niteliginden dolayr 6nem arz
etmektedir (Altinel, 2015: 80). Calisanlar ¢alisma ortamu ile bir biitiin olarak ele
alindiginda, varligit Onemli olan c¢alisan kitlenin, ¢alisma esnasinda c¢esitli

nedenlerden kaynaklanan sagliga zarar verebilecek kaza ve meslek hastaliklarina
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sebep olan fiziksel ¢evre faktorleri, kimyasal maddeleri, binalarin teknik 6zellikleri
gibi daha pek cok unsurdan etkilendiklerini gostermektedir. Giivenli olmayan
calisma ortami, dikkatsizlik ya da uygun olmayan davranislar sonucu olusan is
kazalarinin, ortam kosullarindan kaynaklanan ve hemen fark edilemeyen c¢ogu kez
yillar sonra ortaya ¢ikan meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikmasi ile ig-g¢alisan sagligi ve

giivenligi kavrami daha sik giindeme gelmistir (Tasoluk, 2011: 3).

Is-calisan saglig1 ve giivenliginin temel amaci, bir isletme igerisinde biitiin
calisanlarin saglik ve giivenliklerini saglayarak dolayli olarak onlarin islerinden
memnun olmalarint saglamaktadir. Calisanlarin  kendilerini rahat ve giivende
hissettikleri bir ortamda calismalari, sagliklarin1 is ortamindaki sebeplerden Otiirii
kaybetmemeleri de 6nemli bir amagtir. Saglikli ve giivenli bir ortamda ¢alisanlarin
verimliliklerinde gergeklesen artislarin, ¢alisanlar tatmin etmesi kadar igverenleri de
memnun etmesi is-¢alisan sagligi ve giivenliginin bir diger 6nemli amacidir (Sahin,

2015: 492).

Dizdar (2008); is-calisan saghigt ve giivenliginin amacii, ¢alisanin
korunmasi, iretim gilivenliginin saglanmasi, isletme giivenliginin saglanmasi
seklinde ii¢ temel baslikta incelemekte ve ig-¢alisan sagligr ve giivenligi anlayiginin

yukaridaki genel amaglarinin haricinde olanlari ise su sekilde siralamaktadir:

e s ile calisanlar arasinda uyum saglanmast,

e Olusan saglik zararlarinin ve meslek hastaliklarinin tespit edilip tedavi
gereklerinin kargilanmast,

e Karsilagilan zararlarin derecelerinin objektif ve bilimsel yollarla belirlenip
degerlendirilebilmesi,

e Biitiin is kollarinda calisanlarin tibbi, fiziksel ve ruhsal ihtiyaclar1 agisindan
calisma kosullarinin en {ist seviyeye ¢ikartilabilmesi,

e Isyeri ortammnda saghiga zarar verebilecek etkenlerin hijyenik 6nlemlerle
ortadan kaldirilmasi,

e Isletmelerde yeterli giivenlik tedbirleri alarak isletmenin yan1 sira isgdrenlerin
de korunmasi ve

e Muhtemel kazalarinin engellenerek verimin arttirilmasidar.
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Is-calisan sagligi ve giivenligi amacinda bahsedildigi gibi calisanlarin,
isletmenin ve {retimin korunmasi biiyilk 6nem arz etmektedir. Bu amagclar
dogrultusunda is-calisan sagligi ve giivenliginde tek bir amag¢ olmadigi birden fazla
etkenlerin bir arada bulundugunu gostermektedir. Bu baglamda is-calisan sagligi ve
giivenligi tanimlar1 birgok faktorii (calisan, igveren, halk vb.) barmmdirmaktadir.
(Altug, 2013: 14). Is-calisan saghig1 ve giivenligi, kisaca yasamindaki kétiiliiklerin,
calisanin sagligin1 bozmamasi i¢in yapilan ¢aligsmalarin ifadesidir (Karadogan, 2014:
21). Genis anlamda is-¢alisan saglhigi ve giivenligi ise, isyeri ve calisan ile simirli
kalmaksizin, bir igletmenin gergeklestirdigi faaliyetlerden etkilenen tiim insanlarin
(calisanlarin, alt isveren ¢alisanlarinin, ziyaretgilerin, miisterilerin, isyerindeki
herhangi bir kisinin ve hatta halkin) sagligina ve giivenligine etki eden tehlikelerin ve
tehlikeleri doguran etkenlerin ortadan kaldirilmasi veya azaltilmasi ¢alismalaridir

(Kilkis, 2014: 5).

ILO ve WHO 1950 yilinda is-g¢alisan sagligi ve giivenligini (Yilmazer ve
Eroglu, 2008: 180): “Tiim mesleklerde ¢alisanlarin bedensel, ruhsal, sosyal iyilik
kosullar: yiiziinden saghklarini bozulmasini onlemek, ¢alisanlar: caligtiriimalart
sirasinda saglhiga aykirt etmenlerden olusan tehlikelerden korunmak, ¢alisanlari
fizyolojik ve psikolojik durumlarina en uygun mesleksel ortamlara yerlestirmek ve bu
durumlart siirdiirmek, 6zet olarak isin insana ve her insanin kendi isine uyumunu
saglamaktir” seklinde tanimlamaktadir. Is-calisan saghigi ve giivenliginin saglanmasi
konusunda isletmelerin insan kaynaklar1 boliimiine biiyiik gorevler diismektedir.
Tim mesleklerde calisanlarin fiziki, ruhsal, moral ve sosyal yonden en st diizeye
cikarilmasi, calisma ortamindaki saglik zararlarimin en alt diizeye indirilmesi ve
bunlardan korunma yontemlerinin uygulanmasi, kisilerin fiziksel ve ruhsal
yeteneklerine uygun islerde calismasi, kisinin isine ve isin kisiye tam bir
adaptasyonunun saglanmasi insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin sistemli bir sekilde
uygulanmasi ile miimkiin olacaktir. Insan kaynaklar1 ydnetimi is-calisan saglig1 ve
giivenligi ile is kazalarinin ve meslek hastaliklarinin nedenlerini saptayip ortadan
kaldirmaya ¢aligarak, gilivenli bir ¢aligma ortaminin yaratilmasini boylelikle kayip is
giinlerini azaltarak is gilicii verimliligini artirmay1 hedeflemektedir (Yildirim ve

Bakir, 2014).
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Is-calisan saglig1 ve giivenliginin tanimlarindan yola cikilarak bakildiginda
sadece ig yeri ile yeterli kilinmadigini, ayni zamanda c¢alisan, igveren ve
miisterilerinin de saglik ve giivenligin korunmasi gerektigi ifade edilmistir. Ayrica,
is-calisan saghigi ve giivenligi toplumsal sorun olarak tiim iilkelerde 6nem teskil

etmektedir.

Is-calisan saghg ve giivenligine 6nem verilmesinin (galisan, isverenler vd.)
ana nedeni; yas, cinsiyet, itk ve meslek farki gozetilmeksizin herkesin yasama
hakkinin en yiiksek diizeyde garanti altina alinmasi gerekliligidir (TMMOB Istanbul
1 Koordinasyon Kurulu, 2011: 10). is-calisan saghg ve giivenligi kamu ve ozel
sektdre ait biitiin isleri ve igyerlerini, bu isyerlerinin igverenleri ile isveren vekillerini,
cirak ve stajyerler de dahil olmak iizere tiim c¢alisanlar1 faaliyet konularina
bakilmaksizin kapsamaktadir. Boylece, is yasaminda yer alan tiim istihdam edilen
kisileri kapsayacak sekilde, kamu ve 06zel sektor ayrimi veya 6zel kanunlardaki
statiiler bakimindan ayrim yapilmadan bir ‘galisan’ tamimi getirilmis, sadece
calisanlar degil, memur ve s6zlesmeli personel gibi ¢alisanlarla birlikte, is saglig ve
giivenligi mevzuatinin uygulama alan1 genisletilmis, Avrupa Birligi mevzuatina

uyum saglanmistir (Altug, 2013: 15).

Glinlimiizde, is-calisan sagligi ve giivenligi konusu bagimsiz bir bilim dali
haline gelmistir. Ancak is-¢alisan sagligi ve giivenligi konusu bugiinkii noktasina
ulasincaya denk degisik asamalardan gec¢mistir. Diinyada ve Tirkiye’de
sanayilesmenin ayn1 zamanlarda yasanmamasina bagli olarak is-calisan saghigi ve
giivenligi konusunun tarihsel gelisimini Diinyada is-¢alisan saglig1 ve giivenliginin
tarthsel gelisimi ve Tirkiye’de is-calisan sagligi ve giivenliginin tarihsel gelisimi
seklinde iki baslik altinda toplanmistir (Baybora, 2014: 3). Bilimsel anlamda is-
calisan saghigr ve gilivenliginin ilk ortaya ¢ikisi, sanayi devriminin ilk yillarma
dayanmaktadir. Sanayi devriminden Once de tarim sektoriinde calisan iscilerin
bulundugu bilinmektedir. Ancak ciddi manada is-calisan sagligi ve giivenligi
kavraminin sanayi devriminden sonra olustugunu belirtmek miimkiindiir (Yurtgu,
2015: 8). ls-calisan sagligi ve giivenligi c¢alismalarmin Yunan ve Roma
medeniyetlerine kadar uzanan bir geg¢misi vardir. Donemin {inlii bilginlerinden

Hipokrates (M.O. 370) ve Nicander (M.O 200) is ile ¢alisan kisinin saglig1 arasindaki

13



iliski tizerinde durmuslar, kursun zehirlenmelerini tanimlamislardir (Coskun, 2007:

6).

Orta ¢agda, iiretim ara¢ ve tekniklerinde meydana gelen gelismeler ve daha
¢ok insanin iiretim siireclerine katilmasimin bir sonucu olarak daha ¢ok insaninin is
kazas1 ve meslek hastaliklarina maruz kaldigi bilinse de bu donemde, is-calisan
saglig1 ve giivenligi ile ilgili yapilan ¢alismalar hakkinda yeterli bilgi edinilememistir
(Durdu, 2006: 20). Calisanlarin saglik ve giivenlik sorunlarmin ¢6ziimiinde
Paracelsus, Agricola ve Ramazzini’nin 6nemli ¢alismalart olmus ve sorunlarin
¢Oziimiine katki saglamislardir. Paraselsus, ilk is hekimligi kitab1 olan “De Morbis
Metallici’i yazmistir. Bilimsel esaslara dayali olarak is-calisan sagligi ve giivenligi
konusunun ele alinmasi 17. yiizyilda Bernardino Ramazzini tarafindan
gerceklesmistir. Uzun incelemeler sonucu yazdigr meslek hastaliklarn kitabi “De
Morbis Artificum Diatriba” ile is sagliginin kurucusu sayilmistir (Baybora, 2014: 4).
Bunun yanisira konu ile ilgili ilk yazili kaynaklar {inlii Yunanl diisiiniir Heredot’a
kadar dayandirilmaktadir. Calisanlarin saglhiginin yaptiklari isten zarar gorebilecegi
diisiincesi Hipokrat tarafindan ileri siirilmiistiir. Yakin tarihte 1833 yilinda
Ingiltere’de ¢ikarilan Fabrikalar Yasasi ilk yasa olarak goriilmektedir. Bu yasa ile
calisma siiresi 10 saate indirilmis ve 9 yasin altindaki cocuklarin calistirilmasi
yasaklanmis, 18 yasin altindaki ¢ocuklarin ise gece ¢alismalar1 yasaklanmistir. 1842
yilinda c¢ikarilan yasa ile kadin ve g¢ocuklarin maden ocaklarinda calistirilmalari
yasaklanmis, 1844 yilinda fabrikalarin isyeri hekimi bulundurma zorunlulugu

getirilmistir (Yigit, 2015: 5-6; Kilkis, 2014: 30).

Is kazasma ugrayanlara tazminat Odenmesi ilk olarak 1885 yilinda
Almanya’da uygulanmaya baslamis ve kisa zamanda tiim Avrupa’da ve Amerika’da
yayginlagmistir (Yigit, 2015: 5-6). 1919 yilinda, temel ¢alisma haklari, orgiitlenme
hakki, toplu pazarlik, firsat esitligi ve ¢alisma hayat1 ile ilgili diger konularda asgari
standartlar koymak amaciyla “Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO)” ve 7 Nisan
1948°de “Diinya Saglik Orgiitii (WHO)” kurulmustur (Onceler, 2012: 4).

Diinyada oldugu gibi iilkemizde de is-¢alisan sagligi ve giivenligi tarihsel
gelisimi ¢aligsma yasamindaki gelismelere bagli olarak benzer asamalardan ge¢mistir.

Meslek hastaliklarinin ve is kazalarinin 6nemli bir sorun olarak giindeme gelmesi
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sanayilesmenin gelisimi ile yogunluk kazanmistir. Sanayilesme sonucu iiretim
araglarinda ve {iretim yoOntemlerinde saglanan gelismeler is-calisan sagligi ve
giivenligi sorunlarini da ortaya ¢ikarmistir. Bu sorunlarin yogunluguna ve toplumsal
tepkilere bagli olarak da ¢oziim Onerileri iiretilmesi ve yasama gegirilmesine yonelik
calismalar is-¢alisan sagligi ve giivenligi konusundaki etkinliklere ivme
kazandirmigtir. Diger iilkelerde oldugu gibi iilkemizde de sanayilesmenin gelisim
diizeyine bagh olarak is-¢alisan sagligi ve glivenligi konusunda yasal, tibbi ve teknik

caligmalar yapilmistir (Isik Coskunses, 2008: 8).

Ulkemizde ¢alisan saghg alaninda yapilan diizenlemelere bakildiginda ise,
Cumhuriyet oncesi donemde ilk olarak 1865 yilinda ¢ikarilan Dilaver Pasa
Nizamnamesi ile ilgi duyulmustur (Arici, 1999: 36; Giiven, 2011: 30; Baybora, 2014:
7). 100 maddeden olusan Dilaver Pasa Nizamnamesi daha ¢ok liretimin artirilmasina
yonelik olmasina karsin, is-¢alisan saglhigi ve giivenligi ile ilgili ilk yasal belge
olmasi agisindan dnemlidir (Arict, 1999: 36; Kagnicioglu, 2013: 233; Akpinar, 2014:
12; Baybora, 2014: 7; TMMOB, 2014: 10). Tiirkiye’nin ilk medeni kanunu olan
Mecelle icin 1869 yilinda bir komisyon calismaya baslamis ve 1876 yilinda
tamamlanmistir. Mecelle’de, is-¢alisan sagligi ve gilivenligi alaninda calisanin,
igverenin kusuruyla zarara ugramasi halinde igverene bu zarari tazmin yikimliligi

getirmistir (Arici, 1999: 38; Baybora, 2014: 7).

1906 tarihli Maadin Nizamnamesi ise, is giivenligi ile ilgili kimi hiikiimler
iceriyordu. Nizamname ile maden ocaklarindaki zorla calistirma sistemine son
verilmis, is kazalarina karsi onleyici ve koruyucu tedbirlerin alinmasi, madenlerde
bir doktor ve gerekli ilaglarin bulundurulmasi zorunlu kilinmigt1. Nitekim bir kazanin
meydana gelmesi halinde durumun hemen o yerdeki memura ya da maden
mithendisine bildirilmesi esast Ongoriililyordu (Giileryliz Siviloglu, 2010: 16;
Baybora, 2014: 7). Tirkiye Biiyiik Millet Meclisinin (TBMM) kurulmasindan sonra,
ig-calisan sagligi ve giivenligine olan Onem arttirilarak, 1921 yilinda, komiir
tozlarinin verdigi zararin azaltilmasi adina 114 sayili Zonguldak ve Eregli Havza-i
Fahmiyesin’de mevcut komiir tozlarmin “Amele Menafii Umumiyesine olarak
Firuhtuna” dair kanun ¢ikarilmistir. Aymi yilin Eyliill ay1 igerisinde ¢alisanlara
igverenler tarafindan zorunlu saglik yardimi yapilmasmin saglanmasi konusunu

iceren 151 sayil1 “Eregli Havzai Fahmiyesi Maden Amelesinin Hukukuna Miiteallik
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Kanunu” ¢ikarilmistir. Cumhuriyet déneminde gida, dericilik, dokuma gibi alanlarda
ilerleyen sanayi beraberinde olumsuz calisma kosullarini getirmistir (TMMOB,

2014: 11; Kanat, 2015: 8).

Sanayilesmede saglanan gelismelerin yarattigi  sorunlarin  giderilmesi
amactyla Cumhuriyet doneminde is-¢alisan saghigi ve giivenligiyle ilgili pek cok
yasa, tiiziik, yonetmelik ¢ikarilmistir. Cumhuriyetin ilanindan sonra ilk yasal
diizenleme 2 Ocak 1924 tarih ve 394 sayili “Hafta Tatili Yasas1” olmustur. Bu yasa
Cumhuriyet donemindeki ilk olumlu diizenlemelerden birisidir. 1926 yilinda
yiirtirliige giren “Borglar Yasasi”nin 332’ nci maddesi igverenin is kazalar1 ve meslek
hastaliklarindan dogan hukuki sorumlulugunu getirmistir (TMMOB, 2014: 11-12).
1930 tarihli ve 1593 sayili “Umumi Hifzissthha Kanunu’nda, ¢alisma hayatinda
kadinlarin ve ¢ocuklarin korunmasi, en az 50 is¢i calistirilan isyerlerinde hekim
bulundurma zorunlulugu, belirli biiylklikteki igyerlerinde revir ya da hastane
yapilmast ylkiimliliigiine iliskin hiikiimler bulunmaktadir (Arici, 1999: 44-45;
Baybora, 2014: 8).

Is-calisan saghg ve giivenligi konusunda 1940 yilindan baslayarak ayrintili
diizenlemeler yapilmustir. “3008 Sayili Is Yasasi”na (Kanuna) dayanilarak yapilan bu
diizenlemeler, kalict ve yol gosterici olmustur. Bu yasa tiim c¢alisma hayatini
diizenleme amacinin yaninda is giivenligi konusunda da birgok hiikiim icermektedir.
Bu yasayla ilk kez ¢alisanlarin igyeri tehlikelerine kars1 biitiin yonleriyle korunmasi
amaglanmistir (Kuleli, 2011: 5). Daha sonraki yillarda is-¢alisan saglig1 ve giivenligi
tizerine ¢ikarilan her kanun digerine gore daha kapsamli igerik tasimaktadir ve ¢ikan
her kanun ile birlikte bir 6nceki yiirtirlilkten kaldirilmistir. Bunlardan bahsetmek
gerekirse sirastyla, 1971 yilinda 1475 sayili “Is Kanunu (IK)” ¢ikarilmistir. 2003
yilinda 4857 Sayili is Kanunu gikarilmistir. “4857 Sayili Is Kanunu” hala yiiriirliikte
yerini korumaktadir. Fakat icerigindeki 5. bolimde yer alan is saghig ve giivenligi
konusunda hiikiim igeren 77-89. maddeleri yiiriirliikten kaldirilmistir. En son olarak,
30.06.2012 tarihinde ¢ikarilan “6331 Sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu (ISGK)”
yaymlanmistir ve ¢alismalar bu iki kanun (4857 Sayilh IK ve 6331 Sayili ISGK)
temel alinarak yapilmaktadir (Kanat, 2015: 9).
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1.2. IS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGININ SOSYAL, EKONOMIK VE
PSIKOLOJIK BOYUTLARI

Is kazalarinda insan faktorii dendigi zaman ¢ogu insan bunu calisan insanin
dalginlhigima ya da wunutkanhigma baglamak egilimi igerisindedir. Oysa is
kazalarindaki insan faktoriiniin bu kadar kisa ve basit olarak agiklanabilmesi ¢ok zor
hatta imkansiz olmaktadir. Kazalarla ilgili insan faktorii dendigi zaman bu ¢ok
boyutlu faktorler igerir (Telman, Onen ve Ozgeldi, 2015: 83). Buna bagh olarak

boyutlar sosyal, ekonomik ve psikolojik olmak tizere 3 farkli sekilde ifade edilmistir.

a. Is-Cahsan Saghg ve Giivenliginin Sosyal Boyutu: Sanayilesme ve
ekonomik gelismeler sonucunda devletlerin istihdam yapilarinda 6nemli degigsimler
yasanmistir. Toplumun biiyiik bir kesiminin ¢alisma hayatinin pargasi haline gelmesi,
calisma hayatinda yasanan sorunlarin tiim toplumu etkiler haline gelmesine neden
olmustur. Bu agidan bakildiginda is-calisan saglig1 ve giivenliginin sosyal anlam ve
baris agisindan tiim toplumu ilgilendirdigi sdylenebilir (Yilmaz, 2009: 15; Baloglu,
2013: 17). Is-calisan saghg ve giivenligi alaninda basari elde edilebilmesi igin
toplumsal duyarliligin gelistirilmesi gerekmektedir (Baloglu, 2013: 17).

ISG’nin iilke diizeyinde yaygin ve gecerli bir unsur haline gelebilmesinin 6n
kosulu, sagliklt ve giivenli davranisin yasam bigimine doniismesidir. Bu agidan
duyarlilik kavrammin da gelistirilmesi gerekmektedir. Eskiden yalnizca belirli
mesleklerde goriilen meslek hastaliginin, ¢evre kirliligi ile ¢ocuklarda bile goriilmeye
baslamasi, olaym boyutlarini biiyiik 6lgeklere tasimistir (Y1lmaz, 2009: 16). ISG nin
vazgecilmez sosyo-kiiltiirel boyutlarindan birisi de egitimdir. Egitim bireylerin
yeteneklerinin gelistirilmesi, yeni kosullara uyumlari, saglik ve giivenlik konularinda
bilgi ve bilinglendirilmelerini igeren temel bir siire¢ olarak goriilmektedir (Erdem,
2004: 8).

Isin, gelir getirici islevinin &tesinde, sosyallestirme ve topluma katki
islevlerinin de bulunmasi, 6zel olarak korunmasi gereken cesitli kesimlerin de
calisma yasamma ydnlendirilmesine yol agmaktadir. Ayrica ISG konusunun artan
toplumsal 6nemi ve sorumluluk tabaninin genigletilmesi, yetki paylasimi ve ortak
karar alma siire¢lerinin de olusturulmasini zorunlu kilmaktadir (Yilmaz, 2009: 16).

Gelisen teknoloji ve sanayilesme ile birlikte isgorenlerin g¢alistigr kotii ¢alisma
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kosullar1 is-¢alisan sagligi ve gilivenligini tehdit ettigi gibi toplum saghigmi da
etkilemektedir. Bunun Oniine gecilebilmek i¢in, isyerleri yogun denetimlere tabi
tutulmali, egitime 6nem verilmeli, tibbi kontroller yapilmali, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarinin azaltilabilmesi i¢in gerekli yan bilim dallarindan faydalanilmali, is

yerlerinde ergonomik caligma ortamlar1 yaratilmalidir (Aytag, 2011: 7).

b. Is-Calisan Saghg ve Giivenliginin Ekonomik Boyutu: Is-calisan saglig
ve glivenligi dnlemlerinin yeterince alinmamasi sonucu is kazasi ve meslege bagh
hastaliklar meydana gelmektedir. Bunun sonucu olarak bir yandan is giicii, isglinii
kayiplar ile maddi kayiplara neden olurken diger yandan can ve uzuv kayiplar ile
toplumda onarilmaz sosyal yaralar acilir. Bir is kazast meydana geldiginde sadece
calisani etkilememekte, calisanin ailesini, yakinlarini, is arkadaslarini ayn1 is kolunda
calisan diger calisanlari, igvereni, sendikalari devleti dolayisi ile biitiin iilke ve

toplumu etkilemektedir (Giingér, 2008: 49).

Kazalar, kii¢iik bir yaralanma veya sakatlanmayla sonuglansa bile maliyet
ortaya cikar. Isverenlerin is kazalarinm1 engellemeye yonelik yapilacak faaliyetlere
ayiracagl biitgeler, i kazalar1 sonrasinda karsilamak zorunda kalinan maliyetin
oldukga altindadir. Sakatlanma, yaralanma veya 6liim ile sonuglanan is kazalarinin
isletmelerde verimlilik bakimindan da olumsuz sonuglar dogurdugu bilinmektedir.
Verimlilikte yasanan diisiisler isletmeler i¢in maddi zararlara neden olur. Tibbi
harcamalar, gecici ya da siirekli is goremezlik 6denegi, tazminatlar, 6liim geliri,
makine, hammadde gibi unsurlar, yasanan kayiplar ve iiretimin bir siire durmasi
kazadan sonraki giderlere ve zararlara 6rnek olarak gosterilebilir (Enginoglu, 2015:

11).

Kalkinma cabasi i¢inde olan bir {ilkenin kaynaklarini yatirimlar ve giivenlik
harcamalar1 arasinda bolistiiriilmesi zor karardir. Ancak, is kazalarmin bu denli
yiiksek oldugu bir iilkede, gerek calisan, gerek isveren, gerekse ulusal ekonominin
ugrayacag@i kayiplar gz oniine alinirsa ve is kazalari ile meslek hastaliklart belli bir
alt diizeye indirilmedikg¢e, kalkinmay1 saglayacak, emek verimliligi artiglarina asla
ulagilmayacag diisliniiliirse is-calisan sagligi ve gilivenligi harcamalarina gereken

Onemin verilmesi gerektigi ortaya c¢ikacaktir (Tekelioglu, 1994: 32).
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c. Is-Calisan Saghg ve Giivenliginin Psikolojik Boyutu: Calisan iiretimde
dogrudan katkisi olan bir tiretim faktoriidiir. Ancak; stirekli olarak ¢alistig: siirece bir
licret alabilir ve gecimini saglayabilir. Is kazasma ugrayan bir ¢alisan ise iiretimden
gecici veya siirekli olarak uzak kalacak, belki de hayatin1 kaybedecektir. Bu durum
ise calisanin, ailesini psikolojik ve ekonomik agidan zarara ugratacaktir. isyerlerinde
calisan tek bir calisanin dahi is kazas1 gegirmesi sonucunda; gerek kazaya ugrayan
calisanin {iretimden geri kalmasi, gerekse diger calisanlarin psikolojik agidan
etkilenmesi ile randimanin diismesi veya is kazasi sonucu makinelerin hasara
ugramasi ve iretimin durmasi gibi nedenlerle is yerindeki iiretim ve verimlilik

olumsuz yonde etkilenecektir (Genger, 2014: 15).

Calisma yasaminda uygun kosullara sahip olan Kisinin i¢ huzuru, dolayisiyla
ruhsal sagligi da daha iyi olur. Bu kapsamda is-¢alisan sagligi ve giivenligi
konusunun belki de en 6nemli boyutlarindan biri psikolojiktir. Biiylik toplumsal
doniistimlerin yasanmasi, ¢ok sayida insanin ¢alistigi kalabalik is yerlerinin ortaya
cikmasiyla birlikte saglikli is ortami1 ve ¢alisanlarin psikolojik sagligi giderek dnem
kazanmaya baslamigtir. Psikoloji adi verilen bilim dalinin bigimlenmesinin hemen
ardindan kendi igerisinde birtakim 0zel alanlara ayrilarak da gelistigi
gdzlenmektedir. iste bu alanlardan biri de is psikolojisi (business psychology) olarak
geligsmistir. 20.yiizyilin ortalarindan itibaren gelismeye baslayan is psikolojisi
kapsaminda is yerlerinde onemli arastirmalarin yapildigi gozlenmektedir (Tarhan,

2015: 13).

1.3. TURKIYE’'DE IS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGI ILE I[LGILI
KURULUSLAR VE ILGILI MEVZUAT

Tiirkiye’de is-calisan sagligi ve gilivenliginin tam anlamiyla saglanabilmesi
icin hem isverenlere hem de calisanlara Onemli sorumluluklar yiliklenmistir.
Isverenlerin is-calisan saglign ve giivenligi konusunda asli gorevi, kanun tiiziik ve
yonetmeliklere uymak ve ayni zamanda is-calisan sagligi ve giivenliginin isyerinde
saglanmasi i¢in gayret sarf etmektir. Calisanlarin ise isverenden aldiklar1 egitim ve
bilgilendirmeler sayesinde hak ve sorumluluklarini bilerek ¢alismasi, isyerinde kaza
ve hastaliklara yol agmamak icin elinden gelen cabayr gostermesi gerekmektedir

(Akpinar, 2015: 1).
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Her ne kadar belirli bir saglik ve giivenlik kiiltiiriine erisemeyen {ilkelerde
cogu kez yasa ¢ikarmak, ayrintili mevzuatlar yayinlamak da yetersiz kalabilmekte ve
is kazalarmin ve meslek hastaliklarinin 6ntine gecilmesi i¢in genellikle yeterli olmasa
da (Demirbilek ve Cakir, 2008: 188; Akpmar, 2015: 1); tilkemizde is kazalarinin
azaltilarak, giivenli ¢alisma ortamlar1 yaratilabilmesi i¢in, ytirtirliikkte olan yasa, tiiziikk
ve yonetmeliklerin titizlikle uygulanmasi gereklidir. Yoneticilerinin is gilivenligi
konusuna gereken ilgiyi gostermesi, is saglig1 ve giivenligi konusunda bilgiye sahip
olmalar1 ve konuya gerekli Ozeni gostermeleri, calisanlarin giivenli davranis
sergilemelerini tesvik edecek Onemli 6n kosullar olarak goriilmelidir. Bdyle bir
anlayisla, is glivenligi egitimine agirlik verilmesi ve 6zellikle is giivenligine yonelik
egitimlerde giivensiz davraniglar ve yol acabilecegi sonuglar iizerinde Onemle

durulmalidir (Demirbilek ve Cakir, 2008: 188).

1.3.1. Is-Calisan Saghg ve Giivenligi ile ilgili Kuruluslar

Is-calisan saghig: ve giivenligi ile ilgili sorumlu kurumlar (Akduman, 2014:
17); Calisgma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Saglik Bakanligi, Cevre ve Orman
Bakanligi, Milli Savunma Bakanlig, I¢isleri Bakanlig1, Sanayi ve Ticaret Bakanligi,
Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanligi, Belediyeler, TSE ve Atom Enerjisi
Kurumu’dur. Tirkiye’de is-¢alisan sagligi ve giivenligi ile ilgili kurum/kuruluglardan
biri olan Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligt (CSGB)’na baghi olan
kurum/kuruluslar “Is Sagligi ve Giivenligi Merkezi (ISGUM)”, “Calisma ve Sosyal
Giivenlik Egitim ve Arastirma Merkezi (CASGEM)” ve “Is Teftis Kurulu Baskanlig
(ITKB)”dir (Yorii, 2016: 12). S6z konusu kurum/kuruluslarinin gorev farkliliklari
genel olarak asagidaki Tablo1’de agiklanmuistir.
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Tablo 1.
Kurum/Kuruluslar

Tiirkiye’de Is-Calisan Saghgi ve

Giivenligi Ile Ilgili Baz

Cahsma ve Sosyal Giivenlik Bakanh@ (CSGB): CSGB
gérevini “caliyma hayatmi diizenlemek, c¢alisma barisini
saglamak, is saglig1 ve giivenligini gelistiren tedbirler almak,
toplumun tiim kesimlerinin sosyal giivenligini saglayacak ve
istihdamui artiracak sartlart gelistirmek, yurt disinda galigan
Tiirk calisanlarin ¢alisma hayati1 ve sosyal giivenlikle ilgili
hak ve menfaatlerini korumak ve bunlari siirekli kilmaktir”

diye agiklanmaktadir (CSGB, 2017).

Saghk Bakanhgi: 1982 Anayasasi vatandaglarin sosyal
giivenlik hakkina sahip olmalarimin yani sira, bu hakkin
gerceklesmesinin devletin sorumlulugunda olduguna yo6nelik
hiikkiimler igcermektedir. Anayasanin 60. maddesine gore,
“Herkes sosyal giivenlik hakkima sahiptir ve devlet bu
giivenligi saglayacak gerekli tedbirleri alir, teskilati kurar

demektedir” ifadesi yer almaktadir. (Saglik Bakanligi, 2015).

Is Saghg ve Giivenligi Arastirma ve Gelistirme Enstitiisii
Bagkanhg / Is Saghigt ve Giivenligi Merkezi - (ISGUM):
ISGUM faaliyetleri ve hizmetleri, isyeri havzasinda toz
numunesi alma, hava akimi hizi Olglimii, termal konfor
sartlarinin 6l¢timii, kisisel giiriiltii maruziyetinin 6l¢timi, tiim
viicut titresimi maruziyet 6l¢timii, aydinlatma 6l¢timii, yiiksek
basingli sivi krom otografisi analizi, idrar analizi, isitme
Olcimleri, kan testleri, akciger filmi ¢ekimi ve
degerlendirmesi ve danismanlik gibi faaliyetler yuriitmektedir

(Ozdemir, 2016: 99).

Sosyal Giivenlik Kurumu: Bir mesleki veya sosyal risk
yliziinden geliri veya kazanci kesintiye ugramis kimselerin
basgkalarinin yardimina ihtiya¢ kalmaksizin, geginme ve
yasama ihtiyaglarini karsilayan bir sistem olarak tanimlanan
sosyal giivenlik kavrami; Uluslararas1 Calisma Orgiitii'ne
(ILO) gore ise “toplumun kendi iiyelerine bir takim kamusal
tedbirlerle, hastalik, hamilelik, is kazasi, igsizlik, yaslhlik ve
6limden kaynaklanan tamamen veya esasli bir sekilde kazang
kaybmin neden olacagi ekonomik ve sosyal zorluklara karsi
sagladigi koruma, tibbi bakim tedariki ve ¢ocuklu ailelerin

desteklenmesidir” seklinde tanimlanmaktadir (SGK, 2017).

Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Arastirma Merkezi
(CASGEM): Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin is-
calisan saglig1 ve giivenligi konulartyla ilgili diger birimi ise
Caligma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Arastirma Merkezi
(CASGEM)’dir (Eroglu, 2015: 13). Tirkiye’de kurulan ilk
caligma enstitiistidiir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (UCO) ve
Tiirkiye hiikiimeti arasindaki 13 Sayili ek anlasma ile 1955
yilinda Yakin ve Orta Dogu Calisma Enstitiisii (YODCE)
olarak Istanbul’da kurulmus ve 1985 yilinda adi Yakin ve
Orta Dogu Calisma Egitim Merkezi (YODCEM) olarak
degismistir. 2003 yilma kadar agirlikli olarak is saghgi ve
giivenligi ile is mevzuati egitimleri diizenleyen merkez, 2003
yilinda Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Aragtirma
Merkezi (CASGEM) adin1 almistir. CASGEM, kapasite ve
deneyimiyle ¢aligma hayatinin her alanina dokunan, igveren
ve caliganlart bilgilendiren, ayni zamanda is yasaminin
kalitesinin artirilmasina olanak saglayan bir kurum olarak

devam etmektedir (CASGEM, 2017).

Is Teftis Kurulu Baskanhg: (ITKB): is Teftis Kurulu
Baskanligi 1950 yilinda ILO’nun Sanayi ve Ticarette Is
Teftisi hakkindaki 81 Sayili sdzlesme ile olusturulmustur. Is
Teftis Kurulu Bagkanligi, calisma hayatinda ISG konusunda
alinmasi gereken tiim 6nlemler ve uyulmasi gereken kurallarla

ilgili mevzuatlar diizenlemektedir (Eroglu, 2015: 13).

Calisan ve Isveren Kuruluglari: Calisan ve Isveren
Kuruluslar (sendikalar); 1952°de TURK-IS, 1967°de DISK,
1976’da HAK-IS kurulmustur. TISK 1961 yilinda istanbul
Isveren Sendikalar1 Birligi olarak 1962 yilinda ise su anki
ismini alarak Tiirkiye Isveren Sendikalari Konfederasyonu
olmustur (Akduman, 2014: 20).

Kamu Kurumu Niteligindeki Meslek Kuruluslari ve
Universiteler: Calisma hayati ile ilgili baslica meslek odalar
Tirk Tabipler Birligi (TTB) ve Tirk Mimar ve Miihendis
Odalart birligidir (TMMOB). TMMOB c¢alisma hayatinn
miihendislik teknik boyutu ile ilgilidir. 2003 yihi Is Kanunuyla
elli ve daha fazla isci calistiran is yerlerinde is giivenligi
bulundurmasi

mithendisi ve is giivenligi

gerekmektedir (Bilir ve Yildiz, 2014).

teknisyeni

Kaynak: CSGB, 2017; Saglik Bakanligi, 2015; SGK, 2017; Eroglu, 2015: 13; CASGEM, 2017,

Akduman, 2014: 20; Bilir ve Yildiz, 2014.
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1.3.2. Is-Calisan Saghg ve Giivenligi Ile lgili Mevzuat

Bu baslik altinda iilkemizin yasa ve yonetmelikleri ¢ercevesinde sekillenen is-
calisan saglig1 ve giivenligi uygulamalar1 tanimlanmaktadir (Kog, 2015: 28). Bu
baglamda; Is-calisan saglig1 ve giivenligi ile ilgili olarak T.C Anayasas1, 4857 sayili
Is Kanunu, 506 sayili SSK Kanunu, Tiirk Ceza Kanunu, Tiirk Tabipler Birligi
Kanunu, Umumi Hifzissaha Kanunu, Cevre Mevzuati, Sendikalar Kanunu, Tiirk
Ticaret Kanunu ve bu kanunlara gére hazirlanmis tiiziikler ve yonetmelikler calisma
hayatimizdaki kurallar1 ortaya koymakta ve diizen saglamaktadir. Ulusal yasalarin
yant sira devlet olarak imzalanan uluslararasi yasalar da ¢alisma hayatimizda énemli
yer tutmaktadir. Ozellikle miistakil bir yasa olarak ¢ikan 6331 Sayili Is Saghg ve
Giivenligi yasas1 ISG kavraminin anlayis ve uygulanisi igin oldukga yararli olacag
gozlemlenmektedir (Kumas, 2013: 30). 506 Sayili SSK Kanunu, 5510 Sayili Sosyal
Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu olaraktan yer almaktadir (Kaplancan,
2014: 18; Yigit, 2015: 13). Ozellikle insan hayatmin giivence altina alindig1 énemli
kanunlardan olan 4857 Sayili Is Kanunu ve 6331 Sayili ISGK’ nin agiklanmas1 daha
uygun bulunmustur. Buna gore kanunlarin genel olarak icerikleri asagida

sunulmustur.

4857 Sayil Is Kanunu (IK): Bu kanunun amaci (md.1), isverenler ile bir is
sOzlesmesine dayanarak calistirilan isgilerin ¢alisma sartlar1 ve c¢aligma ortamina
iliskin hak ve sorumluluklarini diizenlemek oldugu ifade edilmistir. Bu kanun, 4
tincli Maddedeki istisnalar disinda kalan biitiin isyerlerine, bu isyerlerinin igverenleri
ile igveren vekillerine ve is¢ilerine faaliyet konularina bakilmaksizin uygulanir.
Isyerleri, isverenler, isveren vekilleri ve calisanlar, {iciincii maddedeki bildirim
giiniine bakilmaksizin bu kanun hiikiimleri ile bagh olur ifadesi kullanilmistir (1K,
2003).

Bu kanunda tanimlar (md.2) asagidaki sekilde belirtilmistir (IK, 2003): Bir is
sOzlesmesine dayanarak calisan gercek kisiye isci, is¢i calistiran gercek veya tiizel
kisiye yahut tlizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslara igveren, is¢i ile isveren
arasinda kurulan iliskiye is iliskisi denir. Isveren tarafindan mal veya hizmet iiretmek
amaciyla maddi olan ve olmayan unsurlar ile is¢inin birlikte Orgiitlendigi birime

isyeri denir. Isverenin isyerinde iirettigi mal veya hizmet ile nitelik yoniinden
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baglilig1 bulunan ve ayn1 yonetim altinda drgiitlenen yerler (isyerine bagl yerler) ile
dinlenme, ¢ocuk emzirme, yemek, uyku, yikanma, muayene ve bakim, beden ve
mesleki egitim ve avlu gibi diger eklentiler ve araglar da isyerinden sayilir. Isyeri,
igyerine bagli yerler, eklentiler ve araglar ile olusturulan is organizasyonu

kapsaminda bir biitiindiir (K, 2003).

6331 Sayih Is Saghig ve Giivenligi Kanunu (ISGK): Tiirkiye’de 30.06.2012
tarihinde yiiriirliige giren 6331 Sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu isyerlerinde is
saghigr ve giivenliginin saglanmasi, mevcut saglik ve giivenlik kosullarinin
iyilestirilmesi i¢in isveren ve calisanlarin gorev, yetki, sorumluluk, hak ve
yiikiimliiliiklerini diizenlemektedir (ISGK, Md.1). Otuz dokuz maddenin yer aldig
kanun bes boliimden olusup, birinci boliimde (md.1-3) amag, kapsam, istisnalar ve
tanimlar; ikinci boliimde (md. 4-20) igverenlerin ve caligsanlarin genel anlamda hak
ve yiikiimliiliikleri; tigiincii boliimde (md.21-23) Konsey, Kurul ve Koordinasyon;
dordiincii boliimde (md.24-27) teftis ve idari yaptirimlar; besinci boliimde (md.28-
39) ise ¢esitli ve gecici hiikiimler yer almaktadir (Cicek, 2016: 24). Kanun, cagdas is
sagligi ve gilivenligi anlayisina paralel olarak onleme ve koruma diisiincesinden
hareketle, isyerlerinde kapsamli bir is saghg ve giivenligi oOrgiitlenmesinin
saglanmasi, risk degerlendirmesi, onlemlerin belirlenmesi, denetleme, ayni1 ¢aligma
alaninda bulunan igverenler arasinda koordinasyonun saglanmasi gibi oldukca
kapsaml1 bir sistem 6ngdrmektedir (ISGK, 2012; Alpagut, 2014: 31; Gerek, 2014:
76).

Calisan saghgr ve giivenliginin korunmasinda devletin, c¢alisanlarin ve
sendikalarin rolii ve sorumluluklar1 ¢ok Onemlidir. Bununla birlikte, isyerinde
Onleyici faaliyetlerin hayata gecirilmesinde en ©nemli uygulayic1 sosyal taraf
isverenlerdir. Isverenlerin is kazalarinin maliyetleri ve zararlari konusunda
bilinglenmesi, ISG ile ilgili ¢alismalara destek vermesi, kanun ile getirilen
yiikiimliliikleri uygulamaya gayret etmesi, yapilan islemleri devamli surette izleme
amacl kontrol ve dokiimantasyon sistemlerini olugturmasi ciddi yaptirimlara maruz
kalmamasi bakimindan Onem tagimaktadir (Atesoglu, 2016: 181). Bu agidan
bakildigindan devlet tarafindan ¢ikarilan iSG ile ilgili cok sayida tiiziik, yonetmelik
ve teblig bulunmaktadir (Yigit, 2015: 15-21). Bunlar Tablo 2’de belirtilmistir.
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Tablo 2. ISGK Ile Ilgili Tiiziik, Yonetmelik ve Tebliglerin Adlart

Tiiziik
o s Teftis Tiiziigii
. Radyasyon Giivenligi Tiziigi
. Sosyal Sigorta Saghk Islemleri Tiiziigii
Yonetmelik

Is Saghg1 ve Giivenligi Hizmetleri Yonetmeligi
Is Saglig1 ve Giivenligi Kurullari Hakkinda Y®onetmelik
Titresim Yonetmeligi
Giiriiltii Yonetmeligb
Elle Tasima Isleri Yénetmeligi
Kisisel Koruyucu Donanim Y 6netmeligi
Giivenlik ve Saghk Isleri Yonetmeligi
Asbestle Calismalarda Saglik ve Giivenlik Onlemleri Hakkinda Y 6netmelik
Ekranli Araglarla Calismalarda Saglik ve Giivenlik Onlemleri Hakkinda Y 6netmelik
Kanserojen ve Mutajen Maddelerle Calismalarda Saghk ve Giivenlik Onlemleri Hakkinda Y6netmelik
Kimyasal Maddelerle Caligmalarda Saghk ve Giivenli Onlemleri Hakkinda Yénetmelik
Patlayict Ortamlarin Tehlikelerinden Calisanlarin Korunmasi Hakkinda Yonetmelik
Isyeri Bina ve Eklentilerinde Alinacak Saghk ve Giivenlik Onlemlerine iliskin Yénetmelik
Kisisel Koruyucu Donanimlarin Isyerlerinde Kullanilmas1 Hakkinda Y6netmelik
Is Ekipmanlarmin Kullaniminda Saghk ve Giivenlik Sartlar1 Yonetmeligi
Yeralt1 ve Yeriistii Maden Isletmelerinde Saglik ve Giivenlik Sartlar1 Yénetmeligi
Sondajla Maden Cikarilan Isletmelerde Saglik ve Giivenlik Sartlar1 Yénetmeligi
Isyeri Saghk Birimleri ve Isyeri Hekimlerinin Gérevleri Ile Calisma Usul ve Esaslart Hakkinda Yénetmelik
Is Giivenligi Tle Gérevli Miihendis veya Teknik Elemanlarin Gorev, Yetki ve Sorumluluklari Tle Calisma Usul ve
Esaslar1 Hakkinda Yo6netmelik
Isyerinde Isin Durdurulmasina veya Isyerlerinin Kapatilmasina Dair Yonetmelik
. Cocuk ve Geng Isgilerin Calistirilma Usul ve Esaslari Hakkinda Yo6netmelik
Calisanlarin Is Saglig: ve Giivenligi Egitimlerinin Usul ve Esaslar1 Hakkinda Y énetmelik
Teblig
Basingli Gaz Tiiplerinin Dolum ve Periyodik Muayenelerinin Usul ve Esaslarina Iliskin Teblig
Isveren Uygulama Tebligi
Tozla Miicadele ile Tlgili Uygulamalara Tligkin Teblig
Is Saglig1 ve Giivenligi Hizmetlerinin Desteklenmesi Hakkinda Teblig
Is Saglig1 ve Giivenligine iliskin Isyeri Tehlike Siniflar1 Tebligi
Kisisel Koruyucu Donanimlar1 Yonetmeligi Teknik Komitesinin Olusumu ve Gorevlerine Dair Teblig
Kisisel Koruyucu Donanimlarin Kategorizasyon Rehberine Dair Teblig
Kisa Vadeli Sigorta Kollar1 Uygulama Tebligi

Kaynak: Yigit, 2015: 16-23.

ISGK’nin kabul edilmesiyle hem c¢alisanlar hem de isverenler acisindan
O6nemli ve yeni bir donem baglamistir. Ciinkii temelde 6nleme ve koruma ile tazmin
lizerine kurulu olan ISG anlayisi, bu kanunla birlikte daha ¢ok ‘6nleyici ve koruyucu’
yaklasimi benimsemektedir (Korkmaz ve Avsalli, 2012). Onleme ve koruma,
“olabilecek 1s kazas1 ve meslek hastaligi riskini ortadan kaldirmaya”, tazmin ise, “is
kazas1 ve meslek hastalig1 yasandiktan sonra sigortalinin ya da yakinlarinin maddi ve
manevi kayiplarm belli bir lgiide karsilamaya” ydneliktir. Onleme ve koruma
kavramlar1 birlikte kullanilsa da anlam agisindan farklilik gostermektedir. Koruma
kavrami, “risklerin gerceklesmesi durumunda ortaya c¢ikan zarardan en az
etkilenebilmek i¢in alinan tedbirler” iken, Onleme kavrami; “muhtemel risklerin
tespit edilmesi ve risklerin gerceklesmemesi icin alinan tedbirlerdir” (Korkut ve

Tetik, 2013).
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Tablo 3’te gecmis yillarda benimsenen “Klasik Yaklagim” ile giiniimiizde
benimsenen “Yeni Yaklasim”in 6zellikleri karsilastirilmistir (Turan ve Miiezzinoglu,
2006: 36; Choudry, Dongping ve Mohamed, 2007: 1006). Kabul edilen bu yeni
yaklasim; isyerlerinde risk degerlendirmesinin yapilmasi, calisanlarin goriislerine
onem verilmesi ve katilimlarinin desteklenmesi, uzman katkisinin saglanmasi,
calisanlara egitim verilmesi, ¢alisanlarda koruma ve onleme bilincinin olusturulmasi
gibi konular1 icermektedir (Turan ve Miiezzinoglu, 2006). Ayrica, ISGK ile birlikte
belirli say1 kisitlamalar1 ortadan kaldirilarak is¢i yerine ¢alisan kavrami getirilmis, is-

calisan saglig1 ve giivenligi anlayisinin yayginlasmasi hedeflenmistir (Isler, 2013).

Tablo 3. fs Saghg ve Giivenliginde Klasik ve Yeni Yaklasimin Karsilagtirmast

ESKi YAKLASIM YENI YAKLASIM
Reaktif yaklasim Proaktif yaklagim
Yetersiz ¢alisan katilimi Isci saghgi ve giivenligi isci temsilcisi ayrica her konuda

calisan katilimi

Sertifikasiz ve yetkin olmayan uzman Sertifikali uzman ¢alistirma zorunlulugu

Calisanlarin yetersiz bilgilendirilmesi Yeterli ve genis bilgilendirme

Yetersiz egitim Uzman kisi ve kuruluslardan programli ve nitelikli egitim ve
sertifikalandirma

Sadece korumaya yonelik Koruma ve dnleme

Kaynak: Turan ve Miiezzinoglu 2006: 32.

Uluslararast Cahsma Orgiitii (ILO) Sozlesmeleri: 1LO is saghg ve
giivenligi mevzuatina temel olusturan ilke ve kurallar, ILO Anayasa’sinda ve temel
bildirgelerde tanimlanmistir. Ayrica, ILO Anayasas1 ve bildirgelerde is saglig1 ve
giivenligi, hedefler arasinda sadece birer kez yer almistir. Bununla birlikte, “is
sagligina biitiinsel yaklasim” esas alindiginda, hedeflerinin ¢ogunun ISG ile

dogrudan ilgili oldugu goriilmektedir (Piyal, 2014: 202-203).

ILO, sosyal adaletin saglanmasina yonelik diinyada kalici bir barisin
gerceklestirilmesi amaciyla 1919 yilinda Versailles Baris Antlagsmasi ile kurulmustur.
Kurulusundan itibaren Milletler Cemiyeti biinyesinde faaliyette bulunan ILO, II.
Diinya Savasi yillarinda Milletler Cemiyeti’nin ortadan kalkmasina ragmen varligini
stirdiirmiigtiir. 1944 yilinda yapilan Uluslararas1 Calisma Konferansi’nda kabul
edilen ve ILO Ana sozlesmesine eklenen “Filadelfiya Bildirisi” ile ILO’nun amaglari
ve ¢alisma konular1 yeniden ve daha agik bir sekilde ifade edilmistir. ILO, 1946
yilinda Birlesmis Milletler (BM) teskilat1 ile imzaladigi bir anlagma ile ¢alisanlarin
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yasam ve c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi hususunda ¢aba gdsteren BM’nin ilk
uzmanhk kurulusu olarak hizmet vermistir. 1969 yilinda Nobel Baris Odiilii ile
odiillendirilen ILO, tiim faaliyetlerini is¢i, isveren ve hiikiimet temsilcilerinden
olusan “U¢lii yap1” ilkesine gore yiiriitmekte ve bu 6zelligi ile diger uluslararasi
kuruluslardan farklilik gostermektedir (Eroglu, 2015: 17-18). Bu {iglii yap1 sayesinde
ILO, 185 iiye devletin hiikiimetlerinin ve sosyal ortaklarin ¢alisma standartlart ve
politikalarin1  serbestgce ve agikca tartisabildikleri kendine 6zgli bir forum
niteligindedir (ILO-Ankara, 2017). Ulkemizce onaylanan is-¢alisan sagligi ve
giivenligi ile ilgili ILO sozlesmelerinden bazilar1 asagida gosterilmistir (Albayrak,
2014: 11-12).

Tablo 4. ILO Sozlesmeleri

ILO Soézlesmeleri

. Issizlik Sozlesmesi . Gemi Adamlar1 Ulusal Kimlik Katlarina iliskin
. Calistirma Sozlesmesi Sozlesme
e Ucretli Is Bulma Biirolar1 S6zlesmesi e Aymmcihk (Is ve Meslek) Sozlesmesi
. Is¢inin Tazmini (Meslek Hastaliklar1) Sozlesmesi e  Radyasyondan Korunma Sézlesmesi

(Revize) e Muamele Esitligi (Sosyal Giivenlik) S6zlesmesi
. Ticaret Gemilerinde Caligan Kaptanlar ve Gemi . Makinalarin Korunma Tertibati ile Teghizi

Zabitlerinin ~ Mesleki  Yeterliliklerinin ~ Asgari Sozlesmesi

Icaplarina Iliskin S6zlesme Istihdam Politikas1 Sozlesmesi
. Qemi Adamlarinin Hastalanmasi, Yaralanmasyya da Is Kazalarmin Onlenmesine (Gemi Adamlari)
Olimi Halinde Armatériin Sorumluluguna Iliskin Iliskin Sozlesme

Sozlesme e Isci Temsilcileri Sézlesmesi
. Is Teftisi Si}zlesmesi . Asgari Yas Sozlesmesi
e  Sendika Ozgirliigii ve Sendikalasma Hakkinin e  Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi S6zlesmesi
Korunmasi Sozlesmesi e Is Saghigi ve Giivenligi ve Calisma Ortamina
. Is ve Is¢i Bulma Servisi Kurulmasi Sozlesmesi iliskin Sozlesme
e Calisma Sartlar1 (Kamu Sozlesmeleri) Sozlesmesi e Hizmet iliskisine Son Verilmesi S6zlesmesi
. l:Jcretler.in Korunmasi Sozlesmesi . Mesleki Rehabilitasyon ve Istihdam (Sakatlar)
. Ucretli Is Bulma Biirolar1 Sozlesmesi (Revize) Sozlesmesi
. Orgiitlenme ve Toplu Pazarlik Hakki Sézlesmesi . Saglik Hizmetlerine fliskin Sozlesme
. Sosyal Giivenlik (Asgari Standartlar) S6zlesmesi . En Koti Bigimlerdeki Cocuk Isciliginin
. Zorla Caligtirmanin Kaldirilmasi Sézlesmesi Yasaklanmasi ve Ortadan Kaldirilmasina Iligkin

Acil Eylem So6zlesmesi

Kaynak: Albayrak, 2014: 19-21.

Ulkemizce onaylanan ILO sdzlesmeleri, is-caligan saghigi ve giivenligi
agirlikli olarak gemi adamlar1 ve agir islerde calisanlar1 korumaya yonelik oldugu
yukaridaki sozlesmelerden de acikca anlasilmaktadir. Genel olarak bakildiginda is-
calisan saglig1 ve giivenligi ile ilgili ¢ikarilan yasa, yonetmelik ve tiiziiklerle beraber,
uluslararas1 orgiitlerle de sozlesmeler yapilarak isveren, calisan ve devlet acisindan
giivence altina alinmistir. Bu baglamda, asagidaki paragrafta is-calisan saghigi ve

giivenliginin igveren-¢alisan-devlet agisindan 6nemi ve sonuclarina deginilmistir.
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1.4. IS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGININ ISVEREN-CALISAN-DEVLET
ACISINDAN ONEMI VE SONUCLARI

Endiistri Devrimi’nden beri, is-¢alisan sagligi ve giivenligi ile ilgili konular
tartisilmakta, sivil toplum Orgiitleri, sendikalar, igverenler ve ¢alisanlar bu konudaki
goriiglerini ortaya koymaya calisilmaktadir. Giiniimiizde insan haklar1 ve is yasam
kalitesi kavramlarinin giindeme gelmesiyle birlikte, ig-¢calisan saglig1 ve giivenliginin
onemi artmaktadir (Tayfur Ekmekci, 2014: 353). Bu baglamda, is-¢alisan sagligi ve

giivenliginin igveren-¢alisan-devlet agisindan 6nemi ve sonucglarina deginilecektir.

Is-Calisan Saghg ve Giivenliginin isveren Acisindan Onemi: Isyerinde
calisanlardan birinin kazaya ugramasi c¢alisan i¢in oldugu kadar igveren agisindan da
biiyik 6nem tasimaktadir. Is kazasi isin akisi durdurarak iiretim temposunu
yavaglatmakta, iiretim ve verimlilik kaybina neden olmaktadir (Hatipoglu, 2006: 13).
Yilmazer ve Eroglu (2008: 181) calismasinda, is-¢alisan sagligi ve giivenliginin
igsveren acgisindan Onemini ¢alisma ortaminin iyilestirilerek is gilivenliginin
saglanmasi, igin akisini durduran insan, makine, malzeme, iiriin ve zaman kaybina
neden olan kosullarin ortadan kalkmasini ya da minimize edilmesini getirecek,
yiiksek verimlilik imkanlar1 etkili bir bigimde saglayacaktir. Is giivenligine yonelik
cabalar ayn1 zamanda maliyetlerin diigmesini ve iirlin diizeyinde artis1 da beraberinde
getirecektir seklinde ifade etmistir. Bagka bir deyisle is kazalarinin 6nlenmesi ikincil
ya da yan bir etki olarak isyerinde verimlilik ve iretim artisina yol agmaktadir

(Hatipoglu, 2006: 13).

Is kazalar1 ve meslek hastaliklari isletmeler acisindan bir maliyet unsurudur.
Is kazalarinin, yaralanmalarinin ve meslek hastaliklarinin isverene maliyeti dogrudan
ve dolayli maliyetler olmak tizere iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Dogrudan
maliyetler makine-techizat hasari, tazminat 6demeleri, ilk yardim masraflari, tedavi
masraflart ve sosyal yardim odemeleridir. Dolayli maliyetler kaybolan is giinii,
kaybolan is giicii ve iiretim kayiplaridir (Kagnicioglu, 2013: 222). Is kazalar1 ve
meslek hastaliklarinin yol ac¢tig1 6liimler ya da yaralanmalar sadece isletmelere degil,
basta isgdrenler ve aileleri olmak {izere tiim topluma maddi ve manevi agidan zarar

vermektedir. Bu sebeple giivenli, saglikli ve ¢evreye duyarli bir ¢alisma ortami
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yaratarak sosyal sorumluluga sahip bir isletmenin Onceligi olmasi gerekmektedir

(French, 1994: 525).

Calisma ortaminda kullanilan makinalar, tretim teknolojileri, ergonomik
kosullar, isletmenin organizasyon yapisi, uygulanan is-calisan saglig1r ve giivenligi
politikasi, ticretler, ¢aligma saatleri, sosyal hizmetleri, isgorenlerin egitim seviyesi,
yas durumu, igyerinin cografi ozellikleri, fiziksel ortami (aydinlatma, giiriiltii, 1si,
havalandirma vb.) gibi bir¢ok sayisiz faktor is-calisan sagligi ve giivenliginin
kapsami igerisinde yer alir. Bu faktorlerin her biri teker teker is-calisan sagligi ve
giivenliginde alinacak tedbirler agisindan 6nem arz etmektedir (Yilmaz, 2009: 9;
Ergiit, 2015: 13). Bu baglamda hem isveren hem de calisan acisindan ig-calisan

saglig1 ve gilivenligi kapsaminda ele alinmaktadir.

Is-calisan saghign ve giivenliginin saglanmasi konusunda bircok kurum,
kurulus ve kisiler etkilesim igerisindedir. Isyerlerinde isveren ve calisanlar ve dolayl
olarak tiim aile fertleri is-calisan saglig1 ve giivenligi agisindan etkilesim igindedirler.
Isverenler, hem maddi hem manevi ¢ikarlarindan dolayi, calisanlar kaza ve hastalik
durumunda zarara ugradigindan ve devlet ise vatandasa saglikli, giivenli ve mutlu
yasam saglama yiikiimliiliigiinden dolay is-¢alisan sagligi ve giivenligi ile yakindan

ilgilenmek durumundadir (Cakmak, 2015: 7).

Is-Calisan Saghg ve Giivenliginin Cahsan A¢isindan Onemi: {s kazasi ve
meslek hastaliklarindan direkt ve en ¢ok etkilenen ¢alisandir. Yapilan arastirmalarda;
(SGK, 2016) diinyada her bir saniyede en az ii¢ calisanin is kazalar1 sonucunda
yaralandigi; her ii¢ dakikada da bir ¢alisanin is kazasi ya da hastalanma sonucu
oldiigii goriilmiistiir (Altinel, 2015: 6). Is kazas1 ve meslek hastaliklar ile karsilasan
caligan, isgiiclinlin tliimiinii ya da bir boliimiinii, siirekli veya belirli bir siire
kaybetmek gibi durumla karsilasacaklardir. Boyle bir kayip ise iicret gelirinin
tamaminin veya bir boliimiiniin siirekli veya belirli siire ile kaybedilmesi anlamina
gelmektedir (Yilmazer ve Eroglu, 2008: 181). Bu ¢alisan ve ailesi {izerinde bazi
olumsuz etkiler meydana getirecektir. Sakat kalan veya belirli uzuv veya uzuvlarini
kaybeden ¢alisanin psikolojik bazi rahatsizliklara tutulacagi bilinmektedir. Bu

durum, ¢alisanlar1 direkt etkileyecegi gibi toplumu da etkileyecektir (Yigit, 2015: 4).
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Is saghg ve giivenliginin ilk uygulayicilar1 olan Avrupa iilkelerinde ise
“Avrupa Is Saghgi Ve Giivenligi Ajansmin (OSHA)” verilerine gére, is kazalarmin
sonucu 8.900 ve meslek hastaliklar1 nedeniyle 142.000 olmak {izere yilda
150.000’den fazla kisi hayatin1 kaybetmektedir (Kilkis, 2014: 21). Verilerde de
goriildiigli gibi insan hayatlarinin bir hayli degerli oldugu bu iilkelerde ilerki
yagsamlarint giivenle stirdiirebilmeleri, islerine yarar saglayabilmeleri i¢in gereken
caligmalarin yetkililer tarafindan yapilmasi beklenmektedir. Diger agidan da Avrupa
iilkelerinde yasan bu durum yadsmmamayacak kadar calisanlar agisindan ©nem

tasimaktadir.

Is-Calisan Saghg ve Giivenliginin Devlet Acisindan Onemi: ICSG’nin
devlet acisindan 6neminin agiklanmasi, sosyal devlet anlayisina dayandirilmaktadir.
Sosyal devlet ise sanayilesme siireciyle birlikte hukuksal yapisini yeniden
sekillendiren ve bu hukuki yap1 i¢inde insana bir biitiin olarak yaklasarak, toplumsal
acidan tim bireylerin dogustan gelen haklarinin oldugunu ve bu haklarin kendi
korumasi1 altinda oldugunu, bireyin, insanlik onuruna yarasir kosullarda
yasayabilmesini saglar. Calisabilmeyi, fiziki ve ruhsal agidan korunmayi, 6zgiir
yasayabilmeyi; iktisadi sistem i¢inde ve devlet karsisinda zayif olan bireyi korumay1

kendisine amag¢ edinmistir (Ozdemir, 2016: 17).

Calisma yasaminda, isverenler ve ¢alisanlar arasinda ortaya ¢ikabilecek olan
hak ve uyusmazliklarda devlet bir arabulucu olmasinin yaninda, is kazasi ve meslek
hastaliklar1 agisindan insan yasaminda ortaya cikabilecek tiim tehlikelere karsi
hukuksal acgidan gerekli diizenlemeleri yapmak, uygulamak ve denetlemekle
sorumludur. Isverenin iiretim kaybindan dolay1 olusacak her tiirlii sorunlardan (6liim,

sakatlik, yaralanma vb.) devlette sorumlu olmaktadir (CSGB, 2012: 274).

Is kazalari {iretim faaliyetinin bir sonucu olup, ekonomilerde biiyiik kayiplara
yol agmaktadir. Uretim ve refah artismi saglamak kadar, refahi diisiiren is kazalarmin
onlenmesi devletin asli bir gorevidir. Calisma iliskilerini diizenleme ve denetim
yaninda, bu iligkilerden dogacak sorunlart minimize etmek i¢in tedbir almak da
devletin gorevidir (Yilmaz, 2009: 20-21). Kayiplar, ¢alisan ve igverenin sahsinda
tecelli ettigi icin devletin kayb1 yokmus gibi goziikkmektedir. Oysa makine ve arag-

gereg tahribatlari, isgilicli kayiplari, iiretim kayiplari, tilke ekonomisi i¢in hem kaynak
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kayb1 (yeniden ithalat ihtiyac1 bakimindan) hem de gelir kaybina yol agmaktadir
(Arict, 1999: 17). Yukaridaki ifadelerden de anlasildig1 tizere is kazasi ve meslek
hastaliklarina bagli kayiplarin, devlet agisindan hem maddi hem de manevi biiyiik
zarara sebep oldugu acikca ifadelerden anlasilmaktadir (Camkurt, 2007: 105). Bu
nedenle, isletmelerde is kazasi ve meslek hastaliklarina yol acan nedenlerin tespit
edilmesi, gereken onlemlerin alinmasi ve denetlenmesi, daha saglikli ve huzurlu bir
orgilitsel ortamda etkin ve verimli bir sekilde calisabilmek i¢in temel gerekliliklerden

biridir (Tozkoparan ve Tasoglu, 2011: 206).

Isletmelerde is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 yasanmasi sonucunda bir takim
olumsuz etkiler yaganmaktadir. S6z konusu bu olumsuz etkileri genel olarak sdyle

siralamak miimkiindiir (Demirbilek, 2005: 18):

e Verimlilik kayb,

e Verimlilik azalmasina yol agan moralsizlik,

e Vasifli ve deneyimli calisanlarin ve isletmenin bu ¢alisanlar icin yaptigi
egitim yatirnminin kaybi,

e Yarali ya da hasta ¢alisanlarla 6len calisanlarin hak sahiplerine tazminat
odenmesi

e Risk primi 6denmesi,

e Yiiksek sigorta primleri,

e Para cezalari,

e Techizat ve tesisatta meydana gelen maddi hasarlar,

e Imaj kaybu,

e Iskayb,

e Sendikalar, kamu yetkilileri ve/veya halkla yasanan ¢atisma ve

e Dabha ciddi olaylarda “isletme belgesinin” alinmasidir.

Isletmelerde yasanan is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 yasanmasi sonucunda
olusan olumsuz etkiler gerek kamu sektoriinde gerekse 6zel sektorde mevzuata bagl
kalinarak alinmas1 gerek bir dizi 6nlemleri kapsamaktadir. insan hayatinin bu denli
onemli olan iilkemizde saglik ve giivenligin ilerleyen zamanlarda isveren ve
isgéreninde  bilingli ~ yaklagimlariyla ~ devletinde  gerekli  yapilanmalari

uygulatilmasiyla hastalik, kaza ve oliimlerin oniine gegilmesi gereklidir. Insan
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Omriinlin biiyiikk bir bolimii is ortaminda geg¢mesi ve hayatin bu bdliimiinde de
bireylerin genel saglik ve yasam kalitesine etki etmektedir (Y1ldiz ve Teksan, 2016:
63). Isgorenlerin beklenti ve ihtiyaglarina cevap vermek, rahat, saglikli ve giivenilir
bir ortamda calismalarini saglamak ve onlar1 maddi ve manevi agidan tatmin etmek,
orgiitsel basarida onemli olmaktadir (Erdem ve Kaya, 2013). Giiven, sosyal diizen

icin temel olusturur ve yasam kalitesini iyilestirmektedir (Ulker, 2008: 190).
2. ORGUTE (KURUMA) GUVEN

2.1. GUVEN KAVRAMININ TANIMI, KAPSAMI VE TURLERI

Bireyin sosyal yasama uyumunun saglanmasinda iliskilerin niteligi 6nemli
yer tutar. Toplumsal yasamda bireyler arasinda giivene dayali iligkilerin kurulmasi,
insan yasamini daha anlamh kilar. Toplumsal yasamda oldugu gibi belli bir amaci
gerceklestirebilmek icin kurulan orgiitlerin de basariya ulasabilmesinde isgorenler,
isgoren ile yoneticiler ve iggorenlerle diger paydaslar arasinda giivene dayanan
saglikli ve uzun iligkilerin kurulabilmesi énemlidir (Memduhoglu ve Zengin, 2013:
261). Giiven, bireylerin birbirleriyle olan baglantilarinin ana hattidir. Kurulan
iliskinin ne kadar basarili oldugu ve kimlerle iletisim kurmamiz gerektigi konusunda
bize ipuclar1 veren temel duygudur. Giiven insanlar1 birbirine kenetleyen bir olgu
olup, giiveni meydana getiren tutumlar; bitlinliik, ac¢iklik, temsiliyet, tutarlilik,
giivenirlilik ve diger bireylerin iyiligine olan davranislara ilgi gostermeyi kapsar
(Reffo ve Wark, 2016). Giiven risk alma konusunda heveslendiren bir duygu olmakla

beraber, alinan risk diizeyinin de bir parametresidir (Schoorman vd., 2007).

Yasamin her evresinde gerekli ve psikolojik bir kavram olan giliven, bircok
arastirmacinin ilgi odagi olmus ve bu konu iizerine sayisiz ¢alismalar yapilmistir.
Karmagik bir olgu olan giiven, gilivenin ¢ok yonlii oldugunu ve diizeylerini
yansitacak teoriler ve arastirma metodolojisi gerektirir (Rousseau vd., 1998: 393).
Gliven, insan iliskilerinin uzun ve saglikli olmasi i¢in gerekli yapi taglarindan biridir.
Orgiitsel baz da irdelendiginde, giiven kavramimin orgiitiin siirdiiriilebilir basarisinda
ve calisanlarinin refahinin saglanmasinda olduk¢a Onemli bir rolii oldugu

goriilmektedir (Afsar, 2013: 51).
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Giiven kavramu kisisel hayatimizda oldugu kadar is hayatimizda da belirleyici
bir rol oynamaktadir. Giiven sosyal ve kurumsal hayatta iligkilerimizin temelini
olusturur. Kisisel olarak sosyallesmemizin ardindaki itici giiclin iliskiye girdigimiz
kisilere duydugumuz giiven oldugu aciktir. Burada giiven, karsimizdaki bireyin,
beklentilerimize uygun sekilde, bize zarar verecek tutum ve davraniglardan
kacinacag giivencesini verir. S6zii edilen sosyallesme siireci ¢calisma hayatimizda da
onem tasimaktadir. Ozellikle giiniimiizde, dikey hiyerarsik yapilardan yatay
hiyerarsik yapilara gecisin yasandigi, list yonetimin denetim islevinin kendi kendini
yoneten calisanlar ve gruplar lehine 6nemini kaybetmeye basladig1 ve bilgi toplumu
cergevesinde bireyler ve Orgiitlerarasi isbirligi ve bilgi aligverisinin 6neminin arttig
oOrgiitsel yasamda, sosyallesme ve bunun yap1 tasi olan giiven 6n plana ¢ikmaktadir

(Tamer, 2012: 338).

Giiven; insanlarin dogasinda var olan bir duygudur ve aslinda tarihin
baslangicindan itibaren kisisel ve toplumsal iligkilerin 6nemli unsurlar1 arasinda yer
almistir. Tyinin ve giizelin ortaya konulmasima imkan veren, insan motivasyonun en
yiiksek bicimi olarak ifade edilebilir. Ancak soyut niteligi ve karmasik bir yapiya
sahip olmasi kavramin kolayca tanimlanmasini engellemektedir. Gliven duygusunun
yoklugu ya da varlig1 hayatin her aninda hissedilmektedir. Bu duygunun bulunmadigi
iliskilerin siirdiiriilemez oldugu kabul edilmektedir (Asunakutlu, 2001: 2). Giiven
kavrami, hayatimizin her devresinde hem kendimiz hem de c¢evremizdekiler
acisindan ele aldigimiz, en genis ifadesiyle diiriistliik ve dogruluga dayali bir kavram
olarak belirtilmistir. Ayrica giiven, bireyin ¢evresindeki diger insanlardan olumlu

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

Gliven, sozliikte (TDK, 2017) korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusu, itimat olarak tanimlanmaktadir. Giliven en temel anlamda
diirtistlik ve dogruluga dayali bir kavramdir (Demircan ve Ceylan, 2003: 139).
Giiven, iletisimin ve sosyal iligkilerin temeli olarak bir kimsenin karsisindakinin
amacina, beklentilerine ve sozlerine duydugu itimat, kisilerin s6z ve davraniglarina
inanarak baglanmaya duyulan isteklilik olarak tanimlanabilir (Memduhoglu ve

Zengin, 2013: 261).
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Giiven kavrami kadar tek basina, kisilerin davranislarini etkileyen baska bir
degisken yoktur. Lewis’in vurguladigi gibi; ‘sosyal bir gercek olan giiven’, tiim ikili
iliskilerin temelini olusturmaktadir. Giiven, bir davranissal niyet veya secim
yapmaya benzeyen icsel bir harekettir. Yazinda giiven kavraminin tanimlarindan biri;
giivenin bir kisinin, diger kisilerin kelimeleri ve hareketlerine yiikledigi iyi niyetin
derecesi oldugudur. Aslinda giiven kavramini inceleyen arastirmacilar onu
tanimlarken genellikle; beklenti, inang, risk alma, Ongoriilebilirlik, kolayca
yaralanabilirlik (savunmasizlik), bagimlilik gibi kelimelerle tanimlamistir (Tokgoz
ve Aytemiz Seymen, 2013: 62).

Giliven kavramina iligkin olarak {iizerinde goriis birligine varilan bir
tanimlamanin  olmadig1 goriilmektedir. Konu {izerinde yapilan c¢aligsmalar,
yaklasimlaria gore, giiven unsurunun farkli yonleri lizerinde durmakta ve amaglari
dogrultusunda, ele aldiklar1 boyutlar ¢ercevesinde tanimlar vermektedir. Hatta bazi
arastirmalarda, giiven kavramina yonelik pek ¢ok degisik yaklagim oldugu igin,
tanimlanmasinin gii¢ oldugu belirtilerek tanimi belirsiz birakilmistir (Borii, 2001:
190). Omegin; psikologlar, giiven kavrammi giivenen kisi ve giivenilen kisinin
tavirlart ve Ozellikleri ile ele almislar, sosyologlar insanlar arasindaki toplumsal
igsellestirmek veya sistem giliveni olarak, ekonomistler glivene hesaba dayali giiven

veya kurumsal olarak bakmuslardir (iscan ve Saym, 2010: 201).

Gliven, yalnizca insanin kendisiyle, bir diger insanla kurdugu iligkilerde
ortaya c¢ikan bir duygu degildir. Giiveni sadece bu sekilde ele almak, biiyiik bir
yorumlama eksikligi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Giivenin salt insana 0Ozgil
olmadigr ve giivenin insanda duygu olarak ¢iksa da, ruhsal bir duygulanimla
sinirlanamayacagi seklinde iki O6nemli noktayr vurgulamanin gerektigi ifade
edilmistir (Inam, 2003: 14). Tanimlamalarda giivenin sadece insana 6zgii olmadigi,
cesitli kurum ve kuruluslar gibi bir¢ok etkenin de yer aldigi; aynm1 zamanda giiven
denildiginde ne kadar duygu olarak ortaya ¢iksa da bunun ruhsal bir duygu olarak
tanimlamanin yanlis ifade edildigi vurgulanmistir. Giivenle ilgili gelistirilen tanimlar

Tablo 5°de genel olarak sunulmustur.
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Tablo 5. Giivene Iliskin Konuyla Ilgili Literatiirde Yapilan Belli Bash Tanimlar

Yazar ve Yii

Tanimlar

(Deutsch, 1958)

Bireyin, gelecekte olaylarin akiginin belirsiz oldugu durumlar ve olaylar sonucunun
digerlerinin tutumlarina bagli oldugu sikintili durumlarda bile olaylarin sonucu ile
ilgili iyimser beklentileridir. Kiginin bir bagkasinin varligindan endise etmek yerine,
bu kiside istediklerini bulabilecegine dair inangtir.

(Rotter, 1967)

Bir birey ya da grubun sdzlerine, vaatlerine veya ifadelerine dayali genel bir beklenti,
bir bireyin verdigi soziin diger bir birey tarafindan saygi duyulacagi beklentisidir.

(Meeker, 1983)

Bir tarafin diger taraftan ortak tutum beklentisidir. Glivenen bireyin digerlerinden
yardim ve isbirligi yapma davranis1 beklentisidir.

(Rempel, Holmes ve Zanna,
1985)

Bireyin karsisindaki kimsenin yardimsever ve diiriist olduguna dair inancidir.

(Carnevale ve Wechsler,
1992)

Bir grubun veya bireyin, digerlerinin davraniglari veya niyetlerine inanci, bagliligt;
etik kurallarina dayali, adil ve yapici davranis beklentilerini ve baskalarinin haklarini
diistinmesidir.

(Mayer, Davis ve
Schoorman, 1995)

Bir tarafin diger tarafin kontrol ve gozetme kapasitesini hesaba katmadan, diger
taraftan 6nemli bir gorevi yerine getirecegine dair olan inang ve diger tarafin kendisini
koruyacagina dayali savunmasiz kalma durumudur.

(McAllister, 1995)

Bir bireyin diger tarafin kararlarina, hareketlerine ve sozlerine dayali olarak davranma
istegi ve beklentisidir.

(Aulakh, Kotabe ve Sahay,
1996)

Arkadaglarin giivenilirlik ve biitiinlesme konusunda birbirlerine itimat derecesidir.

(Lewicki ve Bunker, 1996)

Risk durumlarinda kars tarafin istek ve niyetleri hakkindaki olumlu beklentilerdir.

(Robinson, 1996)

Bir tarafin diger tarafin aleyhinde davranmayacagina ¢ikarlarini engellemeyecegine
iligkin inanglar, tahminler ve beklentilerdir.

(Chow ve Holden, 1997)

Bir kimsenin diger bir kimsenin dogruluguna, diiriistliigline ve giivenilirligine iliskin
beklentisidir.

(Jones ve George, 1998)

Ahlaki, bilissel ve duygusal 6gelerden olusan, kisilerin deger, tutum, ruh hali ve
duygularinin etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikan beklentilerdir.

(Bhattacharya vd., 1998)

Belirsizlik ortaminda bireyin, diger bireylerin eylemlerine dayali olarak elde etmeyi
bekledigi olumlu sonuglardir.

(Doney, Cannon ve Mullen,
1998)

Karsi tarafa bel baglama ve savunmasizlik i¢eren eylemlerde bulunabilme istegidir.

(Lewicki, McAllister ve
Bies, 1998)

Bireyin diger bireylerin eylemlerine iligkin olumlu beklentisidir.

(Mcknight, Cummings ve
Chervany, 1998)

Bireyin diger bireylerin diiriist, yeterli, tahmin edilebilir ve inanilir oldugu inancidur.

(Rousseau vd., 1998)

Bir bireyin diger bireylerin tutum, davranis ve niyetleri konusunda olumlu beklentiye
girip savunmasiz kalma niyetini kapsayan psikolojik bir durumdur.

(Whitener, Brodt,
Korsgaard ve Werner,
1998)

Bireyin karsi tarafin O6zverili davranacagina iliskin beklentisi, riski gdze almayi
gerektiren bir goniilliiligii, kars: tarafa belirli bir diizeyde bagimliligidir.

(Mbllering, 2001)

Bir kisinin diger insanlarin hareketleri ve niyetleri hakkinda istenilen beklentileridir.

(Gefen, Rao ve Tractinsky,
2002)

Bir kisinin bir bagkasina kars1 risk alma davranisina yonelik istekliligidir.

(Wech, 2002)

Bir kisinin diger bir kisiye yonelik olumlu bir beklentiye sahip olmasi ve bu beklentiye
iligkin psikolojik bir hassasiyet gostermesidir.

Kaynak: Polat, 2009: 3-6.

Belirtilen tanimlardan yola ¢ikarak giivenle ilgili su ortak noktada

birlesilmektedir. Giiven; insanlarin gelecege doniik bir beklenti i¢inde olmasidir.

Giliven sonucunda insanlarin muhtemel fayda veya zarar duyarak kendilerinin bundan

sonra ki yasamlarinda hayatlarini nasil yiiriitecegine de kisi kendi karar vermektedir.

Giiven kaybedildiginde yeniden kurulmasi zor olmaktadir, adalet ve etik gibi insani

degerlerle yakindan ilgilidir ve biligsel ve duyusal yapilar ile birlikte davranislara

yansitarak belirleyici

rol oynamaktadir. Yukarida giivene iliskin konuyla ilgili
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kaynaklarda yapilan tanimlar dogrultusunda s6z konusu kavrama iligkin genel bir
tanimlama yapilacak olunursa, “giiveni insan iliskilerinde onemli yer tutan gerek
calisma ortamint gerekse insanlarin yasamsal her ammi kapsayarak insanlar
tarafindan olusan tiim duygulart da i¢inde barindiran sadece duygu agidan yeterli
kalmayip insanlarin  hayatlarint devam ettirmede onemli yere sahip olan bir
kavramdir” seklinde tanimlamak miimkiindiir. Yapilmis olan giiven tanimindan yola
cikilarak bahsedildigi tizere bu sayede giiven tamimlarindan c¢ikarilacak sonug

baglaminda giiven tiirleri asagidaki sekilde ifade edilmistir.

Giiven Tiirleri: Arastirmacilarin = giiven kavramina farkli agilardan

yaklagmalar1 ve farkli tanimlar, nedenler ve sonuglar iizerinde durmalari, farkli

giiven siniflandirmalarini da beraberinde getirmistir (Cetinel, 2008: 15). Yazarlar

tarafindan ifade edilen giiven tiirleri Tablo 6°da gosterilmistir.

Tablo 6. Giiven Kavraminin Siniflandiriimast

Giivenin Temeli

Literatiirde Tartiyma

Yazar ve Yili

Hesaba Dayali

(Williamson,1993)

Cikar Giiveni

(Hardin,1992)

Garanti

(YYamaghashi ve Yamaghashi,1994)

Yonetisim Caydirma Temelli (Shapiro vd.,1992)
Yapilan Yari-giiclii Giiven (Barney ve Hansen,1995)
Itibarla Giiven (Dasgupta,1998)
Ekonomik Giiven (Cason,1991)
Isbirligi i¢in Bencilce Motivasyon (Williams,1988)
Kigisel Giiven (Luhman, 1979)
Somut Kisisel liskiler (Granowetter, 1985)
Kisisel Ekonomik Degisimi (kismen) Kapsayan | (Bradrach ve Eccles, 1989)
liskiler Kisisel iliski
Kisilere Giiven (Giddens, 1990)
Samimi Iliski Giiveni (Hardin, 1992)
Yaygim Yiikiimliiliik/isbirligi Toplumsal | (Bradrach ve Eccles, 1989)
Normlar1
Ahlaki Insan Giiveni (Cason, 1991)
Diger Taraflarn I¢ | Ozgeciligi Kapsayan Giiven (Lyon ve Mchta, 1994)

Normlan Bilgisi

Giiven

(YYamaghashi ve Yamaghashi, 1994)

Giiglii Giiven Bigimi

(Barney ve Hansen, 1995)

Igsellesmis Ahlaki Aliskanliklar ve
Karsilikli Ahlaki Yikiimliliikler

(Fukuyama, 1995)

Sistem/Kurum

Sistem Giiveni

(Luhman,1979)

Kurum Temelli Giiven

Zucker, 1986)

Sistemler Giiveni

Giddens, 1990)

Sistem Giiveni

Lane ve Bachman, 1996

Kaynak: Korczynski, 2003: 66.

Giiven kavramui tizerine yapilmis olan ¢alismalar (Asunakutlu, 2002; Currall
ve Epstein, 2003; Gilson, 2003; Korczynski, 2003; Dietz, 2004; Kalemci Tiiziin,
2006; Lamsa ve Pucetaite, 2006; Puusa ve Tolvanen, 2006; Zorlu Yiicel, 2006;
Cimen, 2007; Halis vd., 2007; Li, 2008; Aksoy, 2009; Terekli, 2010; Zarvandi ve
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Zarvandi, 2012 vb. gibi) incelendiginde en kabul gdren giiven siniflandirmalart;
korku temelli (caydirict), hesap/hesaplanmis temelli, bilgi temelli ve 6zdeslesmeye
dayali giiven olmak iizere dort baslik halinde ele alinabilmektedir. Bu basliklara

iliskin bilgiler asagida agiklamali olarak yer verilmektedir (Seving, 2013: 30).
a) Korku Temelli (Caydirici) Giiven:

Korku iizerine kurulu olan bu giiven ¢esidinde, giiven iliskisini tehdit eden bir
durum oldugunda taraflar kendilerinden giiven iligkisi i¢cinde beklenen taahhiitleri
yerine getirmezler (Cimen, 2007: 92). Korku temelli glivenin 6ziinde giivensizlik
unsuru yatmaktadir ve taraflar iyi niyet konusunda higbir suretle beklenti igine
girmezler (Aksoy, 2009: 35). Shapiro vd., (1992)’e¢ gore, olumsuz sonuglarin
dogabilecegi korkusu bu giiven iliskisinin baglamasinin temel durumlarindan biridir
(Lamsa ve Pucetaite, 2006: 135). Sadece dis giiglerin ve dis yaptirimlarin tehdidine
uyma zorunlulugu olan bu giiven ¢esidinde taraflar arasinda iyi niyet iizerine higbir

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

Korku temelli giiven genellikle iligskinin ilk sathalarinda ortaya ¢ikan bir
giiven tiiriidiir. Bu tlir bir giiven iliskisinde insanlar kendilerinden beklenen ve
istenen sekilde davranista bulunurlar. Bireyler vaat ettikleri seyleri yapmamaktan ya
da yapamamaktan endise duyarlar. Bunun yaninda, bu iliski tiirinlin ¢ok kirilgan
oldugu ve en ufak bir yanlis, ihlal ya da uyumsuzlukla ciddi zarar goérebilecegini
sOylemek miimkiindiir. Bu giiven tiiriinlin etkili olabilmesi i¢in su sartlar gerekli

goriilmektedir (Kiling, 2010: 31):

e Her iki taraf da birbirinin davranisini kontrol edebilmeli ve giiveni
zedeleyecek bir durum ile karsilasildiginda bunu birbirlerine bildirmeye
istekli olmalidur.

e QGiiven durumunu siirdiirmenin getirdikleri, giiven yikilinca ortaya ¢ikacak
sonuctan daha cazip olmalidir.

e Bu tip bir giiven iligkisinde davranis kontrolii kritik bir 6neme sahiptir.

Korku tizerine kurulu giivende insanlar herhangi bir olumlu diisiince igerisine
giremezler ve her durumda karsilikli olarak birbirlerinden giivenle ilgili bildirimde

geri bulunmazlar.
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b) Hesap/Hesaplanmis Temelli Giiven

Isminden de anlasilacag iizere en zayif giiven ¢esidinden biri olan ve kokleri
1958 ile 1962 yillar1 arasinda yapilan deneysel psikoloji ¢alismalarima dayanan
hesaplanmis giliven, giiveni sadece fayda-maliyet analizi temelinde degerli bir strateji
olarak degerlendirir (Dietz, 2004: 6; Halis vd., 2007: 190). Bu giiven tiirii, ekonomik
degis tokus iliskilerinin temel 6zelligi olan akilci se¢im ilkelerine dayali ve kisinin
kendi agisindan karsi tarafin yararli bir davranista bulunacagina inanmasiyla ortaya
cikmaktadir (Zorlu Yiicel, 2006: 46). Hesaplanmis giivenin sekli davranislarin
tutarliligina dayanir. Bireyler yaptiklar1 ve sdylediklerinin sonug¢larindan korktuklari
icin giiven duymak durumundadirlar. Bir bagka deyisle hesaplanmis giiven, giliven
olgusunun duygusal ve sezgisel tarafindan c¢ok giiven duymanin maliyetini,

faydalarini ve olusabilecek zararlari ele almaktadir (Iscan ve Sayin, 2010).

Rousseau vd., (1998)’ne gore; hesaplanmis giiven, ekonomik degis tokus
iligkilerinin temel 6zelligi olan, akilc1 se¢imlere dayali, bireyin karsisindaki kisinin
yararl bir hareketi gergeklestirme niyetinin olduguna inanmasi durumunda ortaya
c¢ikan giiven tiiriidiir. Hesaplanmis giivende, giivenen ve giivenilen taraflar arasindaki
risk alma istekliligi giiven iliskisine yon verir ve giiven iligkisi akilct ve maksimum
fayda igeren hesaplara dayanir (Terekli, 2010: 16). Cezanin ddiile gore daha belirgin
giideleyici oldugu diisiincesiyle, taraflar arasinda giiven ihlali durumunda bunun ceza
ile sonuclanacagi olasilig1 yiiksektir (Kalemci Tiiziin, 2006: 20). Bu sebeple taraflar
giivenin olumsuz sonuglarindan korktuklar1 icin taahhiitlerini yerine getirmeyi
(Cetinel, 2008: 19) tercih edecekleri diistiniilmektedir. Taraflar arasinda giiven
derecesi basindan sonuna kadar ayni seviyede tutulur ve herhangi bir giiven

bozuklugu durumunda cayma s6z konusu olabilir (Giirbiiz, 2012: 35).
c) Bilgi Temelli Giiven

Gergek giivenin basladig1 bilgi temelli giiven, kars1 taraf hakkindaki siipheler
geri ¢ekildiginde, yerini kesin bilgilere dayali pozitif beklentiler aldiginda ortaya
cikan giiven ¢esididir (Dietz, 2004: 6). Bu giiven c¢esidi, bilgiye ve kisinin karsi
tarafin davraniglari1 tahmin edebilme yeteneklerine dayanir (Puusa ve Tolvanen,

2006: 31). Bilgi temelli giivende énemli olan kars1 tarafin yeterliligini iy1 bilmek ve
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boylelikle karsi tarafin davranislart hakkinda tahminde bulunabilme ve karsi tarafa

giivenme ya da glivenmeme tercihine sahip olmaktir (Terekli, 2010: 17).

Bilgi temelli giiven iliskisi Lewicki ve Bunker (1998)’e gore, taraflar
arasindaki tehdit ya da korkuya degil, birbirleri hakkinda sahip olduklar1 bilgiye
dayal1 olan giiven iligkisidir (Kalemci Tiiziin, 2006: 20). Bu giiven zamanla olusur ve
temelde kisilerarasi etkilesimin izledigi seyre baghdir (Seving, 2013: 31). Genel
olarak bakildiginda bilgi temelli giiven, kesin bilgilerin olmasi ve karsi tarafin

davraniglarinin tahminidir.
d) Ozdeslesme Temelli Giiven

Bu giiven tiirlinde karsiliklt baglilik ve anlayis s6z konusudur. Bir tarafin,
diger tarafin beklenti ve isteklerini tanimasiyla olusur. Artan 6zdeslesme “digeri gibi
diisiinme”, “digeri gibi hissetme” ve “digeri gibi davranmay1” saglar. Ozdeslesmeye
dayal1 giiven orgiit icinde kimlik algilayisini da etkiler ve destekler. Bilgiye dayali
giiven ile hesaplanmis giliven bir bireyi, bir grubu baska bir bireye ya da gruba daha
fazla bagimli hale getirirken, tanimaya dayali giiven taraflarin bagimsizca

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

Ozdeslesmeye dayali giiven diger tarafin istek ve niyetleriyle 6zdeslesmeye
dayanir. Ugiincii asamada giiven vardir, ¢iinkii taraflar birbirlerini anlamis ve
digerinin isteklerini takdir etmistir. Ozdeslesmeye dayali giivende kisiler arasi
iligkiler gelismis, kisi digerinin bir ajan1 ya da yerini tutacak biri gibi davranis
sergiler. Ozdeslesmeye dayali giivende hem bilgi hem de dzdeslesme gelismistir.
Kisi hem karsisindakini bilir ve tanir, hem de digerinin giivenini saglamak i¢in ne
yapacagini bilir. Hesaba dayali ve bilgiye dayali giivene yonelik eylemler

0zdeslesmeye dayali gliveni olusturur (Kalemci Tiiziin, 2007).

Siniflandirmalara ek olarak giiven, yapisal anlamda farkli boyutlara sahip bir
kavram olmustur. Arastirmacilar, bu boyutlar1 literatiirler de ¢ogunlukla tartisarak
degerlendirmeye almiglardir. McCole (2002) giiven literatiiriiniin on boyutunu ortaya
koydugunu savunmaktadir. Bunlar; uygunluk, yeterlilik, tutarlilik, ayriklik, adalet,
diirtistliik, sadakat, agiklik, sozii yerine getirme ve aliciliktir (Zarvandi ve Zarvandi,
2012: 39). 1985 yilinda Swan ve Travick tarafindan gelistirilen giiven boyutlar1 bes
boyutta siiflandirilmistir. Bunlar: bagimlilik/giivenilirlik (tutarlilik, inang, sadakat,
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tahmin edilebilirlik, saygi, glivenlik, giiven), diiriistliik/adalet (dogruluk, motivasyon,
aciklik), kabiliyet (yetenek, karakter, uzmanlik, biitiinliik), alic1 ve satict yonelimi
(fedakarlik, isletme sezgisi, uygunluk, niyet) ve arkadashiktir (kabul etme,

yardimseverlik, meyil).

Gilivenin boyutlar1 06zellikle giivene iliskin Ol¢limlerde belirli ifadelerle
sorgulanmaktadirlar. Literatiir incelendiginde yapilan calismalarda giivene iligkin
farkl1 boyutlar 6n plana ¢ikmistir. Bu boyutlar ¢ogunlukla; yetkinlik, iletisim,
diirtistliik, etik davranig, yardimseverlik ve ilgi gésterme olarak belirlenmistir. Ayrica
kiiltiirler arasindaki farkliliklarin da bu boyutlarda cesitlenmelere sebep olabilecegi

diistiniilmektedir (Erdem vd., 2007).

Yukarida belirtildigi gibi giivenin olusmasinda toplumdaki ahlaki ve kiiltiirel
degerler de dnem kazanmaktadir. Literatiirde giivenin olusmasinda énemli bir unsur
olan giivenilirlik faktorleri yetenek, dogruluk, aciklik ve yardimseverlilik olarak yer
alirken, bu faktorler yapilan arastirmalar sonucunda Tiirk toplumu igerisinde dokuza
cikmaktadir. Tirk toplumu ve sahip oldugu degerler igerisinde orgiitlerde giiven
ortaminin nasil yaratilabildigi ve insanlarin birbirlerine nasil giiven duyduklarina
yonelik yapilan bir arastirmanin sonucunda bu faktorler o6zgliven, uyumluluk,
diristliik, sevecenlik, agiklik, tutarlilik, bilgili olmak, duyarlilik ve dedikodu
yapmamak olarak ortaya ¢ikmustir (Toprak, 2006: 28). Bu dogrultuda, giivenin
olusumunda birgok unsurun bir araya geldigi edinilen kaynaklardan da
goriilmektedir. Bu acidan bakildiginda insan hayatinda énemli bir faktor olan giiven

kavraminin isgorenler ve orgiit acisindan 6nemi asagidaki ifadelerle aciklanmustir.

2.2. GUVEN KAVRAMININ ISGORENLER VE ORGUT ACISINDAN ONEMI

Insanmin calistig1 orgiitte, giiveni sezinlemesi ne kadar onemliyse, orgiitler
acisindan da giliven o derece dnemlidir. Clinkii sosyal sermayenin baskin 6gesi olan
giiven, iliskileri bir arada tutan yapistiricidir. Giliven olmaksizin hi¢bir kurum
hedefini ger¢eklestiremez. Higbir sey 1yi islemez (Rosen, 1998: 238). Ayni zamanda
giiven, etkili iliskilerin 6nemli 6gelerinden birisidir. Bagkalarina giiven duymamiz ve

onlarin size giiven duymasi1 yasamsal bir durumdur (Clarke, 2002: 85).

Farkl1 disiplinlerin ilgi alanini1 olusturan giiven, orglitlerin basarisinda 6nemi

artan ve bu alandaki caligmalarda sikg¢a ele alinan bir kavramdir. Giiven, Orgiitlerin
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hem i¢ hem dis ¢evresini ilgilendirirken, faaliyette bulundugu paydaslariyla iligkisini

de belirlemektedir. Giiven bir orgiit i¢in su agilardan incelenebilir (Cimen, 2007: 87):

e Dogrudan orgiitler arasi iligkiler agisindan,
e Kisilerin/miisterilerin (paydaslarin) érgiitlerle olan iligkileri agisindan,

e Orgiit igerisinde ¢alisanlar arasindaki iliskiler agisindan incelenmistir.

Bireylerin duydugu giiven diizeyi bir biitiin olarak kurum ve yoneticisi
arasinda degismektedir. Caligsanlar, yonetimin kararlarina ve eylemlerine dayanarak
kurum hakkinda bir 6ngorii tasidiklarindan, kurumlarda giivenin olugmasi, basarili

iliskilerin kurulmasi agsindan da son derece 6nemlidir (Bori vd., 2007: 50).

Orgiitlerde giivene dayali iliskilerin kurulmasi, ¢alisanlarin liderlerine ve bir
biitiin olarak kuruma giiven duymasi; kurumuna duygusal agidan bagli, kendilerini
kurum ic¢inde tanimlayabilen, islerinden tatmin olan ve kurumdan ayrilmak
istemeyen ¢alisanlar yaratabilir (Demircan ve Ceylan, 2003: 140). Giiven konusunda
yapilan bir¢ok ¢alismada, giivenin toplumsal ve bireysel boyutta birgok 6nemli yarari
oldugu ortaya konmustur. Kurumlarda giiveni saglamak olduk¢a zor ve kirilgan bir
siire¢ gerektirmektedir. Fakat bunu saglayan kurumlarda giiven ile olusan yararlar
gdz ardi edilemez. Giiven ortaminin kurumlara sagladig1 yararlari asagidaki gibi

siralayabiliriz (Yiicel, 2006: 88-90):

e (alisanin moralini artirir,

e Kurum i¢i ve kurumlar arasi iletisimi artirir,
e Kuruma baglilig: artirir,

e Paylagsma duygusunu cesaretlendirir,

e Stresi azaltir,

o Ekip calismasini tegvik eder,

e Maliyetleri azaltir.

Giiven, bireysel iligkiler disinda, grup i¢i dinamikler agisindan da temel olan
yapici ve etkili bir unsurdur. Gilivenin olmadig1 bir ortamda siiphe vardir ve bu da
ortamdaki bireylerin birbirlerinden uzaklagmasima neden olmaktadir. Fakat orgiit
icinde c¢alisan bireyler, bireysel ve oOrgiitsel amaclara ulagmak i¢in birbirlerinden

aldiklar1 yardimla bir arada ¢alismaya ihtiya¢ duyarlar. Bu ortam ise bir orgiit iginde
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olusturulacak giiven ile miimkiindiir (Sakar, 2010: 23). Giiven, bi¢imsel olmayan
isbirligini kolaylastirirken, miizakere ve islem maliyetini de azaltmaktadir. Giiven
calisanlar agisindan, gelecegin belirsizligini azaltmakta, firsat¢1 davranislar
Onlemekte, biirokratik yapilar azaltarak uyumlu bir ¢alisma ortami yaratmaktadir.
Giiven iligkilerinin olmadigi durumlarda kisiler, birbirine karst korumaci bir tutum
sergilemekte, bilgiyi saklamakta, bu durum 6grenmenin 6niinde de dnemli bir engel
olusturmaktadir. Ayrica giivenin isbirligi tizerindeki etkileri ve karsilikli bagimlilik

ve riskle iliskileri de goz ardi edilmektedir (Ergeneli ve Saglam Ari, 2005: 127).

Giiven, hem insan iligkilerinde hem de Orgiitsel yasamda biiylik bir 6nem
tagimaktadir. Bunun nedeni gelecege iliskin beklentilerden duyulan kaygiy1 azaltmak
ve belirsizlikleri ortadan kaldirmaktir (Ozkan, 2012: 8). Giiven bireysel iliskilerde ve
kisisel diyaloglarda olduk¢a 6nemli bir yer tutar. Giiven soyut nitelikler tasidig1 igin
ancak hissedilerek elde edilmektedir. Bireyler kisilerle iletisim kurarken giiven
gelistirirlerken, ayn1 zamanda birden fazla olay ve olgudan faydalanarak giiveni elde
ederler. Diger bir ifade ile kisiler, birbirlerine kars1 duyduklar1 giiveni olustururken
davranis ve tutumlarla birlikte, sosyal iliskiler ve beklentilerden hareket

etmektedirler (Asunakutlu, 2002: 2).

Giiven, bireylerarasi iliskilerin ve orgiitsel yasamin en énemli unsurlarindan
birisi olarak goriilmekte ve orgiitlerde iliskileri bir arada tutan bir yapistirict islevini
yerine getirdigi ileri siirlilmektedir. Bundan dolay1 giiven, bireysel ve orgiitsel
iligskilerin i¢ine isleyen bir Ozellige sahiptir. Giiven, orgiitlerin yasamasinda ve
vizyonlariin gergeklestirilmesinde, nitelikli bir iletisimde ve oOrgiitsel etkililikte
onemli bir yere sahiptir. Oyle ki 6rgiitlerdeki giiven ortaminin grup verimini artirdigs,
grup lyelerinin duygularini, gozlemledikleri farkliliklar1 serbestge dile getirmelerine
olanak tanidigi ve savunmaya ya da sabote etmeye yonelik diisiinceleri ortadan

kaldirdig1 goriilmektedir (Cokluk Bokeoglu ve Yilmaz, 2008: 212).

Bir isletmelerin basarisi, gii¢lii bir rekabet stratejisi ile bunu uygulayacak bir
yonetime dayalidir. Bu ise giivene baghdir. Ciinkii giiven isletmeler agisindan
“isbirligi saglayict bir sermayedir’’. Sonu¢ olarak alan yazina bagli kalinarak

asagidaki giivenin 6zellikleri ortaya ¢cikmistir (Ozler, 2012):
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e (Qiiven, kisinin karsisindakine karsi acik olma istegini arttirmasi savunma
yapma istegini ise azaltir,

e (iliven duyulan kisinin davranislar1 daha aza kontrol edilir ya da hi¢ kontrol
edilmez,

e (Giliven zamanla gelisir,

e Karsilikli bagimlilig1 zorunlu kilar,

e Giiven olumlu yonde bir beklenti, istek ve inang igerir ve

e Iki veya daha fazla insanin etkilesimi ile bigimlenir.

Giliniimlizde hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektorde faaliyet gdsteren
tim Orgiitlerde hizli ekonomik degisimler, yeni teknolojiler, degisen miisteri ve
tiretim anlayisi, yeni¢aga ayak uydurma zorunlulugu ve artan rekabet 6nemli bir yer
tutmaktadir. Orgiitler birbirleri ile rekabet edebilmek ve bu rekabet edebilirligi
koruyabilmek i¢in yeni orgiitsel yapilar olusturmaya baslamiglardir. Bu yeni formlar
orgiitleri, geleneksel hiyerarsik yapidan sebeke ve birlesme yapilarina dogru hareket
etmeye zorlamustir. Orgiitleri degisime karsi daha duyarli ve uyumlu hale getirmistir.
Bunlarin yaninda yoneticiler, bir yandan yiiksek kalite, etkinlik ve kar marj
saglamaya calisirken bir yandan da c¢alisanlarini memnun etme ve c¢alisanlarinda

giiven duygusu yaratabilme ¢abasi icerisindedirler (Terekli, 2010: 26).

2.3. ORGUTE GUVEN KAVRAMININ TANIMI, ONEMI VE BOYUTLARI

Insan viicudu igin kan ne kadar islevsel ise, ekonomik ve sosyal hayat,
ozellikle de calisma hayati i¢in de giiven o derece islevseldir. Giiven, bireylerarasi
iliskilerde oldugu kadar orgiitsel yasam igin de &nemlidir (Oren, 2007). 1950%li
yillardan itibaren giiven ile ilgili tanimlarin ortaya ¢iktigini sdylemek miimkiindiir.
Zaman ve sartlara gore giivenin tanimi1 ve yorumu farklilik gostermis olsa da kisiye
ve Orgiite karsi beklentilerin 6n plana ¢ikmasi ana fikrinin degismez bir disiince
oldugunu séylemek miimkiindiir (Celik, 2015). Orgiitsel giiven isletmenin basarisini

etkileyen en 6nemli kavramlardandir (Halis vd., 2007: 188).

Orgiitsel giiven, kisilerin kendilerini &rgiit igerisinde tehlike altinda
hissetmemesi ve yoneticisine itimat etmesi, onun tarafindan desteklendigi algisina
sahip olmasidir (Gilbert ve Tang, 1998). Orgiitiin ¢ogunlugunu ilgilendiren, bir

kisinin iradesiyle insa edilemeyen, meydana gelisi kisisel glivenden daha uzun bir
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siireci gerektiren Orglitsel giliven, Orgiitsel sosyal yapmnin bir unsuru olarak
bireyselliginden ¢ok orgiitselligine dikkat ¢ekilen bir olgudur. (Jalava, 2006). Clinkii
orgiitsel giliven, orgiitiin varolus sebebini, ¢evresindeki sartlara gore sekillenen ve
sergilenen durusunu, var olan kiiltiiriinii yansitacak sekilde bicimlenmekte ve
orgiitsel bir “doku” meydana getirerek bireylerin Otesinde bir duruma sahip
olmaktadir (Ogiit, 2009). Bu durumda orgiitsel giiven olusumunun sadece bireyler
arasi iliskiye bagli olmadigi 6rgiit i¢i ve dis1 birgok unsurun birlesiminden olustugu

goriilmektedir (Ozhan, 2016: 36).

Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin, yoneticilerin ve diger calisanlarin iyi niyetine ve
samimiyetine olan inanc1 ifade etmektedir. Orgiit {iyeleri arasinda iyi bir iletisim ve
saglikli bir diyalog ortaminin bulunmasi, 0&diillendirme, terfi, performans
degerlendirme gibi temel insan kaynaklar1 politika ve prosediirlerinin adil islemesi,
yetki devri ve kararlara katilim sisteminin olusturulmasi ve etik degerlere dnem
verilmesi orgiitte giivene dayal bir iklimin oldugu belirtmektedir (Doney, Cannon ve
Mullen, 1998).

Memduhoglu ve Zengin (2013), drgiitsel giivenin dinamik bir karakteristigi
oldugunu ifade etmistir. Buna gore kisilerarasi ve grup davranislart arasindaki
giivenin birgok unsurdan etkilendigini ifade etmektedir. Orgiitsel giivenin alan
yazinda tlizerinde anlasilmis 8 temel 6l¢iitii bulunmaktadir. Bu boyutlar giivenin bes

unsurunu da igermektedir (Memduhoglu ve Zengin, 2013: 263-264):

Yardimseverlik (Benevolence): Giivenin en kapsamli yonii olan
yardimseverlik; karsisindakinin iy1 niyetli olduguna, onun tarafindan korunacag ya

da zarar gérmeyecegine olan inangtir.

Giivenirlik (Reliability): Giiven duyulma olarak ifade edilen bu boyut,
sosyal iliskilerdeki belirleyici 6ge olarak zaman i¢inde niteligi degismeyen mutlak ve

devaml1 davranislarin olmasini ifade eder.

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

becerilerini ve yeteneklerini ifade eder.

Diiriistliik (Honesty): Bireyin ya da grubun sdze, vaatlere, sozlii ya da yazili

ifadelere itimat etmesi, giivenmesidir.
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Aciklik (Openness): Bir konu hakkindaki fikirlerin, kisisel ya da gorevsel

bilgilerin bagkalariyla 6zglirce paylasilmasi olarak ifade edilebilir.

Dogruluk (Integrity): Verilen sozleri yerine getirme ve samimiyet olarak

nitelendirilir.

Tutarhlik (Consistency): Calisanlarin, orgiitte belirli kosullarda ne tiir

tepkilerin verilecegi ile ilgili kestirimlere sahip olmasini ifade eder.

Sadakat (Loyalty): Orgiitsel giivenin tamamlayicisi olarak sadakat, orgiite
yonelik iyi niyet, degerlerin paylasimi, amaclarin gerceklestirmesindeki isteklilik,
orgiiti ve digerlerini koruma ve destekleme, zarar vermeme ve Orgiite baglilik

durumunu ifade eder.

Literatiirde bireylerin giiven duyacaklari taraflarin niteliklerine gore dort gesit
yonelimin bulundugu goriilmektedir. Bu yonelimler; 6zgiiven, kisileraras: giiven,
orgiitsel giiven ve sisteme giivendir. Bu dort unsur birbirine bagli ve birbirini
etkileyerek ve destekleyerek olusan durumlardir. Bu durumlar asagidaki gibi

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

Ozgiiven: Bireyin kendinde olan 6zellikleri degerlendirmesi ve bir yargiya
varmasi sonucunda ortaya c¢ikan duygudur. Giiven eylemi bireyin kendisinden

baglamaktadir.

Kigiler Arasi Giiven: Bireyin 0Orgiit i¢indeki kendine esdeger konumdaki
kisilere duydugu giiven (yatay giiven) ve farkli konumlardaki kisilere ya da gruplara

kars1 gelistirdigi giiven (dikey giiven)dir.

Orgiite Giiven: Bireyin orgiitsel yapilarin ¢abalarmin gelecekte basari ile

sonuglanacagiyla ilgili gelistirdigi glivendir.

Sisteme Giiven: Sisteme gilivenin olusmasi, sistem toplulugunun sahip oldugu
yazili kurallar ve bu kurallar1 koyanlarin uygulamadaki kararliligina baglidir. Bir

sistemin alt boyutlarina duyulan giiven sistemin biitiiniine de yansimaktadir.

Bir¢ok arastirmaci ve uygulayici zamanla cagdas oOrgiit ve yonetim
kuramlarinin  etkisiyle Orgiitteki insan Ogesine daha fazla Onem vermeye
baslamislardir. Bu nedenle kisilerarasi iligkilerin en 6nemli 6gelerinden birisi olan

orglitsel gliven, Orgiitsel yasamda ¢ok onemli bir yer edinmistir. Ayn1 zamanda
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orgiitsel giivene iligkin ¢aligmalara orgiit, yonetim ve Orgiitsel davranis alanlarindaki
aragtirmalar giderek artmugtir (Egriboyun, 2013: 10). Orgiitlerde giiven ortamimin
olusturulmasi i¢in faaliyetlerde bulunmasi gerektigine deginen Bews ve Rossouw
yapilmas1 gereken faaliyetleri su sekilde siralamiglardir (Bews ve Rossouw, 2002:

385-388):

e Yoneticilere oOrgiitte giivenin nasil saglanabilecegine ve giivenilir olmanin
yollarina yonelik giiven egitiminin verilmesi,

e Orgiitiin faaliyetlerinin, politika ve uygulamalarinin tiimiinde acik, seffaf ve
adil olmasi,

e Yoneticilerin beceri ve yeterliliklerinin caligsanlar1 tatmin edici diizeye
getirilmesi,

e Orgiitte etik degerlere bagh kalimasi,

e (Calisanlarla saglikli ve olumlu iletisim kurulmasi ve bilgi paylasimi,

e Orgiitiin itibar yonetimine énem vermesidir.

Orgiitlerde giivenin olusturulmasinda bircok faktdriin (giivenirlik, yeterlik,
tutarlilik vb.) oldugu, bu faktorler arasinda oOrgiit icinde egitime onem verilmesi,
hakkaniyetli olunmasi, ahlaki degerlere Onem verilmesi, c¢alisanlarla iletisimin
saglikli olmasi i¢in uygun kosullarin yaratilmasi gibi etkenlerin oldugu ifade

edilmektedir.

Literatiirde, giivenin oOrglitsel basar1 icin gerekli oldugu, ancak kisa vadede
yaratilamadigl, uzun ve Ozverili ¢abalar gerektirdigi konusunda fikir birligine
varilmistir (Demircan ve Ceylan, 2003). Is yerinde calisanlar iizerinde rahatlatic1 bir
etki yaratan giivenin; yoneticiden, ¢alisma arkadaslarindan ve kurumdan stirekli elde
edilmeye calisildigi goriilmektedir (Cribbin, 1972). Ayrica kurumlarina manevi
yonden bagli olan, kendilerini 6rgiitiin tamamlayicisi olarak goren, islerinden mutlu
olan calisanlarin var olmasini isteyen Orgiitlerin, kuvvetli giiven iliskileri kurmasi ve
calisanlarin bir biitlin olarak yoneticisine, ¢alisma arkadaslarina ve kurumuna giiven
duymas1 gerekmektedir (Ozer vd., 2006). Yonetim alan yazininda orgiitsel giiven
boyutlari; yoneticilere giiven, orgiite (kuruma giliven) ve ¢alisanlar aras1 giiven olarak
simiflandirilmaktadir  (Aktuna, 2007). Liderlik iizerine yapilan arastirmalar

gostermistir ki; gliven, liderin etkinligi ve orgiitiin performansi iizerinde kritik dnem
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tagimaktadir. Calisanlarin yoneticilerine giivenleri ve orgiit performansi arasindaki

iliski de bu baglamda oldukga aciktir (Douglas ve Zivnuska, 2008).
a) Yoneticiye Giiven

Orgiitlerde giivenin baslaticis1 yoneticilerdir. Yoneticinin kisiligi ve liderlik
yetenegi, yonetici olan bireye giliveni arttiran, yani zamanda da azaltan bir faktor
olarak goriilmektedir. Ayni zamanda 6rgiit yonetimince desteklenen ilke ve kurallara
0diin verilmeden uyulmasi, yani yoneticinin biirokratik davranmasi da isgorenlerin
giiven i¢inde olmasini saglayabilir (Basaran, 2004). Burada anlatilmak istenen durum

yoneticinin orgiitte adil davranarak yonetimi idare etmesidir.

Yoneticiye giiven, “yOneticinin sozlerini tutacagi, tutarli ve adil davranacagi,
acik ve dogru cevaplar verecegi inanci” olarak tanimlanmaktadir. Bir oOrgiitte
calisanlarin  yoneticilerine olan giivenleri, yoneticinin teknik ve kavramsal
yetenegine, dogruluk ve diiriistliigiine, yaptig1 islerdeki basarisi ve kararlarindaki
isabet derecesine bagli olmaktadir. Bu da, calisanlarin yoneticiye olan giivenlerini
etkilemektedir. Gilivenilir bir yOnetici, sOziine inanilan, sadik, diiriist, tutarl,
kendisinden zarar gelmeyen, iyiliksever, ayrimcilik yapmayan, yaptigi her sey acik

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

Islamoglu, Birsel ve Borii (2007)’ye gore; yoneticiye giiven duygusu
calisanlarint destekleyen, diirlist ve adil, takim lideri, olumlu bir ¢aligma ortami
yaratan, kendine giivenen, bilgi paylasan, gerginlik yaratmayan, giiven veren, yetkin
ve yetki veren ve astin1 dnemseyen olarak belirtmistir (Islamoglu, Birsel ve Borii,

2007: 59).

Isgorenlerin yoneticiye giiven duymasini saglayacak bazi etkenler vardur.
Bunlar arasinda yer alan; yoneticilerin diizenli olarak bilgi alisverisinde bulunmalari,
karsilikli etkilesime acik olmalari, kararlara katilmayr saglayan bir orgiit ortami
olusturmalari, adil ve diiriist olmalar1, davranislarinda tutarlilik gostermeleri, vizyon
olusturmalart gibi Ozellikler, isgdrenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiveni

arttirmaktadir (Yolag, 2011).

Yonetsel giivenilirligin saglanmasinda etkili olabilecek temel unsurlar1 su

sekilde siralayabiliriz (Ding, 2007):
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e (alisanlarin kendilerini ve yaptiklari isi etkileyebilecek konulardan ilk once
haberdar olmalari,

e YoOneticinin kotii haberleri de verebilmesi,

e Calisanlar i¢in dnemli olabilecek haberlerin onlara zamaninda iletilmeli,

e (Calisanlarin 6nemli gordiikleri konularda mutlaka bilgilendirilmeleridir.

Yukaridaki ifadelerden de anlasilacagi iizeri yoneticilerin gerekli donanima
sahip olmasi, yonetimi elinde tutmasi ve ¢alisanlara kars1 tutumu da bu agidan 6nem

tasimaktadir.

Orgiitlerinde giiven ortam1 yaratmak isteyen yoneticiye diisen gdrevler

maddeler halinde asagida belirtmistir (Ozer vd., 2006):

e Tutarli olma,

e Dogru/ diiriist olma,

o Illgili olma,

e {letisim becerilerine sahip olma ve

e Yetkiyi paylasmadir.

Yoneticiler icin g¢alisanlarin giivenini saglamadaki en etkili araglar giiclii
iletisim ve adaletli yaklagimdir. Yonetici iletisim kanallarini agik tutarak c¢alisanlar
icin ulasilabilir olmali, 6diil ve ceza gerektiginde tam ve zamaninda hayata ge¢irmeyi
bilmelidir. Yoneticiye giiven her zaman olumlu diyalogdan ge¢cmemektedir.
Calisanlar zaman zaman hata yaptiklarmi diisiindiikleri bir calisana yaptirim
uygulanmasin1  yoOneticiden  beklemektedirler. Bdyle durumlarda yaptirim
uygulanmamasi da yoneticiye duyulan giiveni zedeleyen bir unsur olabilir. Bu
nedenle yoneticinin adaletli yaklagimi yoOnetici-¢alisanaras1 giivende temel bir
unsurdur (Yorganci, 2016: 26-27).

b) Orgiite (Kuruma) Giiven

Orgiitsel giivenin yaratilmasinda ilk basamak kuruma giiven olmalidir. Bu
giiven tiirli, baz1 kaynaklarda orgiitsel giiven (Galford, 2004) ya da odak grubuna
giiven olarak da ifade edilmektedir. Terfi, kariyer gelistirme, disiplin, basarim ve
odiillendirme gibi temel insan kaynaklar1 islevlerinin tatmin edici, adil ve esitlik¢i

sekilde uygulanmasi, orgiitte glivenilir bir ortamin yaratilmasi i¢in gerekli unsurlar
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arasinda sayilabilir (Aktuna, 2007). Aym zamanda kurumda calisanlarin is
tanimlarinin agik bir sekilde belirtilmesi, is planlamalarinin zamaninda yapilmast,
amaclarin gergeklestirilmesi konusunda 6rgiit ici yeterli donanima sahip olunduguna
inanilmas1 ve tiim yatay ve dikey iliskilerin dogru bir sekilde kurulmasi kuruma

giiven seviyesinin artmasini etkileyen faktorlerdir (Tokgdz ve Seymen, 2013).

Orgiite giiven, bireylerin &rgiitsel iliskiler ve davranislar agindan beklentileri;
bir bagka ifadeyle bireyin orgiitiiniin kendi yararina olan eylemlerde bulunacagi ya da
en azindan bu eylemlerin kendisine zarar vermeyecegi inanci olarak
tammlanmaktadir. Ozetle orgiit iiyelerinin orgiite karst besledigi giiven egilimidir

(Polat ve Celep, 2008: 310).

Kuruma giiven ile ilgili yapilan arasgtirmalarda yazarlar bircok tanim
gelistirmistir. Ornegin; Carnevale (1988) kuruma giiveni, calisanlar siirekli kurum
ortamini gozlemleyip kurumun calisanlar1 ve c¢alisanlarin rolleri hakkinda goriisler
edinip sonra kuruma giivenerek, giivenmemeye karar vermeyi; Gambetta (1988),
kurumun ¢alisanlar tarafindan giivenilir saha olarak algilanmasini gerektigini; Morin
(1990)’e gore ise, kurum iginde taraflararasi uzun siire devam eden tutarli davranislar
sonucu olusan beklentilerin, deneyimlerin ve sorumluluklarin anlasilmasini; Mishra
ve Morrissey (1990)’e gore de kuruma duyulan itimat ve kurumdan alinan destek,
kurum tarafindan verilen sozlerin tutulacagimna ve diiriist olunacagina olan inanci
Butler (1991) ise kuruma giiveni diger tarafa zarar vermeye ugragmayacagina

yonelik verilen kesin soz olarak ifade etmistir.

Kuruma giiven duygusu diiriist ve hakkaniyetli bir isleyisin, pozitif bir imajn,
huzurlu ve adil bir ortamin, ise alim ve oryantasyonun onemsendigi, bagliligin
olusturulmaya ¢alisildigi, mali yapinin gii¢lii oldugu, ¢alisanlara ilginin, sayginin
bulundugu, performans degerlendirmelerinin objektif oldugu, ¢alisanlarin
ithtiyaclarina dikkat edildigi ve uzun siireli istthdamin saglandig: bir 6rgiitsel yapisi

ile miimkiindiir (Islamoglu, Birsel ve Bérii, 2007: 57).

Kurum i¢i giiven, orgiit icinde olugan giiven iklimi olup, orgiitsel rollere,
ilisiklilere deneyimlere, dayanarak oOrgiit {iyelerinin, bireylerin niyetleri ve
davramglar1 hakkindaki olumlu beklentileridir. Ust diizey kuruma giiven yaratan

orgilitlerin, orgiit yapilarinin daha uyumlu, stratejik ittifakinin daha giiclii, takimlar
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olusturmada daha etkin oldugu ve daha etkin kriz yonetimi gerceklestirdikleri
goriilmektedir. Yiiksek giivene sahip Orgiitlerin, diisiik giivene sahip Orgiitlere gore
daha basarili, intibaki kolay ve yenilik¢i 6rgiitler oldugu gézlemlenmektedir. Kuruma
giiven, Orgiitiin tiim c¢alisanlarinin is memnuniyeti ve algilanan orgiit etkinligine bagh

durumdadir (Huff ve Kelley, 2003: 84).

Orgiitler igin hem kuruma giivenin olusmasinda rol oynayan faktorler, hem de
kuruma giiven duygusunun getirdigi sonuclar olduk¢a 6nemlidir; ¢iinkii kuruma
giiven, iliskileri gelistirir, miizakereleri kolaylastirir, orgiitlerarasi iliskilerde islem
maliyetlerini azaltir ve politik catigsmalar1 ¢ozer. Kuruma giiven ayni zamanda artan
bir sekilde Orgiitiin basarisi, Orgiitiin  kararliligt ve c¢alisanlarin  huzurunun
belirlenmesinde, orgiitsel verimliligin ve orgiitsel bagliligin olusmasinda énemli bir

faktor olarak rol oynar (Erkmen ve Esen 2013).
¢) Is/Cahsma Arkadaslarina Giiven

Orgiit icerisinde calisanlar etkilendikleri, iletisim kurduklari, 6zel zamanlarini
paylastiklari, sosyal faaliyetlerde bulunduklar fiziksel yakinlik, sosyal statii ihtiyac,
ortak diisiinceler ve giivenlik gibi ihtiyaglar nedeniyle resmi veya gayri resmi gruplar
icinde bulunmaktadir. Grup iiyeliginin devaminin en 6nemli faktori ise giivendir.
Giliven odakli olmayip gilivensizlik igerisinde bulunan toplulukta ortak amaclara gore
hareket edilmesi imkansizdir (Akmaz, 2016: 35). Isgdrenler arasinda giiven
duygusunun olustugu bir ortamda, bilgi aligverisi arttiginda menfaat giiden eylemlere
kars1 kendini koruma ihtiyacinin azaldigi gdzlemlenmistir. Isgérenlerin kendilerine
ve caligmalarina olan giiven arttiginda ¢alisma sartlar1 da bu durumdan olumlu olarak

etkilenir (Durdag ve Naktiyok, 2011: 16).

Orgiit iiyeleri is saatleri siirecinde birbirleriyle siirekli etkilesimde bulunurlar
ve bu siirecte birbirlerinin yardimina ve destegine ihtiyag duyarlar. Ihtiyaglariyla
ilgili beklentilerinin karsilanmas1 bireyin oOrgiitsel davraniglarini olumlu yonde
etkilemektedir (Ding, 2007: 31). Orgiitlerde bu olumlu davranislar bireyler arasinda
giiven duygusunun gelismesini ve birbirlerini desteklemelerini saglayarak olumlu
orgiitsel ¢iktilar elde edilmesini kolaylastirir. Aksi takdirde galisanlarda isteksizlik,
tilkkenmislik, uyumsuzluk ve stres gibi olumsuz duygular olusur (Aykan, 2007: 159).
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Bu agidan oOrgiitlerde bireyler arasinda gilivene dayali iligkilerin kurulmasi biiyiik

onem tagimaktadir (Ozhan, 2016: 47).

Calisma arkadaslarina giiven duygusu bilgi ve ¢abasi ile basarmak isteyen,
kendini gelistiren, diiriist ve acik, sevecen, istismar etmeyen, hosgoriilii, sorumluluk
sahibi, politik olmayan ve uyumlu olma ile ilgilidir (Islamoglu, Birsel ve Bérii, 2007:
57).

Orgiit icerisinde basarili bir gidisat benimseyebilmenin yolunun takim
caligmasindan gectigi ve takim calismasinin da Orgiitsel anlamda birbirine glivenen
ve seffaflik iliskisi dogrultusunda iliskiler kuran calisanlar ile miimkiin olabilecegi
yorumunda bulunmak uygun olacaktir. Buradan yola ¢ikarak, orgilitlerin oncelikle
birbirine kafa olarak uyan bireylerden olusmasi gerektigini belirtmemiz olanak
dahilinde bulunmaktadir (Gilinlisen, 2016: 20). Yukarida yazilanlardan da
anlasilacagi gibi ¢alisma arkadaslarina giiven is yasaminda ¢ok onemlidir ¢linkii
bazen calisanlar yoneticilerden daha gilincel ve uygulanabilir bilgilere sahip
olabilmektedirler. Birbirlerine gilivenen c¢alisanlar bilgilerini acik olarak
paylasirlarken ve birbirlerine yaptiklar1 is konusunda geri bildirim verirlerken daha
diirlist davranip yeni iiriin ve siire¢ler yaratabilme ortami saglayabilirler. Sonug
olarak, orgiit icinde isbirlikgi ve dingin bir sosyal ortam saglayabilmek igin
calisanlarin arkadaslarma glivenmeleri 6nemli bir Onceliktir. Calisanlar arasinda
giiven olmadigi durumlarda bilgi paylasiminda isteksizlik artacak, karar alma

konusunda yardimlagsma saglanamayacaktir (Terekli, 2010: 43).

Orgiitsel ~giivene dair yapilan tamimlamalarin  ve Orgiitsel giiven
mekanizmasinin isleyisine dair olusturulan teorik altyapinin ardindan literatiirde yer
alan ve giiveni farkli boyutlariyla degerlendiren modelleri irdelemekte fayda
goriilmektedir. Tanimda ortaya ¢ikan farklilagmalar literatiirde yer alan giiven
modellerine de yansiyarak ve modeller arasinda bir takim benzer ve farkli yanlarini
ortaya cikarmistir (Aksoy, 2009: 63). Orgiitsel giiven modellerinin; Douglas
McGregor’'un “X ve Y Kuramlar1”, Likert “Yonetim Modeli”, Mayer, Davis ve
Schoorman’in “Giiven Modeli”, McKnight, Cummings ve Chervany’in “Giiven
Modeli”, Jones ve George’ye gore “Giiven Modeli”, Mishra “Giiven Modeli”,

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd “Giiven Modeli”, Bromiley ve Cummings
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“Giiven Modeli” olarak siralanmaktadir (Akmaz, 2016: 36). Genel olarak
bakildiginda modellerin vurguladigi nokta duygu, tutum, davrans, kisilik, kiiltir,
iletisim, bilgi, niyet, kaybetme korkusu vb. oldugu goriilmektedir. Bu nedenle bir¢ok
tek tarafli (sadece ¢alisan ya da isveren) bir ¢alisma olmadig1 gibi tek tarafli glivenin
de olamayacagi yukaridaki ifadelerden de anlasilmaktadir. Orgiitsel modellerde
aciklandigr gibi birgok durumu barindirdigr goriilmektedir ve bu acidan bakildiginda
orgilite gilivenin isgorenler ve Orgiit agisindan ne gibi olumlu/olumsuz sonuglar

dogurdugu asagida aciklanmustir.

2.4. ORGUTE GUVENIN ISGORENLER VE ORGUT ACISINDAN
SONUCLARI

Calisma hayatindaki en Onemli unsurlarindan biri olan giliven, gerek
organizasyon i¢erisinde kurulan iliskilerde gerekse calisanla iist arasindaki iliskilerde
ayr1 bir yere sahiptir. Bu 6nemli unsur ¢alisan agisindan oldugu kadar organizasyon
acisindan da ciddi sonuglar dogurmaktadir. Oncelikli olarak giiven, ¢alisanlarin ortak
bir hedefe dogru hareket etmesini, igbirligi yapmasini, organizasyonun 6grenen bir
organizasyon haline gelmesini, hem ¢alisanlarin hem de organizasyonun yeniliklere

acik hale gelmesini saglayan bir aktordiir (Can vd., 2001: 20).

Orgiitsel giiven, orgiit ve c¢alisan arasindaki iliskilerde orgiitsel basariyi
artiran bir unsurdur. Giivenin varhi@inin gerek Orgiit acgisindan, gerekse bireysel
agidan pozitif sonuglar doguracag: agiktir. Giiven zedelendiginde ise, bu durumun
calisan davramiglar1 iizerinde Onemli derecede olumsuz sonuglart olabilmektedir
(Bozkurt Yildirrm, 2014: 49). Orgiitlerin faaliyetlerini uygun sekilde devam
ettirebilmeleri, siirdiirtilebilir rekabet iistiinligli saglayarak ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirebilmeleri, daha iiretken, kaliteli, farkli ve yaratici c¢alisanlara sahip
olabilmeleri ile miimkiindiir. Bu anlamda giivenin, orgiitiin tiim kademelerine
yayilmasi gerekmektedir. Orgiitiine giivenen ¢alisanlar, 6rgiitiin amag ve hedeflerini
daha kolay benimseyecek ve orgiitiin gelismesi, farklilagsmasi ve biiylimesi ig¢in
gerekli goriis, diisiince ve duygulart orgiitleri ile paylasmaktan g¢ekinmeyerek,

orgiitlerine olumlu katkilar saglayacaktir (Ustiin, 2015: 57).

Polat (2009)’a gore, giiven diizeyi arttikga Orgiit iklimi olusturma, yetki ve

kaynak aktarma, orgiitin ¢evreye uyumu gibi Orgiitsel Ozelliklerin gelismesi
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kolaylasmaktadir. Orgiitsel giiven isletme hedeflerinin, kurallarmin ve yetkilerinin

calisanlarin  hedefleri ile Ortlismesine olan inanglarinin gelismesine katkida

bulunarak, bu hedeflere yonelik istekli davranma sonucunu dogurmaktadir. Giiven

diizeyi yiiksek calisanlarin devamsizlik ve isten ayrilma oranlar1 azalmakta, moralleri

ve adalet diizeyi artmakta, kavga, tartisma, is stresi gibi unsurlar azaltmakta ayrica

giiven ortaminda olusan olumlu hava ve hareketlilik hem Orgiit agisindan hem de

bireyler agisindan performansi artirmaktadir. Bir isletmede giivenin saglanmasi

orgiite olan bagliligi da artirmaktadir (Polat, 2009: 60). Orgiit igindeki giiven

olgusunun var olmasiyla meydana gelen ve orgiit saghigina olumlu yonde katki

saglayan unsurlar (Demirdag, 2015: 39), Tablo 7°de ifade edilmistir.

Tablo 7. Orgiitsel Giivenin Sonuclart

Yazar

Orgiitsel Giivenin Sonuglar

Currall ve Judge,

1995

islem Maliyeti

Giiven diizeyi distiik olan orgiitlerde islerin maliyetleri artmaktadir.
Giiven diizeyinin yiiksek oldugu orgiitlerde ise, calisanlar arasinda
kaynak aligverisi imkan1 olur, ¢alisanlarin kisisel ¢ikarlarini korumak
icin almacak oOnlemlere daha az ihtiya¢ duyulacagindan islem
maliyetleri ve bilgi aktarimmnin maliyetleri diiger.

Barker ve Camarata, 1998

Orgiitsel Ogrenme

Giiven orgiitsel 6grenme igin oncelikli bir durumdur ve giiven dolu
bir ¢aligma gevresi, birlikte Ogrenmeyi, bilgi iiretmeyi ve yeni
bilgilere bagvurmaya olanak saglar.

Giiven, firsat¢1 davraniglara son vererek, karmasayi en aza indirerek,

Hardy vd., 1998 Isbirligi esgiidiim ve igbirligini gliclendirerek orgiit i¢i iliskileri daha etkili
hale getirme fonksiyonuna sahiptir.
Risk Giiven, iligkilerde tahmin edilebilirlik oramim yiikseltirken risk ve
Hardy vd., 1998 belirsizligi en aza indirmektedir.
i Liderlik Etkili bir liderlikte, vizyon ve giiven olusturma arasinda oldukga
Martin, 1998 yiiksek bir iliski oldugu s6z konusudur.
isbirligi Giiven isbirliginin  6nkosuludur. Isbirligi ise, ortak amaglara

Kramer, 1999

ulagmada bilgi paylasimi ve oOrgiitsel problemin ¢oziim siirecinde
ortak hareket etmek agisindan 6nem tagimaktadir.

Nyhan, 2000

Sorumluluk Almak

Calisanlar orgiite karsi gliven duyduklarinda sorumluluk alabilir.
Calisanlarin oOrgiitsel giiven diizeyi azalmaya basladiginda, orgiite
olan sorumlulugu da azalir.

Nyhan, 2000

Verimlilik

Orgiitlerde giiven kaybi, verimliligin de diismesine neden olur.
Calisanlarin 6rgiite giiven duymasi, igin etkin ve etkili bir sekilde
yerine getirilmesinin engelleyen tutum ve davramiglari ortadan
kaldirarak, orgiit igin verimlilik séz konusu olur.

Reinke, 2003

Degisim

Giiven duygusunun oldugu orgiitlerde, orgiit iiyeleri degisimin bir
pargasi olmak i¢in isteklidir. Giivensizlik ise insanlar1 degisime kars:
direnmeye yonlendirir.

Saglam Ari, 2003; Ozbek,

2006

Baghhk

Yoneticilere duyulan giiven, orgiitsel baglihkta belirleyici bir rol
oynar. Duygusal ve bilissel giiven diizeyi orgiitsel bagllik diizeyini
olumlu yénde etkiler.

Lee, 2004

Ozdeslesme

Yiiksek giiven ortaminin oldugu orgiitlerde, ¢alisanlarin oOrgiitle
Ozdeslesme diizeyi de yiiksek olmaktadir.

Wong vd., 2005

Performans

Orgiitsel giiven ile érgiit iiyelerinin performanst arasinda anlamh bir
iligki vardir.

Yazicioglu, 2009

is Tatmini ve isten

Ayrilma

Orgiite duyulan giiven, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu degiskenler arasinda
“cinsiyet” ag¢isindan anlamli olarak farklilasma olmadigi, fakat
“egitim, yas, kidem yili” agisindan anlaml olarak farklilagsma oldugu
tespit edilmistir.

Kaynak: Cubukgu, 2010: 26.
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Orgiite giivenin sonuglar1 agisindan degerlendirildiginde yukaridaki Tablo
7’de birgok yazarinda ifade edildigi gibi islem maliyetinin varhigi, Orgiitsel
o0grenmenin etkili olmasi, isbirliginin O6nemi, sorumluluk alma ve verimliligi
etkiledigi bunlarin yaninda 6zdeslesme, performans ve isten ayrilma niyeti gibi

bir¢ok unsur bulundugu ifade edilmistir.

Gliven ile organizasyona bagli olma ve Orgiitsel vatandaslik arasinda
dogrudan bir iliskinin var oldugu sdylenebilmektedir. Yapilan gesitli aragtirmalarda
calisanlarin giiven duymalarinin organizasyonel baglilik, is tatmini ve Orgiitsel
vatandaslik gibi sonuglar dogurdugunu ve giivenin bu sonuclarla dogru orantili

oldugunu ortaya koymustur (Toprak, 2006: 44).

Giiven calisanlarin orgiitsel bagliligimi arttiricr bir etkiye sahiptir. Duygusal
ve bilissel giiven diizeyi drgiitsel baglilig1 olumlu ydnde etkilemektedir. Orgiitlerine
giivenen c¢alisanlar, oOrglit iyeliklerini gonillii olarak devam ettirirler, Orgiit
hedeflerini daha ¢ok benimserler. Orgiitlerde isbirliginin saglanmasinin ilk adimu,
birbirlerine giivenen ¢alisanlardir. Giiven, firsat¢1 davraniglara son vererek,
karmasay1 azaltarak, isbirligini saglar. Calisanlarin geri beslemede bulunma
diizeylerinin artmasi da gilivenin bir baska sonucudur. Yoneticilerine giivenen
calisanlarin, dogan sonuglar1 geri bildirme diizeyi daha yliksektir, ¢iinkii dogan sonug
olumsuz bile olsa, yoneticinin etik dis1 ve adaletsiz davranmayacagini bilirler

(Seving, 2013: 41).

Giiven, calisanlarin isbirligi yaparak ortak bir hedef dogrultusunda hareket
etmesini, Orgiitiin 08renen bir Orgiit haline gelmesini ve hem Orgiitin hem de
calisanlarin yeniliklere agik hale gelmesini saglayan 6nemli bir faktordiir (Toprak,
2006: 44). Orgiitlerde giiven ortamimin var olmasi sonucunda ortaya ¢ikacak ve drgiit
etkinligine olumlu etki edecek orgiitsel baglilik, verimlilik, isgdrenlerin is tatmini,
moral ve motivasyon diizeylerinde artig, problem ¢6zme ve karar verme stireglerinde
tyilesme oldugu sonuclarinin yaninda isgiicii devri, devamsizlik, degisime karsi
direng ve stres diizeylerinde ise azalma oldugu sonuglarinin oldugu belirtilmektedir
(Yasar, 2005: 40; Caglar, 2011: 1828). Gilinlimiizde orgiitlerin ¢evresel ve ekonomik
degismelerin oraninin artmasi, iliskilerde esneklige ve is birligine duyulan ihtiyacin

daha c¢ok hissedilmesi, takim c¢alismalarima olan inancin artmasi, igsgorenlerle
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iligkilerinin ve kariyer standartlarinin degismesi Orgiitsel glivenin Onemini

artirmaktadir (Arslan, 2009: 175).

Genel olarak degerlendirildiginde, orgiitsel giivenin isgoren-isletme agisindan
bircok unsurun olumlu/olumsuz etkilendigi (is tatmini, oOrgilitsel baglilik / isten
ayrilma gibi) isgéren ve isveren arasinda o ince ¢izginin korunmasi gerektigi
sOylenebilmektedir.  Yapilan arastirmalarda isgoérenlerin  igletmeye  giiven
duymalarmin hem isverene fayda sagladigi hem de gelecekteki hayatlarinda daha
emin adimlarla ilerlediklerini ortaya koymaktadir. Bunun yani sira, isgdrenin
isletmeden memnun kalmamasi, ¢alistig1 yerin sartlarin yeterli olmamasi ya da farkli
bir isletmenin daha cazip iicret teklifi sonucunda isgdrenlerin isletmeden ayrilmasi
kacinilmaz olmaktadir. Diger taraftan, kurum iginde birka¢ calisanin Orgiitsel
glivensizligi sorun yaratmayabilir ama gelecekte orgiite giiven duygusu azalan
kurumdan ayrilan personel sayisi artmakta, ¢alisma kiiltiirinde bozulmalar, ekip
calismasinda verimsizlikler, motive olmayan c¢alisan, tatmin diizeyi diismis
calisanlar ve nihayetinde kurumun amaclarindan uzaklagmast s6z konusu
olabilecektir (Top, 2012: 261). Bu dogrultuda, arastirmanin izleyen kisminda isten
ayrilma niyeti ile ilgili kavramsal aciklamalar verilerek, 6nemi ve sonuglar1 hakkinda

bilgi verilmistir.
3. ISTEN AYRILMA NIYETI

3.1. ISTEN AYRILMA NIYETI KAVRAMININ TANIMI, KAPSAMI VE
NEDENLERI

Isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma birbirlerinden farkli kavramlardir. Isten
ayrilma niyeti, bireylerin orgiitten ¢ekilmek istedigini ifade ederken, isten ayrilma ise
bireyin orgiitten fiili olarak ayrilmasi olarak kabul edilmektedir (Yildirim vd., 2014:
36). Isgorenlerin orgiitten ayrilmak istemelerindeki nedenler géniillii ya da géniilsiiz
etmenlerden kaynaklanabilmektedir. Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin is tatmini ve
moral diizeyleriyle dogrudan iliskilidir (Cho vd., 2009: 374). Isten ayrilma niyetinin
temel nedeni bireysel farkliliklardir. Bunlar; stresin insanlar iizerindeki etkileri, ikili
iliskilere gosterilen yaklagimlar, kiiltlir ve zamanlama kavrami gibi etmenler

olabilmektedir. Bu nedenle, isten ayrilma niyeti hala tam anlamiyla ¢6ziimlenememis
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bir olgudur. Insan faktériiniin olmasi ve her bireyin farkli bir yaklasim gostermesi ve

tepki vermesi bu durumu ortaya ¢gikarmaktadir (Kumar ve Singh, 2012: 7).

Isten ayrilma niyeti isgdrenlerin mevcut is kosullarindan duymus olduklari
memnuniyetsizlik dolayisiyla islerinden ayrilmayi diistinmeleri olarak ifade
edilebilir. Isgorenlerin isten ayrilmasinin drgiit agisindan ciddi sonuglar dogurmasi
nedeniyle isten ayrilma niyeti birgok bilimsel disiplin tarafindan arastirilan bir olgu
olmustur (Hwang ve Kou, 2006). Isten ayrilma niyeti kavramiyla yapilan tanimlar
incelendiginde, icerik olarak birbirine benzer olduklari gorilmektedir (Demir
Harputluoglu, 2015: 40). Isten ayrilma niyeti ile ilgili literatiir de yapilan cesitli
tanimlar paragraftaki gibi ifade edilmistir:

Isten ayrilma niyeti, isgdrenin orgiitten ayrilma konusundaki diisiinceleridir
(Giirbliz ve Bekmezci, 2012: 193). Bunun iizerine isgorenlerin ¢alistiklari is yerlerin
de is doyumsuzlugu yasamalar1 durumunda ortaya koymus olduklar1 yikici ve aktif
eylemlerdir (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988: 599-601). Diger bir ifadeyle
isgorenin igsinden ayrilma hususundaki bilingli ve temkinli kararin1 ve niyetini ifade
etmektedir (Batili, 2010: 50) ve isgorenlerdeki is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda
yasanan negatif iliski nedeni ile isi terk etme egilimini kaynaklanmasindandir
(Slattery ve Selverajan, 2005: 53). Bu bilgiler neticesinde isgorenlerin isinden
ayrilacagini gosteren haberlerin (Tett ve Meyer, 1993: 259-260) en 6nemlilerinden
birkacina deginilmistir. Bunlarin diginda yer alan bir bagka tanimlar ise isten ayrilma
niyeti, isgorenlerin orgiitten ayrilma konusundaki bilingli ve temkinli bir karar1 veya
egilimine denir (Celik ve Cira, 2013: 11). Ayrica isgorenlerin is kosullarindan tatmin
olmamalar1 durumunda gostermis olduklar1 aktif ve olumsuz sonucglar doguran

eylemler seklinde de tanimlanmaktadir (Onay ve Kilet, 2011: 365).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili tanimlar incelendiginde en énemli sebepler
arasinda iste yasanan stres, isin ¢aligsani yeterince tatmin etmemesi, ¢alisanin is ya da
orgiitle ilgili olumsuz diislincesi diye siralamak miimkiindiir. Buna bagli olarak
insanlarin yasam tarzlari, hayata bakis agilar1 da isten ayrilma niyetini
olumlu/olumsuz etkilemektedir. Kiiresellesmeye bagli olarak da degisen is-yasam

kosullar1 insanlarin bakis acisini degistirmistir.

55



Isten ayrilma niyetinin ise son verme davranisina doniismesi belirli bir siireci
takip etmekte ve bu siire¢ bir ¢ok unsurdan etkilenebilmektedir (Hom vd., 1992:
905). Cotton ve Tuttle’nin, ise son verme davranigi ile buna etki eden unsurlar
arasindaki iligkiyi meta-analiz yontemi ile inceleyen calismalari, ¢esitli dissal
unsurlarin (igsizlik orani, alternatif is olanaklar1 vb.), orgiitsel unsurlarin (yonetim
tarzi, is tatmini, ticret, 6diillendirme vb.) ve kisisel unsurlarin (cinsiyet, yas, aile vb.)
bu davranisa etkisi oldugunu gostermistir (Alexander vd., 1994: 518: akt. Sahin,
2011: 277). Bu noktada, isten ayrilma niyetinin olusumuna iliskin gergeklesen siireg
ile ilgili yapilan ¢aligmalar sonucunda, isten ayrilma niyeti kapsaminda bireylerin

izledikleri yol asagidaki gibi ifade edilmistir (Giirpinar, 2006: 51):
« Isten ayrilma karar siireci,
« Isin degerlendirilmesi,
« Is tatmini/ Is tatminsizligi,
* Ayrilma diisiincesi,
Ayrilmanin fayda ve maliyetlerinin diisiiniilmesi,
* Alternatifleri arastirma niyetinin olusmasi,
* Alternatiflerin arastirilmast,
* Alternatiflerin degerlendirilmesi,
* Mevcut is ile alternatiflerin karsilastirilmast,
« Isten ayrilma niyeti olusumu/ kalma istegidir.

Isten ayrilma goniilli ayrilma ve zorunlu ayrilma olarak iki sekilde
incelenebilmektedir. Buna gore goniillii isten ayrilma kisinin kendi iradesiyle isi
birakmasi eylemidir. Zorunlu isten ayrilma ise; kisinin kovulmasi veya ciddi
hastaliklar, 6liim gibi sebeplerle isten ayrilmak zorunda kalmasidir (Price, 2004: 3-
4). Yonetime, uygulanan politikalara, is arkadaslarina veya Orgiit yapisindaki
belirsizliklere kizan ve aniden isten ayrilma karar1 alanlar, isten ayrilma davranigini
gontlli olarak yapmis sayilmazlar. Goniillii davranis planlhidir ve planlanmis
davranig teorisi kapsaminda ele alinir. Dolayisiyla, isten ayrilma niyeti, gontilliidiir

ve planhidir (Ozdevecioglu, 2004: 98). Demirtas ve Akdogan, (2014) isten ayrilma
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nedenlerinden biri olan bireysel nedenleri; emeklilik, 6liim, hastalik, askerlik, egitim,

evlilik ve hamilelik, ikamet degisikligi seklinde siralamaktadir.

Giliniimiliz diinyasinda pek c¢ok faaliyet alaninda degisen is kosullar1 ve
isletmelerarasi rekabetin artmasi ile birlikte insan kaynagi, isletmelerin faaliyetlerinin
devam ettirmesinde 6ne ¢ikan bir kaynak haline gelmistir. Bu nedenle isten ayrilma
niyetinde olan isgdrenleri bu niyetlerinden vazgecirmek i¢in “isten ayrilma niyeti”
konusu Onemli bir arastirma konusu haline gelmistir (Altinéz, 2009: III). Bu
baglamda organizasyonlar isten ayrilma niyeti nedenlerini aragtirmislardir. Ciinkii
calisma sartlariin daha iyi oldugu baska is olanaklarinin varligi halinde isgérenin
isten ayrilma egilimi artacak ve bir siire sonra isini tamamen birakacaktir (Cakir,
2007: 134).

Isten ayrilma, énemli oldugu kadar riskli de bir kavramdir. Bu riskler is
hayatinda maddi ve manevi kayiplar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isten ayrilma
niyetini dile getirmenin belirli bir maliyet olmadigindan isten ayrilmayr dile
getirmekten daha kolaydir. Diisiik seviyeli is tatmini ve alternatif is firsatlar1 gibi
durumlar bazi zamanlar ¢alisanlarin islerinden ayrilmalarina neden olabilmektedirler.
Fakat bunun yani sira gesitli olumsuzluklara ragmen calismaya devam da edebilirler.
Ustelik cgalisanlarin birgogu isten ayrilma niyetine sahip olsa bile bunu fiili olarak
davramsa gecirememektedirler (Unler vd., 2014: 239). Isgérenlerin isten ayrilmast,
isletmeler icin 6nemli bir sorun niteligindedir. Isgdrenlerin isten ayrilmasi {izerine
yapilan bir arastirmada isten ayrilma davranisinin 6nemli Sl¢iide kisilerin orglite
bagliliklarinin bir belirtisi olan is motivasyonu ile ilgili oldugunu ortaya koymustur

(Cekmecelioglu, 2007).

Isten ayrilma niyeti, isgdrenin, hak ettigi ile aldig1 arasindaki farkla ortaya
cikmaktadir. Yani iggbren hak ettigini diislindiigii seylere sahip olamazsa isten
ayrilma niyeti ortaya ¢ikacaktir (Giilertekin, 2013: 69). Isten ayrilma niyeti, ¢alisma
yasaminda pek cok faktdrlerden etkilenebilen hassas bir konudur. Ozellikle kalifiye
personelin isletmede tutulmasinda yoneticiler i¢cin 6nemli bir degisken olan isten
ayrilma niyetini dogrudan ve dolayli olarak etkileyen ¢ok sayida faktdr soz
konusudur. Turizm sektoriinde bu faktorlerden 6n plana ¢ikan faktoriin is stresi

oldugu belirtilmektedir (Turung ve Avci, 2015: 58).
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Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlarin belirlenmesi ile isgdrenlerin isten
ayrilmasina iligkin durumlar1 6nceden tahmin edilebilmekte, agiklanmakta ve gerekli
onlemler alinabilmektedir. Isgorenlerin isten ayrilma niyetini genelde is atmosferi,
iklimi, ¢alisma arkadaslar ile iliskiler, kurumdan talep ve beklentileri ile kariyer
gelistirme ve otonomi gibi durumlar etkilemektedir. Isten ayrilma niyeti orgiitsel
davranig yazininda cesitli teori ve kavramlar ile iligskilendirilmektedir, bunlar

asagidaki gibi ifade edilmistir (Isci, 2010):

e Herzberg’in cift faktdr teorisinde yer alan motivasyon ve hijyen faktorlerin
karsilanmasi durumda isten ayrilma niyeti azalir.

e Maslow’un ihtiyaglar teorisinde yer alan faktorler karsilandiginda isten
ayrilma niyeti diiser.

e Personel hareketliligi teorisi (turnover theory) is doyumu, kurumsal bazi
seceneklerin varligi, arama niyeti (search intention) ve ¢ikis niyeti (quit
intention) ile iliskilidir.

e Birey kurum uyumu teorisi (person to organization fit theory) uyum olmasi
durumda isten ayrilma niyetinin diisecegini varsayar.

e Personel hareketliligi teorisine gore (turnover theory) isin karakteristiginin
(anlamlt is, is kimligi, otonomi gibi) i doyumu dolayisiyla isten ayrilma
niyeti lizerinde etkilidir.

e Is-caba modeline gdre (job investment model) is cabasi ve elde edilen 6diil

orgiite baglilik, is doyumu ve isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

Isgdrenlerin is yasamindan ayrilmaya karar vermeleri sadece maddi anlamda
degil ruhsal agidan da olumsuzluk yaratmaktadir. Yasam kosullarma bagli olarak
calismak zorunda kalan iggorenler ise bu durumu (isten ayrilma niyetini) arka plana
atarak o 15 yerinde caligmak istemese de oOzellikle maddiyattan dolay: (ailesini
gecindirme sorumlulugu, maddi Ozgiirligiinii kaybetme korkusu, yeniden is
bulamama vb.) isine devam etmektedir. Bu baglamda, isten ayrilma niyetinin hem
isgérenler hem de oOrgiit acisindan 6nemi yadsinamayacak kadar biiyiik 6nem

tasimaktadir.
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3.2. ISTEN AYRILMA NIYETININ ISGORENLER VE ORGUT ACISINDAN
ONEMI

Orgiitler agisindan maliyet getirici ve zaman kaybettirici olan, ayn1 zamanda
orglitteki c¢alisma gruplar1 arasindaki sosyal iliskileri zedeleyerek, isgoérenlerin
morallerini bozan ayrilma davraniginin bir 6nceki basamagi olan isten ayrilma niyeti,
isgdrenin isinden heniiz ayrilmamis olmasi ve orgiitte kalarak, orgiit i¢in ¢alismasinin
devaminin saglanmasi firsati vermesi acilarindan orgiit icin olduk¢a Onemlidir
(Poyraz ve Kama, 2008: 149). Islevsel olarak diisiiniildiigiinde niteligi diisiik
isgdrenin icinden ayrilmasi ne kadar istenen bir sonugsa, egitimli ve nitelikli
isgorenin i¢inden ayrilmasi da o Olglide istenmeyen bir durumdur (Saglam An vd.,

2010: 146).

Bireylerin calistiklar1 Orgiitten ayrilmalar1 sadece fiziki ayrilma anlamina
gelmez. Orgiitten ayrilan birey, bilgiyi ve tecriibeyi de gétiiriir. Orgiite yeni katilacak
olanlarin bu bilgiyi ve tecriibeyi yeniden kazanmasinin Orgiite olan maliyeti
yiiksektir (Met ve Sarioglan, 2010: 204). Bu yilizden konularinda yetismis
isgorenlerin tatmin ve bagliliklarinin saglanarak, ayrilma niyetinin olugmasina engel
olmak ve s0z konusu isgorenlerin Orgiit icerisinde kalmasini saglamak, oOrgiitiin
verimlilik ve etkinliligi agilarindan son derece onemlidir (Poyraz ve Kama, 2008:

149).

Isten ayrilma sadece orgiitler agisindan degil aym zamanda isgdrenlerin
acisindan da bir maliyete katlanma mecburiyeti yaratmaktadir. Bu maliyetler (Goler,

2008: 104):

e Isgorenlerin orgiitten kendi istegi ile ayrilmasi durumunda kidem tazminati
alamamasi,

e Yeni is bulana kadarki iicret kayiplari,

e Eski ve yeni isi arasindaki olusabilecek ticret farkliligindan dogan kayiplarin
olmasi,

e Sosyal giivenlik imkanlari, ikramiye gibi avantajlardan mahrum kalmast,

e Maddi kayiplarin yaninda psikolojik kayiplarin yaganmasidir.

Calisan kisi isten ayrildiktan sonra ayrilan isgoren icin yapilacak ¢ok fazla bir

sey yoktur. Fakat isgOrenlerin isten ayrilma niyeti Ozellikle isletmeler tarafinda
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onceden bilinebilirse ve isgdrenlerin isten ayrilma niyetini olusturan sebepler
ayrilmadan tespit edilebilirse isgdren isten ayrilmadan olumsuz durum diizeltilebilir
(Yumusak ve Boz, 2013: 377). Dolayisiyla, isten ayrilma niyetine sahip isgorenlerin
ilk firsatta Orgiitten ayrilma karar1 vermesi Onlenmelidir. Niyetin davranisa
donligmemesi bugiin i¢in miimkiin olabilir ancak, niyetin davranisa doniisme

ihtimalinin yiiksek oldugu bilinmelidir (Met ve Sarioglan, 2010: 204).

Yukaridaki ifadelerden yola ¢iktifimizda isten ayrilmanin orgiit ve iggdren
acisindan olumsuz durum yarattigini goriilmektedir. Isten ayrilmanin yasandiginda
hem orgiit hem de isgoren agisindan ne gibi sonuglar dogurdugu asagidaki ifadelerde

aciklanmaya calisilmigtir.

3.3. ISTEN AYRILMA NIYETININ ISGORENLER VE ORGUT ACISINDAN
SONUCLARI

Isten ayrilma birgok riski (alternatif firsatlar hakkindaki belirsizlik), finansal
maliyetleri (iicret kaybi), hareket maliyetini (bir isten diger ise gecis olmasi) veya
psikolojik maliyetleri (deger verilen birgok is iliskisini kaybetmek) iceren oldukca
onemli bir karar asamasidir. Bu yiizden ¢ogu zaman isten ayrilma niyetini ortaya
koymak gergek isten ayrilma davranisimi yapmaktan ¢ok daha kolaydir (Allen,
Weeks ve Moffitt, 2005). Isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen gevresel
faktorler, orgiit kiiltiirii ve degerleri, ¢alisma arkadaslar ile iliskiler, ig-rol talep ve
beklentileri ile kariyer gelistirme firsatlar1 ve otonomi gibi ddiillendirme yapilaridir

(Takase, Maude ve Manias, 2005).

Orgiitler isten ayrilma niyeti sonucunda gelisen isten ayrilmalar1 ve bunun
yogunlugunu ifade eden isgiicii devir oranini izlemek ve denetim altinda tutmak
durumundadir. Bunun nedeni, ayrilan isgdrenlerin yerlerine yenilerini almanin ve
yetistirmenin yiiksek maliyetleridir. Isgorenin isten ayrilmasmin orgiite maliyeti,
bosalan gorev pozisyonunun kaldirilmasi, bos birakilmasi veya ayrilan kisinin yerine
yeni bir isgbrenin ise alinmasi kararina bagli olarak degisiklik gostermektedir.
Pozisyonun kaldirilmas1 6zellikle kiiglilme uygulamalarinda maliyetleri azaltmak

amactyla gerceklestirilmektedir (Barutgugil, 2004: 474).

Genel olarak isgorenlerin isten ayrilmalarinin, Orgiitler i¢in Gnemli

maliyetlere neden oldugunu sdylemek miimkiindiir. Sermayenin yani sira, yetenekli
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isgorenlerin kaybedilmesi, bu isgoérenlerden bazilarinin rakip firmalara ge¢mesi ve
kalan isgorenlerin stres diizeyinin ylikselmesi ve morallerinin diigmesi de bu
maliyetler arasindadir. Yeni iggéreni bulma, miilakat, segme ve ise alma, egitim ve
yerlestirme maliyetleri ve ayrilan kisiden kaynaklanan maliyetler, isgérenin
yenilenmesinin maliyetleri arasindadir. Isten ayrilanlarin aldiklar1 tazminat, yasal
O0demeler, yararlandiklar1 sosyal haklar, kurumun imajina ve kalanlarin moral
diizeyine yaptiklar1 zararlar ve aldiklar1 “disarida ise yerlestirme” destegi de
ayrilmanin maliyetleri arasindadir (Azakli, 2011: 84). Bununla birlikte, bir isgérenin
isten ayrilmas1 orgiitteki diger iggorenler arasindaki sosyal etkilesimin ve iletisimin
bir anda kesintiye ugramasina ve uyumun bozulmasina neden olabilir (Sahin, 2011:
277). lIsgorenin orgiitten ayrilmasi halinde orgiit ve isgdren agisindan ortaya

cikabilecek olumsuz sonuclar su sekilde siralanmaktadir (Adigiizel, 2012: 165):

e Isgdrenin ayrilma kararmi vermesi ile is aramaya baslamasi ve bu sirada
orgiitteki temponun diismesi ve devamsizliklarin artmast,

e Isgorenin isten ayrilmasmin diger grup iiyeleri iizerinde olumsuz etkiler
yaratmasi,

e lIsgodrenin isten ayrilmasindan sonra, drgiit hakkindaki olumsuz izlenimlerini
yaymast, orgiitii kotiilemesi,

e Isgorenin isten ayrilmasiyla, yerine yeni isgdérenin gelmesi arasindaki gegen
zamanda Uiretim kaybi/hizmette aksamanin olmasi,

e  Orgiitiin yeni isgdren igin harcamalar yapmasi (isgdren alim ilanlar gibi),

e Ise alman yeni isgorenin kalifiye hale gelinceye kadar egitiminin ve egitim
giderlerinin Orgiit tarafindan saglanmasi,

e Isine hakim olamayan yeni isgdrenin, egitim siiresince verimli ¢alisamamast,

e Yeni iggorenin acemilik devresi gecene kadar yapmis oldugu hatalarin
maliyetleri,

e Uretime/hizmete yeterince katkis1 olmayan isgdrenin orgiitten iicret almasi ve

e Yeni isgoren, tam kapasiteyle ise baslayincaya kadar var olan iggoérene fazla

mesailer yaptirilmasi, boylelikle hognutsuzluklarin ortaya ¢ikmasidir.

Isten ayrilma niyeti, ayrilma davramsinin en giiclii ve en dogrudan

habercisidir ve is tatmini, orglitsel baglilik ve isten ayrilma davranis1 arasindaki
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iliskiye aracilik etmistir (Ceylan ve Bayram, 2006). isgérenlerin bagliliklar: yiiksek
ise isgiicli devir orani diisiik, bagliliklar1 diisiik ise, isgiici devir oran1 veya isten
ayrilma niyetleri yiiksek olacaktir. Isten ayrilmayi engelleyen faktdrler; is tatmini, ise

yapilan yatirimlar, alternatif is imkanlar1 ve orgiitsel ddiillerdir (Karsh vd., 2005).

Isten ayrilmanin bireysel agidan olumsuz sonuglar1 gerceklesmemis yiiksek
beklentiler, kidem kaybi ve sosyal hayatin azalmasi, buna karsilik olumlu sonuglari
ise bagka bir isten saglanacak yiiksek gelir imkani ve stres ortamindan kacgis olarak
belirtilmektedir. Orgiitsel agidan ise orgiitte diisik performans sergileyen
isgorenlerin olmamasi, yenilik, esneklik, uyarlanabilirlik gibi unsurlar da isten
ayrilma niyetinin olumlu sonuglari arasinda sayilabilmektedir (Rehman, 2012: 84).
Bu anlamda, orgiitii bir {ist diizeye tasiyabilecek isgorenlerin orgiite katilimi ile taze
kan ve heyecan saglamasi adina isten ayrilma davranisi etkili olabilmektedir (Rowley

ve Purcell, 2001: 173).

Isten ayrilma niyeti sonucunda gerceklesen isten ayrilma isgdrenlerin
yasamlarina iliskin verdikleri bireysel kararlar1 olusturmaktadir. Bu nedenle de bu
kararin insan kaynaklar1 yOnetimi tarafindan arastirilip, incelenmesi, karar
degistirilemese bile, iggorenle yapilan ¢ikis miilakati ayrilmada ki nedenlerin neler
oldugunun gostererek aynit durumun diger isgorenler i¢in gecerli olup olmadigini ve
bu sorunlarin giderilebilir nitelikte olup olmadigini belirlenmesinde biiyiikk 6nem
taginmaktadir. Bu sekilde gercek nedenlere ulagilarak diger isgorenler i¢in O6nlem
alinabilme firsat1 elde edilebilecektir (Azakli, 2011: 89-90). Isten ayrilmalar
azaltabilmek i¢in (Tiitiincti ve Demir, 2003: 148):

o Isletmedeki isgorenleri iyi tanimak ve herkesin yetkinliklerini iyi analiz
etmek gerekmektedir.

e Ise dogru eleman yerlestirmek ya da elemanlarin yetkinligine gore is dagilimi
yapmak gerekir.

e Orgiitsel baghilig: arttirici faaliyetlerde bulunmak 6zellikle yeni eski personel
ayrimi gozetmeksizin motivasyon saglamak gerekir.

e lyi bir performans degerlendirme sistemi kurmak ve isletmede her kademede

bu performans degerlendirme sisteminin uygulanabilirligini saglamak gerekir.
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e Yeni ise baslayan isgorenlere egitimler vermenin yani sira mevcut isgoérenlere
de diizenli ve belirli araliklarla egitimler vererek kisisel gelisimlerin artmasini

saglamak gerekir.

Isten ayrilma niyetinin tespit edilerek dnlenememesi ve fiilen isten ayrilmaya
dontismesi kurumun personel devir oranini yiikseltir. Personel devir orami yiiksek
olan kurumlarda yasanan olumsuzluklarin arasinda; firma belleginin azalmasi, is
planinin bozulmasi, yetenekli is giiclinii kaybetme olasiligi, siirdiiriilebilir rekabet
avantajini olumsuz yonde etkilenmesi, yeni ise alinacak olan elemanlara verilecek
egitim, ise alim maliyetleri, calismaya devam eden Kkisilerin is arkadaslarim
kaybetmelerinden dolay1 yasayacaklar1 iiziintii ve yeni gelenler ile yasanacak

iliskinin belirsizliginden dogan endise yer almaktadir (Atalay, 2013: 48).

Isten ayrilma niyetinin ve isten ayrilmanin elbette Kiisgorenler icin de bir
takim olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Bunlara kisinin gelirinde diizensizlik,
psikolojik sorunlar, ailevi sorunlar, kisinin ise 6zel kazanimlarinin bosa gitmesi, is
arama ve yeni ise uyum saglama, yeniden egitim alma gerekliligi 6rnek olarak
verilebilir (Aver ve Kiigiikusta, 2009: 37). Ulkenin ekonomik durumu, disaridaki is
imkanlar1 gibi digsal ¢evre faktorler, de isten ayrilma egilimlerinde etkilidir. Isin
kendisi, ¢alisma kosullar, licret, calisma arkadaslari ile iligkiler, yonetici ile iliskiler,
kariyer olanaklari, sosyal giivence, orgiitsel adalet algisi, orgiitsel destek, orgiit iklimi
gibi ise ve oOrgiite iliskin faktorler de isten ayrilma egilimine etki etmektedir (Alica,

2008: 44).

Isten ayrilma niyetinin isgorenler acisindan birgok olumsuz etkenleri
barindirdigini, isletmeler acisindan ise maliyet unsurunun goze carptifi yukaridaki
ifadelerden de anlagilmaktadir. Genel anlamda ¢alisma hayatin her aninda yasandigi
bu durum kamu ve 6zel sektér ayrimi yapilmaksizin olumlu/olumsuz etkiledigi
yapilan arastirma kaynaklarinda da ifade edilmistir. Bu baglamda bir sonraki bolim
olan is-¢alisan sagligi ve gilivenliginin isgorenlerin Orgiite giivenlerine ve isten
ayrilma niyetleriyle olan iligkilerine ve turizm-otel sektoriindeki mevcut durumuna

iliskin ¢alismalar sunulmustur.
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IKINCi BOLUM

iS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGININ iSGORENLERIN ORGUTE
GUVEN VE ISTEN AYRILMA NIYETLERI iLE IiLISKiSi, TURIZM
SEKTORUNDEKI MEVCUT DURUM VE KONUYLA ILGILI
CALISMALAR

1. iS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIiGi, ORGUTE GUVEN VE ISTEN
AYRILMA NIYETI ILISKIiSI

1.1. IS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGI ILE ORGUTE GUVEN ILISKISI

Glinlimiiz insani i¢in c¢alisma ve is sagladigi ekonomik olanaklar disinda
toplumla biitiinlesmek, toplumda rol sahibi olmak, sayginlik kazanmak i¢in gerekli
olan vazge¢ilmez bir unsurdur. Calisan insan, yasaminin biiyiikk bir kismini is
ortaminda geg¢irir. Bu siire, kiginin is ortamina ve isine daha ¢abuk ve daha kolay
uyum saglamasi, sagligi ve mutlulugu icin gegen siireyi de ifade etmesi bakimindan
onemlidir (Altmel, 2015: 292). Ozellikle isgdrenin drgiitsel ortamda gorevini yerine
getirirken saglikli olmas1 ve saglikli davraniglarda bulunmasi, sadece kisiye fayda
saglamakla kalmayip, isletmenin verimlilik ve karliligi da bu durumdan olumlu
yonde etkilenecektir. Bu nedenle, isletmelerde insan faktoriiniin varligr belirli saglik
ihtiyaglarmin karsilanmasimi zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda &zellikle is kazalari
ve meslek hastaliklarina karst ¢esitli 6nlemlerin alinmasi, stres ve catisma gibi
olgularin en 1iyi sekilde yonetilerek is yasami kalitesinin yikseltilmesi, saglik

sartlarmin iyilestirilmesinde temel olan 6n ¢alismalardandir (Ozgen vd., 2002).

Insanlarin ¢alisma yasamlarinda saglik ve giivenlik alanlariyla iliskisi ayni
zamanda Orgiite giivenleriyle de dogrudan iliskilidir. Is yasaminda 6rgiitsel basarinin
artirilmasi, etkililigin ve verimliligin yaratilmasi biiyiik énem tasimaktadir. Orgiit
icinde etkililigin ve verimliligin, orgiit iiyelerinin yoneticilere, ¢aligma arkadaglarina
ve diger paydaslara giiven diizeyleri yiikseldik¢e artmasi beklenmektedir. Giivenin
yetersizligi, beklentilerin gerceklesmesini biiyiik Olclide engelleyebilmektedir
(Asunakutlu, 2002). Bunun sonucunda; stres, liretimde azalma, yeniligin bastirilmasi,
karar verme siiresinin bozulmasi ve diisiik moral, artan devamsizlik, artan isgdren

devri, yararlanilamayan potansiyel, organizasyonda tanimlanamayan maliyetler vb.
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unsurlar yasanmaktadir (Yorganci, 2016: 24). Bu durum giivenin karsilikli olarak

saglanmasi gerektigine isaret etmektedir.

Is-calisan sagligi ve giivenligi denildiginde karsimiza c¢ok bilimli ve ¢ok
yonlii bir alan ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalar ve yiiriitiilen bilimsel ¢alismalar, is
kazalarina ve meslek hastaliklarina yol agan etmenlerin sadece is ortaminindan
kaynaklanmadigini gostermektedir. Gelinen noktada hem isgorenlerin sagliginin hem
de isletmenin, yani liretimin giivenliginin saglanmasi i¢in ¢evrenin korunmasinin da
cok kritik bir éneme sahip oldugu anlasitlmistir (Ozen, 2016: 27). Bu agidan
bakildiginda calisma ortaminin saglikli olmasi i¢in hem isgéren kuruma hem de
igsveren iggorene giiven saglayici unsurlart olusturmasi gerekmektedir. Bu da orgiite
giivene ¢ikmaktadir. Orgiit yonetimine diisen gorev kurum igerisinde etkin bir
iletisim diizeyi olusturmak ve isgorenleri diizenli olarak orgiit kiiltiirii, politikast ve
prosediirleri hakkinda bilgilendirmektir. Ciinkii kurum igerisinde isgorenler yeterince
bilgi sahibi olmadiklari konular hakkinda degerlendirme yaparken ¢ogu zaman ya
onyargi ile hareket etmekte veya cevrelerinden edindikleri yetersiz bilgilerle s6z
konusu konuya karst yanlis ya da olumsuz tutumlar sergileyebilmektedirler. Bu
baglamda bilinmeyen konulara karsi duyulan siiphe ve korku bireyin tutum ve
davraniglarin1 etkilemektedir (Ding, 2007). Ayrica, kuruma giivende temel unsur
kurumdaki insan iliskilerinden ziyade isgdrenlere saglikli ve gilivenli bir calisma
ortam1 sunulmasi, yemek, 1sinma gibi ihtiyaclarmin tam ve zamaninda karsilanmasi,
kurallarin net olarak ortaya konulmasi, 6diil ceza siireclerinin agik ve adil uygulanir

durumda olmasini da kapsar (Yorganci, 2016: 25).

ICSG’nin  konusunu, isin yapilmasindan dogan tehlikelerin ortadan
kaldirilmas1 veya azaltilmasi igin gerekli yollarin arastirilmasi ve bu yolda getirilen
hiikiimler olusturmaktadir. ICSG, isin tiim siireglerini etkileyen ve kapsayan bir
konudur. Birgok disiplinden etkilenmekte (tip, mithendislik vb.), bir¢ok disiplin bu
konuda c¢alisma yapmaktadir. Isyerinde is sagligini etkileyen her faktor bir kaza
faktori olabileceginden, bilimsel arastirmalar 15183iInda  kaza kaynaklarinin
belirlenmesi ve o6nlem alinmasi gerekmektedir. Isyerindeki makineler, iiretim
teknolojisi, teknik bakim, koruyucu donanimlar, risk degerlendirmesi, ergonomik
kosullar, personelin egitimi, hukuki diizenlemeler, organizasyon yapisi, saglik

organizasyonu, personelin yas durumu, ise uygunlugu, isyerinin bulundugu yerin
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cografi Ozellikleri, fiziksel ortam (giirilti, toz, 1s1, aydinlatma, havalandirma vb.)
insan kaynaklar1 ve ICSG politikasi, iicretler, sosyal hizmetler, calisma saatleri gibi
say1s1z unsur ICSG’yi etkilemektedir (Ozpnar, 2016: 5). Bu baglamda, érgiitlerinde
giivenin olugmasii saglayanda bu durumu degerlendirenlerde bireyler oldugundan
dolay1, birey ve oOrgiite giiven birbirleriyle iliski kavramlar olup, biitiin olarak
orgiitsel giiveni olusturmaktadir. Isgdrenler yoneticileriyle iligkilerine bakarak drgiite
giivenme ya da giivenmeme karar1 alabilirler. Isgérenler yoneticilerini 6rgiitiin
onemli bir pargasi olarak gordiigii i¢in bu aldiklar1 karar orgiitiin tamamina yansir.
Bu sebeple yoneticiye giiven ve orgilitsel giiven birbirinden farkli ama birbiriyle
iligskisi olan kavramlar olarak kabul gormekte olup biitiin olarak orgiitsel giiven
olarak nitelendirilmektedir (Biite, 2011: 176-177). Buna bagh olarak, is-calisan
saglig1 ve gilivenligi kapsaminda orgiitiin (yOnetici ya da yonetici gruplari) isgdren

icin yaptig1 her durum isletmeye bagliligini olumlu/olumsuz etkilemektedir.

Isyerindeki ¢aligma ortamlari, yapilan islemlerden ve iiretilen maddelerden
kaynaklanarak, isgorenlerin kisisel saglik ve gilivenlik risklerini olusturan cesitli
bircok faktorii icinde barindirmaktadir. Giinlik yasantimizin bircok zamanim
isyerinde gecirdigimiz icin is ortaminin saglikli ve giivenli olmasi ic¢in alinmasi

gereken tedbirlerde hem isgorenin hem de yoneticinin sorumluluklari bulunmaktadir.

1.2. IS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGI ILE ISTEN AYRILMA NiYETI
ILISKiSi

Geleceginden emin olmayan bir kisinin siirekli 6rgiitte kalmasi, yararli olmasi
ve yiiksek performans sergilemesi miimkiin degildir. Isgdrenlerin 6zellikle issizligin
arttig1 donemlerde veya emekli olma kosullarini yerine getirmeden isten ¢ikarilma
endisesi tasimalari, onlarda tatminsizlik duygusunun gelismesine yol a¢gmaktadir
(Bakan ve Biiyiikmese, 2004: 232). Isgdrenin isyerinden ayrilma diisiinceleri iizerine
etki eden orgiitsel nedenlerin belli baghlarini ise; orgiitsel baglilik, is tatmini, orgiitsel
Ozdeslesme, is gilivencesi, Orgiit kiiltlirli, orgiit iklimi, is arkadaslari ile iliskiler,
yonetici ile iliskiler, is/rol talep ve beklentileri, kariyer gelistirme olanaklari,
otonomi, Odiillendirme yapilari, igin kendisi, licret, tikenmislik, stres kaynaklari,
calisma kosullari, 6rgiitsel adalet algisi, orgiitsel destek algisi ile egitim faaliyetlerine

iliskin algilamalar, caligma saatleri, calisma yerinin fiziksel kosular, is yiikii ile
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ilerleme ve gelisme olanaklari seklinde siralamak miimkiindiir (Eren, 2007; Alica,
2008; Poyraz ve Kama, 2008; Giil, Oktay ve Gokee, 2008; Carik¢t ve Celikkol,
2009; Kaya, 2010; Polat ve Meydan, 2010).

Giivenlik onlemleri alinmig bir igyeri ortaminda c¢alismak her seyden once
isgorenin moral yoniinden giivenli ve saglikli olmasma neden olacaktir. Isgren
liretim siirecine uyum saglayacak, isgiiciinii verimli bir bi¢cimde kullanacaktir.
Isgorenin moralinin bozulmas1 yaptig1 isin kalitesini diisiiriir, baski, gerilim, kotii
calisma kosullar1 isin yavaslamasina neden olmaktadir (Uz, 2004: 9-10). Yasanan
boyle durumlarda isgoérenlerin kurumdan ayrilma olasilifi olduk¢a yiiksek
olmaktadir. Burada 6nemli olan isgdrenin kurumda yani igyerinde saglanan kosul ve
olanaklarin c¢alisma ortamina ve kisiye yeterince uygun olmasidir. Bu durumda
yOneticilerin veya kurumun ise uygun personel almasi ayrica énemli hususlardan
biridir. Isgéren agisindan bakildiginda, isletmede sunulan her tiirlii imkanm isgdren
de tatmin edici olmas1 (SSK olmasi, iicret kosullar1 vb.) gerekmektedir. Isgoren ise
basladig1 andan itibaren sunulan imkanlar yeterli olmamasi durumunda isten ayrilma

olasiliklar1 kaginilmaz olmaktadir (Akoglan Kozak, 2016: 69).

Gelismekte olan iilkelerin endiistrilesme siirecindeki 6nemli sorunlarindan
biri, transfer edilen teknolojilerde istenilen verimliligin ve kalitenin
saglanamamasidir. Bu sorun ozellikle emek yogun sektorlerde insan faktoriinii 6n
plana ¢ikarmaktadir. Ancak insan faktorii; demografik 6zelliklerin yani sira beden
giicli, zeka diizeyi, is disiplini, 6grenme hevesi, saglik ve giivenlik standartlarina
bagli olarak degerlendirildiginde daha da karmasik hale gelmektedir (Diizen, 2008:
1). Bu acidan bakildiginda, giliniimiizde “isi yapan bilir” disiincesinden hareket
edilerek, isgdrenin ise katki saglamasi beklenir. Isini yaparken mutlu olan isgdren,
isini gelistirme, ona katki saglayici fikir iiretme diirtiisiinii de kazanir (Telman, Onen
ve Ozgeldi, 2015: 226). Isi yaparken haz alamayan isgdren baslangicta olmasa da
zamanla isletmeden memnun olmamaya baslar ve isten ayrilma kafasinda yer etmeye
baslar; siire¢ ilerlediginde ya da kosullarin durumuna gore ¢alistig1 isletmeden direk
ayrilir. Ayrilma siireci isyerinde devamsizlik yapma, siirekli rapor alma vb.

durumlarla kars1 karsiya da kalindiginda goriilmektedir (Yilmaz, 2015: 43).
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Isgorenlerin zorunlu olarak rutin ve hizli tempoda ¢alismalari, isin nasil
yapilacagi konusunda da s6z sahibi olmadiklar1 goz Oniline alindiginda, isten
kaynaklanarak ortaya c¢ikan stresi de ciddi ve biiyikk bir sorun olarak ortaya
koymaktadir (Arik, 2009: 27). Isgorenlerde olusan stres ve ise bagl gerginligin pek
cok ruhsal ve fiziksel rahatsizliga yol agtigi, 6zellikle de kalp damar hastaliklari
riskini arttirdig1 ortaya ¢ikmistir (Keser ve Yiriir, 2011: 169). Psiko-sosyal meslek
hastaliklar1 kapsaminda, iiretimde isin monoton bir sekilde devam etmesi ve
isgoérenin kendisini isin siireglerine dahil edememesi durumu, bireyde ise karsi
yabancilasma duygusu olusturur ve bu durum isgoren icin stres kaynagidir (Eren,
1998: 224). Bu durum isgoren agisindan ¢ok yaygin bir stres kaynagi olustururken,
monotonluk isgéreni olumsuz duygulara yonlendirerek, bedensel, ruhsal ve sosyal
sagligin1 bozacaktir. Bu durum sonucunda isten uzaklasma, isi terk etme, sik sik i
degistirme gibi is doyumsuzlugu ve tiikenmisligi gibi duygu bozukluklarina sebep
olacaktir (Parlar, 2008: 552). Isgorenlerin birinde gériilen stres diger isgdrenleri de
olumsuz etkileyerek performansin diismesine ve verimliligin azalmasina neden
olacaktir (Aytag, 2009: 8). Calisma ortamindaki is tatmini ve motivasyon iiretim
kalitesini, is kazalarin1 ve meslek hastaliklarini da etkilendigi i¢in igletmeler ¢alisma
hayatinin kalitesini yiikselttiklerinde, daha yiiksek iicret, daha iyi ¢alisma ortamu ile
doyurucu ve tatmin edici is imkani da saglamis olacaklardir (Akin, 2001: 148).

Is kazasi nedeni olarak isgdrenin giivenligin yeterince saglanamasini goren
isgorenler, giivenli olmayan calisma ortamim1 is kazasi nedeni olarak goren
isgorenlere gore is gilivenligi konusuna isletme yonetiminin daha fazla bagh
oldugunu diisiinmektedir. Is kazas1 nedeninin daha ¢ok psikolojik kdkenli oldugunu
vurgulayan isgorenlerin, i¢ kontrol odagina sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu sonuca
paralel olarak, ¢cok yliksek bir fark olmamakla birlikte giivenli olmayan davranisi is
kazas1 nedeni olarak belirten iggdrenler, giivenli olmayan ¢alisma ortamina neden
gosterenlere gore isletmelerinde is gilivenliginin Oncelikli bir konu oldugunu ifade
etmektedir (Demirbilek, 2005: 190). isletmelerde; olumsuz is kosullari, isgdrenlerin
psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan asir1 zorlanmalari, agir ve
haksiz davraniglarda bulunulmasi, gelisme ve ilerleme firsatinin olmayisi, is
yerlerinde sosyal hizmetlerinin bulunmamasi veya yetersizligi, yetersiz ve yeteneksiz

elemanlarin ¢alistirilmasi, asirt is yiikii, ara¢ ve gereglerdeki yetersizlikler isten
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ayrilmayi etkileyen faktorler arasindadir (Schwepker, 2001: akt. Peksen Ari, 2013:
31). Bu agidan bakildiginda, isletmede yasanilacak olumsuz kosullar ve durumlar
isgorenlere Karsi gelisen isten ayrilma niyetine zemin hazirlamaktadir. Isgéren isten

ayrilmasa da bu niyetini diisiinmeden kendini alikoyamayacaktir.

1.3. ORGUTE GUVEN ILE ISTEN AYRILMA NiYETI iLISKiSi

Is yasami insanlarm hayatimin géz ardi edilemeyecek bir oranmi
kapsamaktadir. Insanlar hayatini devam ettirmek igin ¢alismak zorundadirlar.
Insanlar para kazanmak i¢in ¢alisirlar, ama calismalarmin tek nedeni bu degildir. s
arkadaslar1 tarafindan kabul gérmek, dviilmek ve bir kuruma ait olmak duygusu da
¢ok onemlidir. Bunlar kuruma baglilig1 ve bireyin kendisine olan 6z saygiy1 besler.
Bu duygular giiveni dogurur. Orgiitlerde isgorenler arasinda igtenlik ve samimiyete
dayali bir calisma ortami olusturulmak isteniyorsa, bunun 6n kosulu giivendir
(Yilmaz ve Sinbiil, 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) yaptiklar1 ¢alismalar
sonucunda giivenle is tatmini arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu ortaya
koymuslardir. Fisher ve Locke (1992: 165), isgéren tatmini ile isgdoren devri,
devamsizlik, ge¢ kalma, uyusturucu kullanimi ve sabotaj gibi bireysel g¢alisma
davraniglart arasinda bir iliski oldugunu ifade ederlerken, Cunningham ve
MacGregor (2000: 1586) orgiitsel giiven ile i tatmini ve isi birakma istegi arasinda
dogrudan, Brashear vd., (2003: 189) ise giivenle tatmin arasinda dogrudan, isi

birakma istegi arasinda ise dolayli bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Giiven duygusunun hakim oldugu orgiitlerin 6zellikleri arasinda agik ve
katilimli bir ortam olmasi, sorumluluklarin isgorenler tarafindan {istlenilmesi,
tiretkenligin ve oOrgiite baghiligin yliksek olmasi, takim ¢aligmasina uyum saglanmasi,
isgorenlerin yiiksek is doyumuna sahip olmasi, isgorenlerin kararlara katiliminin
saglanmasi, isgorenler arasinda anlagmazliklarin azalmasi, verimliligin artmasi,
yiksek motivasyon saglanmasi, isgorenlerin isten ayrilma oranlarinin ve
devamsizliginin diismesi, yaraticilifin artmasi sayilabilir. Giiven duygusu hakim
olmayan oOrgiitlerde ise, isgdrenler birbirini suclamakta, siirekli olarak savunma

mekanizmalar1 devreye girmekte, sorumluluk almaktan kaginmakta, stipheci, kiskang
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tavirlar takinmakta, dedikodu yapmakta, siirekli isten kagma egiliminde olmakta,
orgiit hedeflerini benimsememektedirler. Ayrica isgdrenlerin bagliligi azalmakta, is
doyumu ve performansi diismekte, isgorenler mutsuz olmakta, sikayetler,
cezalandirma ve kovulma nedeni sayilabilmekte, insanlar kendilerini ise ve is yerine
hapsolmus hissetmektedir (Asunakutlu, 2007; Cokluk Bokeoglu ve Yilmaz, 2008).
Orgiit igerisinde, isgdrenlerin beklentileri ger¢eklesmemesi durumunda, isgdrenlerin
sahip oldugu is tatmini ve performansi olumsuz sekilde etkilenebilmekte, bunun
sonucunda da isgoérenler isten ayrilma diisiincesi icerisinde olabilmektedir. Bu
anlamda isten ayrilma davranisi, geri ¢ekilme olarak bir savunma sekli ve bireyin
caligma ortaminda algiladig1 gerilimlerden kagmasi olarak disiiniilebilir (Erbil, 2013:

32).

Kurumlarin amaglart dogrultusunda etik ilkeler temelinde olusturulan
orgiitsel kurallar, kurum iginde isgorenlerin birbirleri ile iligkilerinde olumlu bir etki
saglayacaktir. Isgorenlerine yonelik etik ilkeler ve danismanlik sistemlerinin
kurulmasi, kurum iginde kurallarin uygulanmasimmi daha etkin hale getirmekte ve
aciklik saglanarak giiven diizeyi yiikselmektedir (Oztiirk ve Coskun, 2000: akt.
Donertas, 2008: 53). Kuruma ve {iist yonetime duyulan giiven konusunda bir¢ok
arastirma yapilmistir. Ornegin; McCauley ve Kuhnert (1992), isle ilgili degiskenler
disinda kurum genelinde olusan etkenlerin kuruma olan giiveni daha ¢ok arttirdigini
savunmaktadirlar. Costigan vd., (1998) yaptiklar1 arastirmalarda kurumun genel
midiiriine ve {ist yonetime duyulan giiven ile kurumdan ayrilma istegi arasinda ters
yonlii ¢cok giiclii bir iliski bulmuslardir; kuruma giiven arttikca kurumdan ayrilma

istegi azalmaktadir (Islamoglu, 2007: 92).

Orgiitsel giiven, kurum ve kuruluslarda uyumlu calisma, dayanismayi
saglamaktadir. Bu durum ise gatigmalarin azalmasina performansin artmasina neden
olmaktadir. Orgiitsel bagliligi artiran drgiitsel giiven, isten ayrilmalar1 azaltmakta,
kurum i¢inde istikrarin ve diizenin olmasini saglamaktadir. Ayn1 zamanda isgoren
motivasyonunun Yyiiksek olmasim1 ve buna bagli olarak etkinligi ve verimliligi
artirmaktadir (Sakar, 2012: 32-33). Insanlar yasamlar1 boyunca birbirleri ile iliski
igerisinde bulunur (Kiigiik, 2012: 3). Bunun icerisinde insanlarin ¢alisma
yasamlarinda kurduklar1 diyaloglarda giiven igerisinde yer almaktadir. Is

yasamlarinda arkadas, ¢evre ve yonetimle kurulan baglilikta yasanacak olumsuz
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durum iggorenlerin Orgilite duyduklari giiveni sarsmaktadir. Bu da isgorenler
acisindan isten ayrilma diislincesinin dogmasina neden olmaktadir (Cetinel, 2008:
44). Bu baglamda, is-galisan saglig1 ve giivenligi, orgiitsel giiven ve isten ayrilma
niyeti ile ilgili turizm/otel isletmelerinde mevcut ne gibi durumlarin yasandigi ve bu

konularla ilgili bagka ne gibi ¢calismalar yapildig1 asagida aciklanmistir.

2. IS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLiIGi UYGULAMALARI,
ORGUTSEL GUVEN VE ISTEN AYRILMA NIiYETI ILE ILGILI
TURIZM-OTEL iSLETMELERINDE MEVCUT DURUM VE KONUYLA
ILGILI CALISMALAR

Is-calisan saglig1 ve giivenligi uygulamalarin, drgiitsel giiven ve isten ayrilma
niyeti ile ilgili turizm-otel isletmelerinde mevcut durumunu incelemeden once bu
konularla ilgili diger alanlarda yapilan c¢alismalara deginilerek, turizm ve otel

isletmelerinde yapilan ¢alismalar irdelenecektir.

2.1.IS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGI UYGULAMALARI iLE ILGILI
TURIZM-OTEL ISLETMELERINDE MEVCUT DURUM VE KONUYLA
ILGILI CALISMALAR

Isletmeler varliklarmi devam ettirebilmeleri, iilke ekonomisine katkida
bulunabilmeleri iiretim stratejilerine ve insan faktoriine 6nem vermeleri ile miimkiin
olabilmektedir. Bu baglamda isgdrenlerin oncelikle kendilerini giivende hissetmeleri
ICSG alanminda yapilacak sistemli, disiplinli, kararli ve biitiinciil galismalarla
miimkiin olabilir. Ilgili konuda iiretim alaninda kaybettigi ekonomik degerlerin
bliylik rakamlara ulasmasi, isletmelerimizde calisan insanlarimizin tehlikeler
karsisinda fiziksel, ruhsal ve psikolojik olarak ¢esitli zararlara ugramalari, ICSG ile
ilgili caligmalarin ivedilikle yogunlastirilmas: gerekliligini bir kez daha gozler 6niine
sermigtir (Karamik, 2014: 1). Bu baglamda is-calisan saghgr ve giivenligi

kapsaminda yazarlar tarafindan yapilan ¢calismalar agagidaki gibi sunulmustur:

Fabiano ve arkadaglar1 (2008) tarafindan is kazalarinda risk faktorlerinin
belirlenmesi amagli ¢alisma da en biiyiik risk faktoriiniin kontrolsiiz insan hareketleri
oldugu sonucuna varmiglardir. Sarikaya (2010) calismasinda, imalat sektorii

icerisinde faaliyet gosteren hem kamu sektdrii hem de 6zel sektor biinyesi igerisinde
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is saghg ve gilivenligi uygulamalarinin olumlu yonleri belirlenmis olsa da bu

uygulamalarin yeterli diizeyde olmadigi sonucuna varmistir.

Cakiroglu (2007) calismasinda, paketleme fabrikasi olan Tetra Pak’ta
uygulanan OHSAS ile birlikte iyilesme siireci anlatmistir. Uz (2004) tarafindan
gerceklestirilen c¢alisma kapsaminda isletmelerde is¢i sagligi ve is gilivenligi
uygulamalarinin etkinligini belirlenmeye yonelik olarak mermer fabrikalarinda
arastirma yapmistir. Bu baglamda, isletmelerde is¢i sagligi ve is giivenligi alaninda
yapilacak olan ¢alismalarin etkinligi konunun siireklilik iceren biitiinciil bir
yaklasimla ele alinmasina bagli oldugu, buna paralel olarak, tilkemizde
uygulamalarda eksik olan kismin ise bu siirekliligin saglanamadig: seklinde ortaya

koymustur.

Giivercin (2015) calismasinda arastirma sonuglarmna gore, is saghgi ve
giivenligi uygulamalar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli zayif bir iliski
oldugu sonucuna ulasmistir. Arastirmada ayrica; cinsiyet, is kazasi, meslek hastaligi,
yas ve calisma sliresi arasinda is sagligi ve giivenligi uygulamalar ve isten ayrilma
niyetinde anlamli bir farklilagsma olmadigi tespit etmesine ragmen, medeni durum ile
egitim seviyesi ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli farkliliklar tespit etmistir.
Tozkoporan ve Tasoglu (2011) yapmis olduklar1 ¢alismada ise, Izmir ilindeki orta ve
biiyiikk olgekli isletmelerdeki mavi yakali isgorenlerin ISG diizenlemeleri ve
uygulamalar1 konusundaki algilar1 ile isletmelerindeki ISG &nlemlerine Kkarsi

tutumlarin belirlenmeyi amaglamislardir.

Vayisoglu Zorlu (2008: 164) yaptig1 arastirma sonucunda; maden ve insaat
sektoriinde bulunan calisanlarin goriiglerine gore, kazalarin biiylik cogunlugunun
dalginlik, dikkatsizlik, yorgunluk ve uykusuzluktan kaynaklandig: tespit etmis bu
konuda da, igverene biiyiik gorevler distiigiinii belirtmistir. Ciinkii dikkatsizlik,
yorgunluk, dalginlik ya da uykusuzluk ise bagli ya da bagli olmayan bir¢ok sebepten
(calisma ve dinlenme siirelerinin iyi ayarlanmamasi, ¢alisma programinin ve hizinin
diizensizligi, ise uygun eleman segilmemesi, igsgdrenin igini sevmemesi ve olumsuz
tutumu vb.) dolay1 kaynaklanabilecegini ifade etmistir. Yildirim ve Asal (2012: 119)
kiigiik ve orta Olgekli isletmelerdeki is saghigi ve giivenligi uygulamalarinin

etkinligini arastirmak amaciyla 214 KOBI sinifina giren isletmeye anket calismasi
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diizenlemislerdir. Bu calismada arastirmaya katilan isletmelerin devletin 1ilgili
kurumlarinca is saglig1 ve giivenligi agisindan orta derecede denetlendigi, is saglig
ve giivenligi ile ilgili kisisel koruyucular, uyar1 levhalar1 veya buna benzer
onlemlerin oldugunu, arastirmaya katilan sirketlerin yarisindan fazlasinda isyeri
hekimi bulunmadigi, kalan isletmelerde ise isyeri hekiminin kontrol ve muayenesinin
yetersiz oldugu dolayist ile isyeri hekimi konusunda sikintilar yasandigy, isletmelerde

yeterince is kazasi istatistigi tutulmadigi sonucuna ulagsmislardir.

Bardake1 (2016: 76) calismasinda analiz sonuglarina goére, ulusal kiiltiiriin is
sagligi ve giivenligine yonelik etkisinin olmadigi sonucuna ulagsmistir. Celik (2016:
70) arastirmasinda saglik ¢alisanlarinin  gilivenlik algist ile ilgili ifadelerde,
calisanlarin giivenlik algisinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin is kazalar
hakkinda konusuldugunda ydneticilerinin anlayis gosterip, hizli bir sekilde dogruyu
gosterdigini belirtmistir. Yoneticilerin is sagligi ve giivenligi konularinda yeterli
bilgiye sahip oldugu da c¢alisma sonuglarinda belirtmistir. Yurtcu (2015)
calismasinda beceri egitimi alan 6grencilerin genel olarak is saglig1 ve giivenligi ile
ilgili farkindalik tutumlar1 agirlikli olarak yeterli diizeyde oldugu ortaya ¢ikmustir.
Arslan ve Ulubeyli (2016) yapmis olduklari ¢alismadan ulasilan bulgulara gore;
uzmanlarin igveren miidahalesi, bagimsiz ¢alisamama duygusu, danismanlik
saatlerinin yetersiz olmasi ve calismakta olduklari OSGB’lerden ficretlerinin tam ya

da yetersiz aldiklar1 yoniinde saptamalarin oldugu sonucuna ulagmaistir.

Balkir (2012) ¢aligmasinda, is saghigi ve giivenligi hakkinin korunmasz, , is
saglig ve giivenligi hakkinin korunmasinin yasal ¢ergevesi ile is saglig1 ve giivenligi
organizasyonu ve yonetimi hakkinda bilgi vermistir. TMMOB (2014) ¢alismasinda
is¢1 sagligt ve giivenligi kavraminin diinya ve iilkemizdeki gelisimi, meslek
hastaliklari, 15 kazalari, is giivenligi, is saglig1 ve glivenligi kurullari, igyeri hekiminin
gorev ve yetkileri, is giivenligi miihendisinin gorev ve yetkileriyle ilgili detayli
bilgiler sunmustur. Karamik ve Seker (2015: 575) yapmis olduklar1 ¢alismada,
isletmelerde is giivenligi faktorlinlin verimlilik iizerindeki etkilerini ortaya
koymuslardir. Yapilan degerlendirmelerde, isletmelerin {iretim planlamasi esnasinda
tiretime etki eden faktorleri ve isci sagligi ve giivenligi kistaslariyla birlikte ele
almalarmin verimliligi artirabilecegi sonucuna ulasmislardir. Birgéren ve Yilmaz

(2015: 2) yapmis olduklar1 ¢calismada ise, 2012 yili ve sonrasinda sik¢a duyulmaya
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baslanan risk yonetimi ve risk degerlendirmesi kavramlarii; TS 18001 is saglig ve

giivenligi yonetim sistemleri ve Tilirk mevzuatini degerlendirmislerdir.

Insan her kurumun en énemli degeridir. Calisanlarin yasam hakkini gézetecek
ve is kazalar1 ve meslek hastaliklarini1 6nleyecek bir kiiltiiriin olusturulmasi tiim is
diinyasinin  sorumlulugundadir  (SKD/ISG, 2015: 6). Isyerinde isgdrenlerin
korunmastyla meslek hastaliklar1 ve is kazalar1 sonucu ortaya ¢ikan is yikii ve is
giinli kayiplar1 azalacak, dolayisi ile iiretim korunacak ve daha saglikli ve giivenli
calisma ortaminin isgorene verdigi giivenle is veriminde artis saglanacaktir (Yigit,
2015). Bu baglamda is-calisan sagligi ve giivenligi ac¢isindan turizm-otel
isletmelerinde ne gibi mevcut durumlarin  yasandigi asagidaki ifadelerde

acgiklanmustir.

Uckun (2015) galismasinda is ve isgoren sagligi ve turizm sektorii agisindan
mevcut durum hakkinda bilgi vermistir. Ayrica koruma ve gelistirme kapsamindaki
sorunlart ve insan kaynaklari yonetimi biriminin bu siirecteki roliine deginmistir.
Ovacili (2008: 44-50) calismasinda hizmet sektoriiniin bilinenden farkli, degisen ve
yeni ortaya ¢ikan tehlikeler icerdigi icin riskli ve dncelik verilmesi gereken bir sektor
oldugundan ifade etmistir. Turizm sektoriiniin 6nemli bir bileseni olan konaklama
isletmelerinin ~ 6zelliklerinden, isgiici  niteliklerinden, isin  Ozelliklerinden
kaynaklanan riskleri konu almistir. Ayrica otellerde is saglig: ve giivenligi faktorleri
(¢alisma kosullari, yapilan islere, kullanilan malzeme ve yontemler) ve buna bagh
sorunlardan bahsetmistir. Akpinar (2014) calismasinda ise, turizm sektoriinde is
saglig ve giivenliginde turizm tesislerde ¢alisma kosullari, turizm sektoriinde meslek
hastaliklar1 ve is kazalar1 ve onlemler, turizm sektoriinde ¢alisanlarin i¢in saglik ve

giivenlik 6nlemlerini agiklamistir.

Pelit ve Giilen (2016: 225) yapmis olduklar1 ¢alismada insan kaynaklari
yonetiminin koruma ve gelistirme islevindeki (is-calisan sagligi ve giivenligi,
calisanlarin yasal haklarinin korunmasit ve c¢alisma yasam kalitesi—personel
gelistirme ve gii¢lendirme) faaliyetlerinin yiiriitilmesinde 6zellikle turizm isletmeleri
acisindan ortaya ¢ikan sorunlarin neler olduguna ve bu siirecte Insan Kaynaklari
Yonetimi (IKY) biriminin neler yapacagma iliskin bilgiler sunmustur. Calismada

turizm isletmelerinde koruma ve gelistirme faaliyetleri kapsaminda; yogun ¢alisma
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saatlerinin olmasi ve buna bagli olarak hastaliklarin meydana gelmesinde (stres,
karpal tlinel sendromu, akciger hastaliklar1 vb.) ki olumsuz etkenler, isletmelerde
calisma yerlerinin giivensiz olmasi, hijyene 6nem verilmemesi, ¢alisanlarin egitimsiz
olmasi veya isletmenin ¢alisana yeterince egitim vermemesi, isletmelerin yeterli
donanima sahip olmamasi, disiplinsizlik ve isi ciddiye alinmamasi, dikkatsizlik ve
dalginlik, el aletlerinin yanlis kullanilmasi, calisanlarin fiziksel ve moral olarak
yorgun olmasi gibi ¢esitli sorunlarin var oldugu goriilmektedir. Ayni sekilde,
cikarilan yasalarin denetiminde eksiklik, yasalarin degisen sartlara gore yeniden
diizenlemeye gidilmemesi, stajyer 6grencilerinin SGK (Sosyal Giivenlik Kurumu)
yararlanamamasi, mevcut is sagligt ve gilivenligi mevzuatinin uygulanmasindaki
yetersizlikler, ilgili kurum ve kuruluslar arasinda koordinasyon eksikligi, diger
isletmelere gore turizm isletmelerinde calisanlarin yeterli sosyal haklara sahip
olmamasi, yasalarin uygulanmamasi gibi sorunlarda ¢alisanlarin yasal haklarinin

korunmadigini ve bunlara bagl olarak sorunlar meydana geldigi goriilmektedir.

Akar Sahingéz ve Sik (2015) yapmis olduklar1 ¢alisgmada is sagligi ve
giivenligine genel bakis, is saglig1 ve giivenliginin amaci, 6nemi ve temel kavramlari,
is saghgr ve giivenlik kiiltiirli, hukuksal agidan is kazalar1 kavrami ve meslek
hastaliklari, is kazalar1 kavrami ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesinde mutfak
planlamasinin 6nemi; konaklama ve beslenme isletmelerindeki riskler ve

alinabilecek 6nlemler ve ilk yardim konularina deginmistir.

Pelit, Giilen ve Demirdag (2016: 56) “Otel Isletmelerinde insan Kaynaklart
Yonetim Islevi Olarak Koruma ve Gelistirme Kapsamindaki Uygulamalar ve
Sorunlar: Afyonkarahisar Ornegi” calismalarinda, Tiirkiye‘nin en &nemli termal
turizm destinasyonlarindan olan Afyonkarahisar‘daki bes yildizli otel isletmelerinde
koruma ve gelistirme kapsamindaki uygulamalarin ve sorunlarin belirlenmesini
amaglamislardir. Arastirmaya iligkin verilerin toplanmasinda yarit yapilandirilmisg
miilakat teknigi kullanilmis ve Afyonkarahisar‘da faaliyet gosteren tiim bes yildizh
otel isletmelerinin insan kaynaklar1 yoneticileri ile yiiz yiize goriisilmistiir. Elde
edilen bulgulara bakildiginda; 6zelikle otel isletmelerinde koruma ve gelistirme islevi
kapsaminda, o6nemli sorunlarin (koruma ve gelistirme kapsaminda verilen
egitimlerdeki birtakim eksiklikler, cogu otelde teknik emniyetle ilgili politikalarin

olmamasi, isgorenlerin saglik ve giivenlik konularinda gereken onlemlere dikkat
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etmemesi, Is Kanunu’nun uygulanmasinda ¢alisanlarm bilingsizce hareket etmesi vb.

gibi) yasandigini ortaya ¢ikarmislardir.

Cavus ve Akkus (2015) yapmis olduklar1 calismada turizm sektoriin bes ana
faaliyet alan1 olan havayolu ile yolcu tasimacilifi, konaklama, yiyecek-igecek,
seyahat acentacilig1 ve spor, eglence ve dinlence faaliyetlerine gore ayr1 ayri is kazasi
ve meslek hastalig1 geciren ve ayni sebeplerden hayatini kaybeden sigortali sayilari
degerlendirmis olup; isyerinde calisan saglig1 ve giivenligi agisindan igverenlerin
yerine getirmesi gereken ylikiimliiliiklerin ardindan, ¢alismanin sonu¢ bdliimiinde
yaganan is kazalari ve meslek hastaliklarinin Oniine gecilmesi i¢in yapilmasi
gerekenleri belirtmislerdir. Cavus ve Kurar (2015: 147) yapmis olduklar1 ¢alismada
ise; turizm sektoriinde sendikali ¢alisanlarin sendikal haklarma iligskin bilgilerinin
yiiksek oldugu ancak sosyal sigorta haklarina iliskin bilgilerinin diisiikk oldugunu
belirtmislerdir. Ozellikle turizm c¢alisanlarmimn emeklilik islemlerine ve haklarima
iliskin farkindaliklarmin ise daha diisiik oldugu gozlemlenmistir. Katilimcilarin
cinsiyetleri ile Is Kanunu uygulamalari arasinda anlamli farkliliklar gériildiigiinii bu
baglamda kadinlarin erkeklere oranla is Kanunu uygulamalarma daha fazla énem

verdiklerini belirtmiglerdir.

Yukaridaki galismalara bakildiginda departmanlar i¢inde bir takim sorunlarin
(bel ve omurga agrilari, yaniklar, mevzuata uyum sorunu vb.) yasandig
goriilmektedir. Isgdrenlerin yasadig1 olumsuz kosullar en aza indirildiginde kuruma
giivenleri de artmaktadir. Bu baglamda bir sonraki agama olan orgiite giiven (kuruma
giiven) ile ilgili ¢aligmalara ve turizm-otel isletmelerindeki mevcut durumlara

deginilmistir.

2.2.ORGUTE GUVEN ILE ILGILI TURiZM-OTEL ISLETMELERINDE
MEVCUT DURUM VE KONUYLA ILGILI CALISMALAR

Teknolojik gelismeler, dolayisiyla ekonomik ve toplumsal degisimler,
orgiitlerin sekillenmesine neden olmustur. Bu sekillenme igerisinde, isgorenlerin
yaptiklar1 isten memnun olmalari, motivasyonlarmin siirekli artmasi, yoneticileri ve
orgiitleri ile 6zdesleserek, aidiyet duygularmin artmasma yardimci olur. Isgdrenler
kendilerini i¢inde bulunduklari ortama ait hissetmeleri, onlara daha giivenli bir

hareket alani saglar ve bdylece pozitif bir bakis acisina sahip olurlar. Bu olumlu
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ortamin saglanmasi durumunda iggorenlerin giiven duygulari artarak, performanslar
iist diizeye ¢ikabilir (Oz, 2016: 1). Buna bagli olarak emek-yogun hizmet sektorii
olan turizm/otel isletmelerinde yukarida ifade edilen durumlarin giiven duygusu
icerinde olusarak c¢alisma ortamma zemin hazirlamaktadir. Bu baglamda orgiite

giiven ile ilgili yazarlar tarafindan yapilan ¢aligmalar asagidaki gibi agiklanmustir:

Aksoy (2009) isletmelerde orgiitsel giiven algisinin demografik degiskenler
acisindan farklilagip farklilasmadigini test etmek ve bu farklilasmanin demografik
degiskenlere gore ne diizeyde oldugunu ortaya koymak amaciyla yapmis oldugu
arastirmanin analiz sonuglarina gore, arastirma modeline uygun olarak kurulan
hipotezlerin bir kismi1 desteklenmis, bir kismi desteklemedigini ortaya koymus olup;
yas ve medenl durum degiskenleri isgorenlerin Orgiitsel giiven algilarinda
farklilasmaya sebep olmazken, cinsiyet, egitim, statii, kidem ve sektor
degiskenlerinin iggorenlerin genel oOrgiitsel gliven algilart ile orgiitsel glivenin alt
boyutlart olan kuruma giliven, yoOneticiye giiven ve meslektaglara giiven algilarini

farklilastirdig1 sonucuna varmistir.

Kamer (2001) yapmis oldugu arastirmada orgiitsel giiven ve baglilik arasinda
olumlu bir iligkinin oldugu sonucuna ulasmistir. Diger taraftan, orgiitsel giiven ile
vatandaglik arasinda ise herhangi bir iliski bulunamamigtir. Demircan (2003)
caligmasinda orgiitsel giiveni, orgiitsel adalet, giiclendirici liderlik, orgiitsel etik ve
orgiitsel baglilhik aralarinda olumlu bir iliski bulmustur. Donertas (2008)
caligmasinda, arastirma sonuglarinda, etik iklim ve kuruma gilivenin biitiin alt
boyutlar1 birbirleri ile anlamli diizeyde bir iliski gosterdigini buna gore, etik iklim ve
kuruma giiven alt boyutlarindan birindeki artisa paralel olarak, diger boyutlarda da
anlamli diizeyde artis oldugunu ifade etmistir. Terekli (2010) arastirmasinda 6rgiitsel

giiven ve i§ tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu saptamustir.

Iscan ve Saym (2010) yapmis olduklari arastirma sonucuna gore orgiitsel
adalet, is tatmini ve giiven arasinda pozitif yonlii bir iliski odugunu tespit etmislerdir.
Glimiis (2010)’tin ¢alismasinda ise cinsiyet degiskenine gore liderlik tiirlerinin
anlamli olmadig: tespit etmistir. Cinsiyet ile lidere gliven ve orgiite giiven arasinda

ise anlamli fark bulunmustur, bu fark kadinlarin lehine oldugunu belirtmistir. Diger
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taraftan, etkilesimci liderlik stilinin de oOrgiite giiven ve lidere giliven algilariyla

pozitif yonli gii¢lii iliskide oldugunu tespit etmistir

Egriboyun, (2013) calismasinda Bolu il merkezinde bulunan ortadgretim
okullarinda gorev yapan yonetici ve 0gretmenlerin Orgiitsel giiven algilar1 ile okul
tiirii, yas ve cinsiyet; Orgiitsel destek algilart ile okul tiirii ve 6grenim durumu;
orgiitsel baglilik algilart ile okul tiirli, 6grenim durumu ve yas arasindaki farklilik
boyutunda ve oOrgiitsel giiven-Orgiitsel destek, Orgiitsel giliven-orgiitsel baglilik,
orgilitsel destek-orgiitsel baglilik ile Orgiitsel gliven Orgiitsel destek-orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iliskiye iliskin olarak Onerilerde bulundugu tespit edilmistir.
Ormeci (2013: 76-77) calismasinda da kuruma giiven ve orgiitsel adalet algisinin

orgiite bagliliga anlaml katkilar1 oldugunu belirlemistir.

Tosunoglu (2014) c¢alismasinda arastirma sonucunda doniisiimsel ve pasif
liderlik modeli olmak iizere iki ayr1 model gelistirildigini; s6z konusu modellerde yer
alan iliskiler yol analizi ile incelemistir. Elde edilen sonuglara gore, doniisiimsel
liderlik tarzi isgorenlerin Orgiite duyduklari giiveni, oOrgilite duyulan giliven de
bagliligin alt boyutlarim1 pozitif yonde tahmin etmektedir. Pasif liderlik tarzi
isgorenlerin Orgiite duyduklar1 giiveni negatif yonde, orgiite duyulan giiven de
bagliligin alt boyutlarini pozitif yonde etki etmektedir. Yol analizine ek olarak, s6z
konusu aracilik iligkileri regresyon analiziyle de incelemistir. Gergeklestirilen
analizler sonucunda Orgiite giivenin iki modelde yer alan biitiin iligkilere tam aracilik
ettigi ve her bir araciligin anlamlilifi Sobel (1982) testi ile incelendiginde; biitiin

aracilik iligkilerinin anlamli oldugunu tespit etmistir.

Brown, Gray, Hardy ve Taylor (2015) calismasinda ii¢ isyeri Onlem
performansi (finansal performans, isgiicii verimliligi ve {iriin veya hizmet kalitesi) ile
ortalama isgorenlerin zaman igindeki her iki noktadaki giiven arasindaki olumlu bir
iliski oldugu ifade edilmistir. Diger taraftan, iicretli fazla mesai ve egitim erisimini
kisitlamanin isgorenlerin gilivenini olumsuz yonde etkiledigini belirmislerdir. Okur
(2016) tekstil sektoriindeki iggdrenlerin Orgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel giivenleri
arasindaki iligkiyi analiz etmek amaciyla yaptigi c¢alismada Orgiitsel giliven ile

orgiitsel sessizlik arasinda negatif bir iligki oldugu sonucuna ulagmistir.
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Asunakutlu (2006) orgiitsel faaliyetlerin yliriitiildiigli ortamda; isgorenlere
saglanan fiziki olanaklar, is yogunlugu, calisma ortaminin saglik agisindan
uygunlugu, c¢alisma kurallarimin etkinlik ve giivenilirligi ile isgorenlerin kurallara
uyum derecesi gibi faktorlerin ¢alisma kosullarini ifade ettigini ayrica bu
faktorlerden her birinin Orgiitsel gliven {izerinde olumlu/olumsuz etkiledigini ortaya
koymaktadir (Asunakutlu, 2006: 30). Farkli sektorlerde yapilan caligmalara ilave
olarak turizmde yapilan calisamalara da yer verilmistir. Unur, Cakici ve Dursun
(2012) yaptiklar ¢alismada yoneticinin sayginligi ve yetkinligi ile liderlik 6zellikleri
isgorenlerin is tatminlerini anlamli bir sekilde etkiledigi ifade edilmistir. Cubukgu ve
Tarak¢ioglu (2010) calismasinda dgretmenler acisindan orgiitsel giivenin duygusal
baglilik ve normatif bagliliga 6énemli bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica
tespit edilen bu iliski baz1 demografik degiskenler agisindan da gozden gegirmistir.
Bu sonuglara gore, yoneticiye giivenin sodzlesmeli personel agisindan duygusal

baglilikla iligkisinin olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

Torun (2013: 93-94) Bati Karadeniz Universiteleri Birligi'ne iiye
tiniversitelerin, turizm alaninda egitim veren lisans ve Onlisans programlarinda
calisan akademik personelin, etik iklim algisinin kuruma duyulan giivene etkisini
belirlemeye yonelik yaptigi bu ¢alismada, etik iklimin kuruma giiven olusturmada
etkili oldugu sonucuna ulasmistir. Sosyal sorumluluk bilincine sahip olma ile kuruma
giiven arasinda anlamli bir iliski ¢ikmis olmasma ragmen, bu sosyal sorumluluk
bilincinin kuruma giiveni olusturmada anlaml bir etkisini bulamamistir. Bu durum
sosyal sorumluluktan daha Onemli olabilecek kriterlerin 6ncelikle kurumda
oturtulmasi gerektigi yoniindeki bir kanimnin varligindan ortaya ¢ikmis olabilecegini
belirtmistir. Kigisel ahlaki 6nemseme boyutu ile kuruma giiven arasinda ise ters
yonlii bir etkilesim ortaya c¢ikarmistir. Bu sonuca gore, kisisel ahlaki degere
odaklanmak kuruma giiven olusturmayr olumsuz etkiledigi ve kurum ¢ikarini
onemsemenin kuruma giiven olusturmada daha etkili olacagi sonucunu bir kez daha

bu durumun vurguladigini belirtmistir.

Gokee (2016)’nin otel isletmelerindeki isgorenlerin yoneticilerine duyduklar
giiven ile ¢aligma yasam kalitelerinin isten ayrilma niyetlerine etkisinin belirlemeye
yonelik yaptig1 calismada, isgorenlerin yoneticilere duyduklar1 giiven ve ¢alisma

yagsam kalitesi algilarinin yliksek seviyede oldugu, isten ayrilma niyetlerinin diisiik
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oldugu belirlemis olup, ayrica gergeklestirilen analizler sonucunda yoneticiye
duyulan giiven ile calisma yasam kalitesinin isten ayrilma niyetine etkisinin oldugu
sonucuna ulagsmustir. Oriicii ve Kambur (2017: 1109) c¢alismalarinda yaptiklari
korelasyon analizi sonucunda orgiitsel sessizlik ile yoneticiye giiven, iletisime giiven,
bilgi ve tecriibe arasinda negatif yonlii bir iligki; orgiitsel yapi ile arasinda pozitif
yonli bir iligki tespit ederken; regresyon analizi sonucunda da orgiitsel sessizligin

orgiitsel glivenin alt boyutlar iizerinde etkisinin oldugunu saptamislardir.

Genel olarak bakildiginda orgiite giiven ile ilgili yapilan caligmalarda is
tatmini, etik iklim, orgiitsel adalet, 6rgiitsel baglilik gibi birgok faktorle iliskisi dikkat
cekmektedir. Gerek oOrgiitsel giiven gerekse oOrgiitsel giliven tiirlerinden biri olan
kuruma giivenle ilgili genel ¢alismalara ve turizm-otel isletmlerindeki ¢aligmalara

¢ok sik rastlanamamastir.

2.3. ISTEN AYRILMA NIYETI ILE ILGILI TURiZM-OTEL ISLETMELERINDE
MEVCUT DURUM VE KONUYLA ILGILI CALISMALAR

Otel isletmelerinde yasanan ¢atismalarin sonuglarindan biri de isgdrenlerin
islerini birakmasi oldugu diisiiniiliirse, is birakmanin otelcilik sektdriinde kalite ve
verim diisiikligiiniin yaninda maliyet artiglarina da neden oldugu kabul edilebilir.
Ayrica bu konum makro diizeyde iilke ekonomisini de etkilemektedir (Goler, 2008:
xiii). Hizmet sektorii olan otel isletmelerinde isten ayrilma niyeti daha yiiksektir. Bu
baglamada isten ayrilma niyeti ile ilgili yazarlar tarafindan yapilan caligmalar

asagidaki gibi aciklanmstir:

Basoda (2012) ¢alismasinda hizmet verme yatkinliginin is tatmini ile 6nemli
derecede 1iliskili oldugu ve isten ayrilma niyeti ile iliskisinin anlamli olmadigi
sonucuna ulagmustir. Yin-Fah vd., (2010) calismalarinda is tatmini ve Orgiitsel
bagliligin isten ayrilma niyeti ilizerine negatif anlamli etkisi, i stresinin ise pozitif
anlamli etkisi oldugunu gozlemlemislerdir. Yazarlar, stres artik¢a, is tatmini ve
orgilitsel baghligin azalacagini, diisiik is tatmini ve Orgiitsel baglhiligin ayrilma

egilimini artiracagini belirtmektedirler.

Murrar ve Hamad’in (2013) hiyerarsik regresyon analizinde hem sadece is
tatmin boyutlarinin (iicret ve ek imkanlar, is arkadaslari, yonetici ve yonetim, kariyer

ilerlemesi, 1§ giivenligi) analize girdigi modelin birinci asamasinda hem de kisisel

80



ozelliklerin analize dahil edildigi ikinci asamasinda sadece iicret ve ek imkanlar, is
arkadaglar1 ve is giivenliginin isten ayrilma niyetini anlamli olarak negatif yonde
etkiledigi belirlenmistir. Yanik (2014) yaptig1 arastirma neticesinde ahlaki liderlik
davraniginin iggorenlerinin is tatminini, orgiitsel baghiligini ve isten ayrilma niyetini
orgiit agisindan olumlu bir sekilde etkiledigini ancak bu etkilerin bir kisminin degil,
tamaminin da Orgiitsel adalet ve oOrgiitsel giiven algilar1 araciligiyla aktarildigi

sonucuna ulagmistir.

Griffeth vd., (2000) yaptiklar1 meta-analiz ¢caligmasinda genel is tatmininin
isten ayrilma niyetinde 6nemli bir belirleyici oldugu saptanmistir. Kabungaidze ve
Nomakholwa’nin (2013) calismalarinda is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonlii anlaml bir iliski bulunmustur. Cekmecelioglu (2014) galismasindaki
arastirma sonuglarina gore goreve yonelik liderligin Orgiite duygusal baglilik
tizerinde pozitif bir etkisinin oldugu, ancak isgorenlerin is performansi ile isten
ayrilma niyeti iizerinde istatiksel olarak herhangi bir anlamli etkisinin olmadig

sonucuna 1lagsmistir.

Gregory’nin (2011) calismasinda is tatmininin, isten ayrilma niyeti lizerinde
onemli bir belirleyicisi oldugu saptanmistir. Hazell’in (2010) calismasinda ise, isten
ayrilma niyeti lizerinde is tatmininin negatif yonli anlamli bir etkisi oldugu
belirlenirken; is stresinin ise etkisinin olmadigi belirlenmistir. Paille’nin (2011)
caligmasinda algilanan stresin is tatmini lizerinde negatif etkisi, isten ayrilma niyeti
tizerinde ise pozitif etkisi oldugu; is tatmininin, algilanan stres ile isten ayrilma niyeti
arasinda tam araci rolii oynadigi vurgulanmistir. Erkus ve Findikli (2013) polis,
doktor, hemsire, 6gretmen, laborant ve akademisyenlerden olusan 572 kisi tizerinde
yaptig1 arastirmalarinda is tatmini, isten ayrilma niyeti, psikolojik sermaye ve
performans arasinda anlamli iliskiler bulmus olup, isten ayrilma niyetinin; is tatmini,

performans ve psikolojik sermaye ile negatif iliskide oldugu belirlenmistir.

Ozer ve Giinliik’{in (2010) ¢alismasinda 6rgiitsel adaletin alt boyutundan biri
olan prosediirel adalet ile i memnuniyeti ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliski
dogrulanmistir. Yazar, isgorenlerin, odiillerinin dagitim, karar ve yoOntemlerini
adaletsiz olarak algiladig1 orgiitlerde, is memnuniyetinde bir azalma yasanacagini ve

bunun sonucu olarak da isten ayrilma egiliminin artacagini ileri stirmiistiir. Kaya’nin
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(2010) saglik sektoriinde yaptig1 ¢alismada orgiitsel nedenli stres kaynaklari, bireysel
stres kaynaklari, rol ¢atigmasi gibi stres kaynaklarinin isten ayrilma niyetini pozitif
yonde arttirdigimi belirlemistir. Ozyer’in (2010) ¢alismasinda is tatmininin, etik iklim
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide diizenleyici bir etkisinin oldugu

gozlenmistir.

Knudsen vd., (2008) ¢alismasinda dagitim ve siire¢ adaletinin isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkiledigi; duygusal tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Turung vd., (2010) calismasinda is
stresinin isten ayrilma niyet iizerine dogrudan pozitif etkisi gozlenirken ayni
zamanda is tatmini lizerinden de dolayl etkisinin oldugu gozlenmistir. Calismada is
tatmininin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif yonlii etkisi saptanmistir. Ozdemir ve
Yayli’'nin (2014) bir kamu kurulusunda yaptiklar1 calismada performans ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamli iliski bulunmustur. Meral’in (2015)
caligmasinda lidere giiven isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini
belirlenmistir. Liderlerine giivenmeyen isgorenlerin isten ayrilma egiliminde
oldugunu ifade etmistir. Hang-Yue vd., (2005) calismasinda ise, rol stres
faktorlerinin (rol belirsizligi, rol yiikii, rol catigsmasi, is-aile ¢atigsmasi) dordiiniin de

isten ayrilma niyeti iizerine pozitif etkisi oldugu belirlenmistir.

Atalay (2013) tarafindan kurumsal ataletin ve alt boyutlar1 olan bilgi/6grenme
ataleti ve deneyim ataletinin, ¢alisanlarin yasadiklari yabancilasma diizeyi ve alt
boyutlar1 ile isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla
Afyonkarahisar Ilinde gergeklestirdigi ¢alisma faaliyet gdstermekte olan kamu
bankalariin (Ziraat Bankasi, Vakif Bank ve Halk Bank) calisanlar {izerinde
uygulamistir. Aragtirmada ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin beklenenin aksine
diisiik seviyede oldugu ve c¢alisanlarin uzun ve kisa vadede isten ayrilmay:
diistinmedigini ve is aramaya gitmedikleri ayrica, korelasyon analizleri sonucunda;
kurumsal atalet ve yabancilagma arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iliskinin
oldugu tespit edilmis olup, kurumsal atalet ve isten ayrilma arasindaki iligkinin
yiksek oldugu dislintildigii ancak elde edilen bulgularin bu disiinceyi
dogrulamadigi, diisiik diizeyde ve pozitif yonde bir iliski oldugu sonucuna

ulasilmistir.
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Osmanoglu Tastan (2015) calismasinda bankacilarin psikolojik siddet algilari,
genel tiikenmislik diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri arasinda iliski bulundugunu ve
bununla birlikte genel tiikenmislik diizeylerinin ve genel psikolojik siddet algilarinin
isten ayrilma niyetleri lizerinde etkisi oldugunu ve genel psikolojik siddet algisinin
da genel tiikkenmislik diizeyi iizerinde etkisi oldugu belirlemistir. Okan ve Ozbek
(2016) yaptiklar1 ¢alismada is yiikii talebi ile is tatminsizligi arasindaki toplam ve
dogrudan etkilerin anlamsiz oldugunu; is yiikii talebi ile isten ayrilma niyeti arasinda
ise anlamli bir toplam etkinin var oldugunu ifade etmislerdir. Buna gore is yiikii
talebi ile is tatminsizligi arasindaki iliskide, is-aile ¢atismasi ve is stresi degiskenleri
lizerinden ortaya cikan bir dolayli etkiye sahip oldugu bununla birlikte, is-aile
catigmasi ve is stresi degiskenleri, is yiiki talebi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkide bir aract (mediation) etkinin ortaya ¢ikmasinda rol oynadigim
vurgulamiglardir. El¢i ve Erdilek Karabay (2016) yaptiklart ¢alismada ildirma
algisinin uysal sessizlik ve savunmaci sessizlik iizerinde pozitif; toplum yanlisi
sessizlik {izerinde ise negatif bir etkide bulundugunu vurgulamiglardir. Ote yandan,

yasin artmast isten ayrilma niyetini azalttigini belirtmislerdir.

Isten ayrilma niyeti kavramyla ilgili yapilan birgok arastirmalar
incelendiginde Orgiitsel unsurlar (Orglitsel vatandaslik, orglitsel baglilik, orgiitsel
sinizim vb.) dikkat ¢ekmektedir. Ozellikle yapilan arastirmalarda yogun c¢alisma
sartlari, stres gibi kaynaklardan dolayr daha cok saglik ¢alisanlar1 ve banka
caliganlan tlizerine yapildigr yukaridaki ifadelerden de anlagilmaktadir. Devlet ve
0zel sektorlerde yapilan isten ayrilma niyeti ile ilgili ¢alismalar oldugu gibi turizm-
otel isletmelerinde de yasanmaktadir. Calismanin bir sonraki kisminda turizm-otel

isletmeleri ag¢isindan mevcut durum anlatilmistir.

Konaklama isletmelerinin emek-yogun bir 6zellik tasimasi1 sebebiyle, isletme
bagarist icin insan faktorii onem arz etmektedir. Diger bir deyisle, sunulan hizmet
kalitesi nitelikli isgiiciine baghdir (Ozdemir Giizel ve Gedik, 2015: 60). Bu
baglamda, konaklama isletmelerindeki ¢alisma kosullarina bagl olarak iggoérenlerin

isten ayrilma niyeti ile kars1 kargiya kalmaktadir.

Celik ve Cira (2013) turizm sektorii c¢alisanlar iizerinde yiiriittiikleri

arastirmalarinda; asir1 is yiikiiniin is performansi tizerindeki negatif isten ayrilma
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niyeti iizerinde ise pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugunu; is yiikiiniin ayrica
orgiitsel vatandaslik davranisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide araci
degisken olarak rol oynadigimi ifade etmislerdir. Yildirirm ve Yirik (2014) Antalya
ilinin Belek bolgesindeki bes yildizli otel galisanlari {izerinde anket ¢alismasi yapmis
olup, bes yildizli otel ¢aligsanlarinin is giivencesi algilari ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkiyi incelenmiglerdir. Arastirma sonucunda, is glivencesi algisi isten
ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi ve is gilivencesi algisinin diisiik olan

bireylerin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugunu ortaya ¢ikmustir.

Onay ve Kile1 (2011) gergeklestirdikleri aragtirmada stres kaynaklarindan biri
olarak ele alinan is yikiiniin isten ayrilma niyeti {izerinde pozitif etkisi oldugunu
vurgulamislardir. Yumusak ve Boz (2013: 389) yaptiklari ¢alismalarin 6zellikle
mevsimsel degisimlerin calisanlarda farkli diizeylerde ©nemli etkileri tespit
edilmistir. Yasanan mevsimsel degisimlerden ¢alisanlarin %39°u olumsuz etkilendigi
ifade edilmistir. Akbolat, Yilmazer ve Tutar (2014) tarafindan gergeklestirilen
arastirmanin sonuglarina gore; calisanlarin mobbing algist ve isten ayrilma niyetleri
daha diisiik, i doyumu diizeylerin daha yiiksek oldugu belirtmislerdir. Mobbing,
isten ayrilma niyeti iizerinde olumlu yonde bir etkiye sahip olmasina karsilik is

tatmini lizerinde olumsuz bir etkisi bulundugunu yonde ifade etmislerdir.

Giirkan ve Demiralay’in (2013: 73-74) gerceklestirdikleri arastirma analiz
sonuglarina gore; otellerde ¢alisanlarin turizm egitimi almasi, goérev yaptiklari
departman, icinde bulunduklar1 konaklama isletmesinde calisma siireleri, turizm
sektoriinde ¢alisma siireleri ve otelin kategorisi ile ne iliski ¢atismasi ne de isten
ayrilma niyeti arasinda herhangi bir iliski bulunmamistir. Yine iligki analizleri
sonucunda, iliski ¢atismasi ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde, gorev
catismasi ile isten ayrilma niyeti arasinda digerine nazaran daha diisiik fakat olumlu
bir iliski bulunmustur. Bu baglamda kisisel iliskilerin yonlendirdigi ve sonuglarin da
kin, husumet, kizginlik, 6fke gibi kisisel tepkiler dogurdugu iliski ¢atismasinin,
goreve dair catigmaya nazaran daha fazla isten ayrilma egilimi yaratmasi s6z konusu

oldugu vurguladigi sonucuna ulagsmiglardir.

Karacaoglu (2015) calismasinda is giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti

arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu ve is giivencesizliginin isten
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ayrilma niyetini orta diizeyde agiklama giiciine sahip oldugu sonucuna varildig
ayrica ¢alisanlarin, is giivencesizligi ve isten ayrilma niyetlerinin degisik demografik
kriterlere gore de farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir. Yazicioglu (2009)
caligmasinda orgilite duyulan giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli bir iliskinin var oldugu ayrica orgiitsel giiven duygusu, is tatmin diizeyi ve
isten ayrilma niyetinin cinsiyet acisindan anlamli olarak farklilagsmadig: fakat egitim,

yas, kidem yil1 agisindan anlamli olarak farklilastigini tespit etmistir.

Goler (2008: 189) isgorenlerin bliyiik ¢ogunlugunun daha onceki isyerinde
hi¢ catisma yasamadigi, isyerinden kendi istegiyle ayrildigi ve ¢atisma nedeniyle
isten ayrilmay: diisiinmedigi belirlenmistir. isten ayrilma nedenleri, terfi olanaginin
azlig1, yetersiz maas ve licret ile adil olmayan yonetimin dnem dereceleri olarak ilk
ic neden olarak belirtmislerdir. Bir baska ¢alismada ise, Ayazlar ve Giizel (2013: 5)
Orgiitsel adaletin sadece etkilesim boyutunun Orgiitsel ve kisilerarasi sapma
davranigini; dagitim ve etkilesim adaletlerinin ise isten ayrilma niyetini etkiledigini
vurgulamislardir. Isten ayrilma niyetini ise, kisileraras1 ve orgiitsel sapma davranisi
birlikte etkiledigini belirtmislerdir. Aslan ve Etyemez (2015) calismalarinda
isgorenlerin  tilkenmiglik  diizeylerinin  diisik  oldugunu  belirlemislerdir.
Arastirmacilarin tiikenmisligin alt boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin istatistiki olarak anlamli oldugu sonucuna varmislardir. Ayrica, duygusal
tilkenme ve duyarsizlagma artarken isten ayrilma niyetinin de arttig1; kisisel basari
artarken isten ayrilma niyetinin azaldigin1 ortaya cikarmiglardir. Sonug olarak,
isgorenlerin tiikenmislik diizeylerinin isten ayrilma niyetini etkiledigi ifade
etmiglerdir. Peksen Arn (2013) calismasinda arastirma sonucunda elde edilen
bulgularda vardiyali ¢alisma diizeninin iggorenin isten ayrilma niyeti lizerinde etkili

oldugunu ortaya koymustur.

Akgiindiiz, Akdag, Giiler ve Siinnetgioglu (2015: 515) otel isletmelerindeki
isgorenlerin sosyal aylaklik (kaytarma) davranislarina isten ayrilma niyetleri ve asir
rol yiikii algilarinin etkisini belirlemesi amaciyla gerceklestirdikleri calisma
sonuclaria gore, asir1 rol yiikii-zaman yetersizligi-algisinin ve isten ayrilma
niyetinin isgorenlerin sosyal aylaklik davranigini artirdigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica
isgorenlerin asir1 rol yiikii-zaman yetersizligi-algisinin isten ayrilma niyetlerini

artirdigini; asir1 rol yiikii-asirt sorumluluk-algisinin ise isten ayrilma niyetini
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azalttigini belirlemislerdir. Bir baska ¢alismada ise, Sanli (2016) isgoren avukatligi
ve algilanan Orgiitsel destegin ise gomilmiisligl pozitif yonde etkiledigini tespit
etmistir. Diger taraftan isgéren avukatliginin isten ayrilma niyetini anlamli bir
sekilde etkiledigi belirlenemez iken algilanan 6rgiitsel destegin isten ayrilma niyetini
negatif yonde etkiledigi sonucuna ulagmistir. Ayrica degiskenlerin yasa ve cinsiyete
gore farklilik gostermedigini belirtmistir. Otel isletmelerinde isgéren avukathigr ve
orgiitsel destek algisinin isgorenlerin ise gomilmisligiini artirdigini ve isten ayrilma

niyetini azalttigini ifade etmistir.

Kale ve Akgiindiiz (2016: 386) otel isgorenlerinin oOrgiitsel vatandaslik
davraniglarinin  isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisini ortaya koymay1
amagladiklar1 calismada, yapilan ¢oklu regreasyon analizi sonucunda yiiksek
diizeyde orgiitsel vatandaslik davramislari sergileyen isgoérenlerin isten ayrilma
niyetlerinin diisiik oldugunu tespit etmislerdir Bu dogrultuda, otel yoneticilerine
isgorenlerin orgiitsel verimlilige katkida bulunacak rol 6tesi davraniglar: tesvik etmek
icin gergeklestirecekleri uygulamalarin ayni zamanda isten ayrilma niyetlerini
diisiirecegini, boylelikle yeniden ise alim, egitim ve buna bagl c¢esitli giderleri

onleyebilecekleri onerisinde bulunulmustur.

Konuyla ilgili yukarida sunulan ¢alismalar dogrultusunda otel isletmelerinde
isten ayrilma niyeti (ile ilgili analizler sonucunda) bir¢ok degiskenle (orgiitsel
baglilik, stres, Orgiitsel vatandashk, orgilitsel sessizlik vb.) iligkilendirilmistir.
Belirtilen birgok degisken hizmet sektorii olan turizm-otel isletmelerinde farklilik

yarattig1 yapilan caligmalarda kanitlanmistir.

Otel isletmelerinde isgiiciinden en yiiksek verimin saglanabilmesine yonelik
olarak, iiretim kapasitesinde meydana gelen donemsel degisikliklere uyum
gosterecek (licretsiz izin, telafi caligmasi, calisma siirelerinin azaltilmasi, esnek
vardiya sistemleri, yogunlastirilmis is haftasi, kaydirilmis hafta tatili, genel tatil
calismasi, vb.), degisen piyasa kosullarin1 gozeten, ¢alisma normlarinin uygulamaya
gecirilmesi de 6zellikle galisanlarin motivasyonlari agisindan énemlidir. Bu hususlar,
onlarin islerinden sagladigi doyuma ve orgiitsel bagliliklarina olumlu yansiyacaktir
(Emir, Pelit ve Giinay, 2010: 26). Yapilan ¢alismalarda gerek saglik ve giivenlik

acisindan gerekse Orgiite giiven ve isten ayrilma niyeti ile yukarida ifade edilen
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bir¢cok degiskenle hizmet sektdriine aracilik etmistir. Diger acidan bakildiginda is-
calisan saghigr ve giivenligi uygulamalarmin ¢alisan, igveren ve kurumlararasi da
yadsimnamayacak kadar Onem tagimaktadir. Bu baglamda is-calisan saghigi ve
giivenligi uygulamalarinin eksik ya da yeterli yapilamamasi isgdrenlerin orgiite
giiven saglayamamasi ve buna bagli olarak isten ayrilma niyetini ortaya cikartarak
igveren ve iggoren acisindan maddi ve manevi biiyiik kayiplara neden olacaktir. Bu
acidan bakildiginda hizmet sektorii olan otel isletmelerinde “az tehlikeli” sinifta yer

almasi yasanan is kazasi ve meslek hastaliklarin1 géz ardi etmektedir.

Aragtirmanin bu boliimde ilk 6nce is-calisan sagligi ve giivenligi, orgiite
giiven (kuruma giiven) ve isten ayrilma niyeti konularin birbirleriyle olan iligkilerine
yer verilmistir. Yine buna konular iizerinden yapilmis olan ¢alismalara yer verilerek
turizm sektdriindeki mevcut durumlar ortaya konulmustur. Izleyen boliimde is-
calisan saglig1 ve giivenligi, orgiite gliven ve isten ayrilma niyeti konularina ortaya
cikan aragtirmada On goriilen konunun daha agiklayici olacagi diisiiniildigi icin
Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde calisan

isgorenlerin goriislerine iliskin uygulama bulgularina yer verilmistir.
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UCUNCU BOLUM

OTEL iSLETMELERINDE iS — CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGI
KAPSAMINDAKI UYGULAMALARIN iISGORENLERIN ORGUTE
GUVENLERINE VE ISTEN AYRILMA NiYETLERINE ETKIiSI UZERINE
BiR ARASTIRMA: BES YILDIZLI OTEL iSLETMELERi ORNEGI

1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI

Afyon Kocatepe Universitesi Bilimsel Proje Arastirmalari Koordinasyon
Birimi’nce (BAP) desteklenen bu g¢alismanin amaci, otel isletmelerinde is-galisan
sagligt ve gilivenligi kapsamindaki uygulamalarin iggérenlerin Orgiite olan
giivenlerine ve isten ayrilma niyetlerine etkisinin belirlenmesidir. Bu cercevede
arastirma kapsaminda, bes yildizli otel isletmelerinin is-¢calisan sagligi ve giivenligi
kapsamindaki uygulamalarin, isgdrenlerin orgiite gliven diizeylerinin ve isten ayrilma
niyetlerinin iggorenlerin kisisel 6zelliklerine gore degisip degismedigi de arastirmada

konular arasindadir.

Otel isletmeleri emek—yogun bir o6zellik gosteren hizmet sektoriinde yer
almasindan dolayi, isgorenlerin ¢alisma kosullarina bagl olarak is-calisan saglhigi ve
giivenligi kapsamindaki uygulamalar daha da onemlidir. Ayrica otel isletmelerinde
sektorlin ozelliklerinden dolay: isgdrenlerin is yapma bigimleri, isle ilgili gortsleri,
isin ¢alisma sartlarina uygun olup olmamasi biiyiik nem arz etmektedir. isgdrenlerin
orgiitteki durumlar1 is yapis bi¢imlerini etkileyeceginden misafirlerine sunduklari
hizmetin kalitesini de etkileyen bir faktor olacaktir. Otel igletmelerinin misafirlere
sunduklar1 hizmet kalitesinin uygun kosullarda olmasi i¢in Oncelikle isgdrenlerin
saglhig ve giivenligi, is kosullari, motivasyonlari vb. unsurlarin 6n planda tutularak
isveren ve isgoren olarak ortak hareket edilmesi saglanmalidir. Bu kapsamda
isgorenlerin  Orgiitlere duyduklar1 giiven isle ilgili unsurlar etkileyeceginden
(maaslarin diizenli yatmasi, isin devam siiresi, is giivencesi, tazminat vb.) hem
isletmeler ve iggdrenler agisindan hem de misafirler agisindan énemli bir konu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Oncelikle bir isletmenin miisterisine iyi bir hizmet sunmasi
icin iggorenlerinin sagligim1 ve gilivenligi diislinmek zorundadir. Bu acidan

bakildiginda isgorenlerin ig-¢alisan saglig1 ve giivenligi kapsamindaki uygulamalarin
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orgiite duyduklari giivenin igsgdrenlerin isten ayrilma niyetlerine etki edip etmeyecegi

biiyiik 6nem tagimaktadir.

Hizmet sektoriinde yer alan otel isletmelerinde hizmetin ana unsuru olan
insan kaynaginin isten ayrilma niyetinin isletmede daha etkin ve verimli bir sekilde
yonetilmesine engel olabilmektedir. Bu c¢alismada otel isletmelerinde c¢alisan
isgorenler orgiite giiven duyuyorlar mi1? Otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin is-
calisan saghg ve giivenligi ne diizeydedir? Otel isletmelerinde calisan iggdrenlerin
is-¢alisan sagligi ve glivenligi uygulamalari ile orglite duyduklar1 giiven ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerine etkisi ne diizeydedir? gibi sorulara cevap aranacaktir. Bu
kapsamda c¢alisma hem isgorenler hem de igletmeler agisindan is-g¢alisan sagligi ve
giivenligi uygulamalarinin, 6rgiite giiven ile isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkileri

ne derece de anlamli olacaginin ipuglar1 vermesi agisindan 6nemlidir.

Sanayilesme ve teknolojik gelismelere paralel olarak 6zellikle isletmelerde en
Oonemli Uretim faktorleri arasinda yer alan isgorenlerin saglik ve giivenlik iginde
calismalarinin saglanmasi, iizerinde durulmasi gereken en 6nemli konulardan biri
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Calisanlar calisma ortami ile bir biitliin olarak ele
alindiginda, varligt oOnemli olan ¢alisan kitlenin, ¢aligma esnasinda cesitli
nedenlerden kaynaklanan sagliga zarar verebilecek kaza ve meslek hastaliklarina
sebep olan fiziksel cevre faktorleri, kimyasal maddeleri, binalarin teknik 6zellikleri
gibi daha pek c¢ok unsurdan etkilendiklerini gostermektedir. Giivenli olmayan
calisma ortami, dikkatsizlik ya da uygun olmayan davranislar sonucu olusan is
kazalarinin, ortam kosullarindan kaynaklanan ve hemen fark edilemeyen cogu kez
yillar sonra ortaya ¢ikan meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikmasi ile ig-¢alisan sagligi ve
giivenligi kavrami daha sik giindeme gelmistir (Tasoluk, 2011: 3; Pelit ve Giilen,
2016: 207). Nitekim calisanin saglikli olmasi, saglikli davraniglarda bulunmasi,
sadece kisiye fayda saglamakla kalmayacaktir. Isletmenin verimlilik ve karlilig1 da
bu durumdan etkilenecektir. Bu nedenle, isletmelerde insan faktoriiniin varligi, belirli
saglik ihtiyaglarinin karsilanmasini da gerekli kilmaktadir. Bu baglamda is kazalar
ve Ozellikle meslek hastaliklarina karsi ¢esitli onlemlerin alinmasi, stres ve ¢atisma
gibi olgularin en 1yi sekilde yonetilerek ¢alisma yasam kalitesinin yiikseltilmesi,
saglik sartlarinin iyilestirilmesinin baslica &n calismalaridir (Ozgen, Oztiirk ve

Yalgin, 2002: 289; Pelit ve Giilen, 2016: 205).
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Is-calisan saglig1 ve giivenligi ile ilgili genel olarak yapilan calismalar, daha
cok tarim (Sakartepe, 2016; Sik, 2017; Aktuna, 2017), madencilik (Toygar, 2017),
sanayi (Agikalin, 2008; Giingér, 2008; Korkmaz, 2011; Eroglu, 2015; Kiratli, 2015
vb.) ingaat (Bostan, 2012; Sen, 2017; Yanik, 2017 vb.), saghk (Haktanir, 2011;
Unaldi, 2017; Arikan, 2017) vb. cesitli sektdrler iizerinde yapilmustir. Turizm
isletmelerinden biri olan otel isletmelerinde ise; hizmet sektorii olmasina ragmen
calisma kosullarinin agir olusu, isgdrenlerin iicrette tatmin olamayislar1 vb. unsurlar
yadsimnamayacak kadar onem tasimaktadir. Buna ragmen s6z konusu bu sektorde
faaliyette bulunan isletmelerde sanayi, liretim vb. sektorler kadar yapilan ¢alismalar
bulunmamaktadir. Bu agidan bakildiginda otel isletmelerinde is-calisan sagligi ve
giivenliginin isgorenlerin orgiitlerine yonelik gelistirdikleri/gelistirecekleri 6nemli
tutum/davranislardan olan orgiite giiven diizeyleri ve isten ayrilma niyetlerine nasil
bir etki yaratacaginin, arastirilmasi gereken onemli bir konu oldugunu belirtmek
olasidir. Genel olarak bakildiginda, otel isletmeleri az tehlikeli sinifta yer almasindan
dolay1 diger mesleklere gore daha agir kosullar tasisa da yapilan ¢aligmalar literatiir
agirlikli yazilmis olup, uygulama kismina yer verilmemistir. Bu kapsamda bu
calismada, elde edilecek arastirma sonuglartyla birlikte; sektore, isletmelere,
yoneticilere, isgorenlere, ilgili literatiire, arastirmacilara Onemli Ol¢iide fayda

saglanmas1 hedeflenmektedir.

2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Hangi alanda faaliyette bulunursa bulunsun isletmelerde ozellikle
sanayilesme ile birlikte ortaya ¢ikan bir¢ok saglik-giivenlik sorunlar1 ve isgorenlerin
isletmelerine kars1 gelistirdikleri/gelistirecekleri tutum/davranislar giiniimiiz ¢alisma
kosullarina bagli olarak daha da onemli hale gelmistir. Bu bakimdan bu konu
kapsamindaki c¢aligmalar her gegen giin daha da onemli hale gelmektedir. Bu
kapsamda bu arastirmada bes yildizli otel isletmelerindeki is-calisan saghgi ve
giivenligi kapsamindaki uygulamalarin isgdrenlerin isletmelerine yonelik olarak
gelistirecekleri tutumlardan olan orgiite gilivenlerine ve isten ayrilma niyetlerine

etkisi belirlenecektir.

Degisen ekonomik kosullarla birlikte, calisma hayatinda da bu degisime

uygun doniisiimler yasanmis ve yasanmaktadir. Ozellikle calisma iliskileri anlaminda
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isgorenler ve isverenler i¢in, onlarin sorumluluklarini artiracak gelismeler meydana
kaynaklara yonelmektedir (Sahin, 2013: 2). Sanayilesmenin beraberinde getirdigi
sagliksiz ¢alisma kosullari, ¢alisma yasamini her gecen giin daha fazla
etkilemektedir. Bu etkiler calisanlarin sagligini, psikolojisini bozmakta ve
verimliligini olumsuz sekilde niifuz etmektedir. Calisma yasaminda goriilen bu
olumsuzluklar ise ICSG bashig1 altinda ele alinmaktadir. Calismay1 olumsuz yonde
etkileyen fiziksel ve ergonomik riskler, psiko-sosyal faktorler, ¢alisma siirelerinin
uzunlugu gibi faktorlerdir. Bu olumsuz etkilerden dolay: ortaya ¢ikan is kazalar1 ve
meslek hastaliklart ¢alisanlarin  yaralanmalarina, sakatlanmalarina, isgiiciinii

kaybetmelerine ve dliimlerine neden olmaktadir (Ozdemir, 2016: 113).

Orgiitlerde insan unsuruna gereken dnemin verilmemesi, calisanlar1 ve drgiit
iklimini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Giiniimiizde bilim ve teknolojideki
geligmeler, yerlesim yeri ve i yerlerinin biiyiimesi, hizl1 niifus artig1 ve uluslararasi
rekabet, isletmeler i¢in yeni yonetim anlayiglarini gerekli kilmaktadir. Bu dogrultuda
calisma yasami kalitesinin iyilestirilmesi, son yillarda ¢agdas yonetim anlayisinm
benimseyen orgiitler icin dnemli olgulardan biri olarak kabul edilmektedir. Calisma
yasami kalitesinin temel amaci, orgiitsel basar1 saglanirken, ¢alisanlar i¢in de uygun
calisma kosullarin1 gelistirmektir. Calisma yasaminin kalitesinin iyilestirilmesi,
orgiitsel etkinlige ulasmada, gilinlimiiz isletmelerinin temel unsurlarindan biri olarak
goriilmektedir. Diger taraftan faaliyetlerin biiylik bir ¢cogunlugunun insan emegine
dayandig1 turizm isletmelerinin yapisal oOzellikleri, caligma yasami kalitesinin
tyilestirilmesini bu isletmeler acisindan daha 6nemli kilmaktadir. Ciinkii insan
unsuruna dayali olarak faaliyet gdsteren bu isletmelerde isgiicii, orgiitsel etkinlige
ulasmada en 6nemli kaynak olarak kabul edilmektedir (Erdem ve Kaya, 2013: 135-
136).

Akincr (2002) tarafindan yapilan g¢aligmada otel isletmelerinde oOrgiit ici
giiven ile iggoren tatmini ve dolayisiyla isten ayrilma niyeti arasinda iliski oldugu
ifade edilmektedir. Cakinberk vd., (2011), yapmis oldugu ¢alismada isgoren devir
hizinin ve dolayisiyla isten ayrilma niyetinin goniillii ya da zorunlu nedenlerle de
olsa hem orgiit boyutunda hem birey boyutunda zaman kaybi, egitim, iscilik,

tazminat giderlerindeki artis, uyum sorunlari, is kazasi riskinde artis moral
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bozuklugu, iiriin kalitesinde yasanan sorunlarin yani sira, isgorenlerde gilivensizlik
seklinde olumsuz sonuglar dogurabilecegine deginilmektedir. Gezen ve Boz
(2013)’un “Otel Isletmelerinde Orgiitsel Giiven ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
[liskinin Incelenmesi” adl1 ¢alismasinin sonuglarina gére, isten ayrilma niyetinin en
¢cok mutfak departmaninda goriildiigli ayn1 zamanda her an yiyecek sunumu
yapilmasinin ve yiyecek hazirlamanin icecek ve oda hazirlamaktan gorece olarak
daha stresli olmasinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine etkisi olabilecegini, bununla
birlikte otellerde mutfak calisanlarinin diger departman ¢alisanlarma gore daha

yiiksek maas almasi da orgiit i¢i giivenlerinin olumlu oldugu belirtilmektedir.

Calisanlararasi isbirligi, calisanin isletmeye bagliligi, 6rgiit ruhu olusturma,
yiiksek moral gibi durumlar, isletme yonetiminin g¢alisanlar i¢in temel hedefleri
durumundadir. Bu hedeflere ulasabilmek de, calisanin isinde her anlamda adil
muamele gordiglinii diisiinmesine ve st yonetimin kendisine giivendigini ve
inandigini hissetmesine baglidir. Katilimci yonetim bigimleri isletmenin hedeflerine
ulasabilmesi, ¢alisanin duygusal durumunu gelistirmek ve ayrica is-calisan sagligi ve
giivenligine iliskin sorunlarin  ortadan kaldirilmast adina kullanilabilecek

yontemlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kaufman, 2001: 526).

Dursun ve Bayram (2013) tarafindan Bursa ilindeki 6zel sektdr calisanlart
tizerinde yapilan bir arastirma da kuramsal alt yapidan hareketle, turizm sektoriiniin
goreceli mevsimselligi, personel devir oraninin yiiksekligi ve isgiicli hareketliliginin
yayginligr gibi 6ne ¢ikan Ozellikleri nedeniyle sektorde is giivencesizligi algisinin
daha fazla hissedilebilecegi ve bunun sonucu olarak da isten ayrilma egiliminin
ortaya ¢ikabilecegi ongériisli ¢alismanin hareket noktasini olusturmaktadir (Jacobson
ve Hartley, 1991: 7). Bu acidan bakildiginda, is-gcaligan sagligi ve giivenligi
acisindan Ozellikle otel isletmelerinde hizmet sektorii olmasi sebebiyle yogun sartlar
calisma altinda birgok olumsuzluklari barindirdigi buna istinaden ¢alisanlar

tarafindan da isten ayrilma niyetini barindirdigi ifade edilebilir.

Coban (2006), is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 tizerine ESTAS (Eksantrik
Sanayi ve Ticaret Anonim Sirketi) ve TUDEMSAS (Tiirkiye Demiryolu Makineleri
Sanayi Anonim Sirketi) da bir arastirma yapmistir. Bu ¢alisma ile her iki isletmede,

denetimlerin genel olarak yeterli oldugu bulunmustur. Is kazalarinin oranlar1 dikkate
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alindiginda, yasal hiikiimlerin yeterli oldugu, ancak wuygulanmasina ve
denetlenmesine iligkin sorunlarin yasandigi ortaya konulmustur. Bununla birlikte,
kaza oranlarina bakilarak, her iki isletmenin diizenli olarak denetlenmediginin agik
oldugu, denetim yetersizligi, 1is saghg, 1s giivenligi uygulamalarinin
onemsenmemesine ve is kazalarinin ve meslek hastaliklarinin artmasina etki ettigi
icin is miifettislerinin arttirilarak denetimlerin daha diizenli yapilmasina 6zen
gosterilmesi gerektigi sonucuna varilmustir. Ziilch ve Grieger (2005) mesleki is
saglig ve glivenliginin fabrika igerisindeki emniyet agisindan goriiniisleri ile ilgili bir
calisma yapmislardir. Bu caligsma ile arastirmacilar, is kazalarinin 6nlenerek ¢alisma
yerlerinde gilivenli ¢alisma ortaminin olugmasi i¢in 6n kosul olarak, her tiirlii kaza
riskinin goz 6nilinde bulundurularak fabrika diizenlemesinin bu risk faktorlerine gore

sekillendirilmesi gerektigi sonucuna varmiglardir.

Kilig ve Selvi (2009), “The Effects of Occupational Health and Safety Risk
Factors on Job Satisfaction in Hotel Enterprises” adli ¢alismalarinda, is saghig ve
giivenligi anketinde fiziksel, kimyasal, sosyo-psikolojik ve biyolojik etmenlerin is
tatmini lizerinde 6dnemli bir etkiye sahip oldugu, is saglig1 ve gilivenligi tizerindeki

risk faktorleri azaldiginda ¢alisanlarin is tatmin diizeyinin arttigin1 ifade etmislerdir.

Aydin (2015) KOBI’lerin is giivenligi ve is¢i saghigi uygulamalar1 ve bu
uygulamalarin is kazalarin1 6nlemedeki mevcut durumunun neler oldugunu kontrol
etmek amacl yaptigi calismada, is kazast ve meslek hastaliklarinin ¢alisandan
kaynakli sebepleri olarak; dalginlik, dikkatsizlik ve isi bilingsiz yapmanin is
kazalarinda etkili oldugunu ifade etmistir. Is kazasi ve meslek hastaliklarin
isyerinden kaynakli olarak, giivensiz ¢alisma ortami, tehlikeli istifleme, ¢alisma
saatlerinin uygunsuzlugu, giivensiz ve sagliksiz ¢alisma ortami1 nedeniyle meydana
geldigini belirtmistir. Kinnie vd., (1998) calisanlarin isten ayrilma nedenlerini isten
cikarilma sebebiyle yasadiklari strese baglamaktadir. Isten ¢ikarilma korkusuyla
stresten dolay1 calisanlar ise gelmek istememekte, kaliteyi diisiirmekte, bazilari

elinden geldigince az ¢alismakta ve disarida is aramaktadirlar (Biger, 2005: 57).

Yukaridaki c¢alismalar genel olarak bakildiginda, is-calisan saghgi ve
giivenligi ile ilgili sanayilerde, fabrikalarda, KOBI’ler de, maden sektdriinde vb.

alanlarda; orgiite giiven ve isten ayrilma niyetinde ise ¢alismalarin bulundugu ikisi
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arasinda negatif etkisi oldugu ifadelerden de anlasilmaktadir. S6zgelimi, isletmelerde
Orgiite gliven arttikga (daha ¢ok is tatmini ile iliskilendirilmistir) isten ayrilma
niyetinin azaldigr vurgulanmistir. Genel olarak bu dogrultuda is-¢alisan saghigi ve
giivenligi-orgiite giiven ve isten ayrilma niyeti ile ilgili ¢alisma bulunmadig:
goriilmiis olup, insan hayatinda 6nemli bir rol iistlenen is-calisan saglig1 ve giivenligi
uygulamalarinin diger iki degisenle olan iligkisinin incelenmesi gerek litaratiire
gerekse konuyla ilgili uygulama alanlarina biiyiik fayda saglayacaktir. Bu kapsamda,
“otel isletmelerinin, is-calisan saglig1 ve gilivenligi kapsamindaki uygulamalariin
isgdrenlerin orgiite olan gilivenleri ve isten ayrilma niyetleri tizerinde etkili midir?”
temel arastirma sorusu kapsaminda yiiriitiilen bu ¢alismanin hipotezleri su sekilde

gelistirilmistir:

Hipotez 1: Otel isletmelerinde is-¢alisan sagligi ve giivenligi kapsamindaki

uygulamalarin, isgorenlerin orgiite olan giivenleri lizerinde anlamli etkisi vardir.

Hipotez 2: Otel isletmelerinde ig-calisan sagligi ve giivenligi kapsamindaki

uygulamalarin, isgérenlerin isten ayrilma niyetleri tizerinde anlamli etkisi vardr.

Arastirmaya 1iligkin yukarida verilen ama¢ ve hipotezler dogrultusunda

arastirmada su sorulara cevap aranmistir:

e Otel isletmelerinin, ig-¢alisan saglig1 ve giivenligi kapsamindaki uygulamalari

nelerdir?

e Otel isletmelerinin is-¢alisan sagligt ve giivenligi kapsamindaki
uygulamalarina iliskin 1sgdéren algilamalari, isgorenlerin demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermekte midir?
e Otel isletmeleri isgorenlerinin, orgiite olan giiven diizeyleri nedir?

e Otel isletmeleri iggorenlerinin, oOrgiite olan giiven diizeyleri isgdrenlerin

demografik ozelliklerine gore farklilik gostermekte midir?
e Otel isletmeleri isgorenlerinin, isten ayrilma niyetleri nedir?

e Otel isletmeleri iggdrenlerinin, isten ayrilma niyetleri isgérenlerin demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermekte midir?
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e Otel isletmelerindeki is-calisan sagligt ve giivenligi kapsamindaki
uygulamalarinin, isgérenlerin Orgiite olan giiven diizeyleri ve isten ayrilma

niyetleri ile iliskisi nedir?

e Otel isletmelerindeki is-calisan sagligt ve giivenligi kapsamindaki
uygulamalar: isgorenlerin Orgiite olan giliven diizeyleri ve isten ayrilma

niyetleri tizerinde etkili midir?

3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Bu caligmada ilk olarak literatiir taramasi yapilmistir. Calismanin literatiir
kisminda aragtirmanin konusuna 1s1k tutacak sekilde isletmelerde ig-calisan sagligi ve
giivenligi, isletmelerde oOrglite gliven ve isletmelerde isgoérenlerin isten ayrilma
niyetleri konular1 hakkinda kuramsal ¢ergeve olusturulmustur. Bu dogrultuda yapilan
literatiir taramas1 ulasilabilen kaynaklarla smirlidir. Ozellikle is-calisan sagligi ve
giivenligi kapsaminda daha Once konaklama/otel isletmelerinde ¢ok az sayida

calisma yapilmis olmasi da arastirmanin bir deger sinirliligi olarak ifade edilebilir.

Arastirma, otel isletmeleri igerisinden bes yildizli otel isletmeleri ile
sinirlandirilmis olup, bunun nedeni zaman ve maliyet unsurlar1 géz Oniine alinarak,
konuya yonelik, simirli sayida isgorenden  Dbilgi toplanmast  yoluyla
gerceklestirilmistir. Bilgi toplanmasi ongoriilen iggorenlerin calistifi otel isletme
sayist ve bu isletmelerde kac¢ isgdren calistiginin belirlenmesinin hangi yollarla
yapilacagi, arastirmanin yontem boliimiinde agiklanmistir. Arastirmanin cografi
acidan smirlarimi Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde
calisan isgorenler olusturmaktadir. Arastirmada anket teknigi kullanildigindan bazi
sorunlarla karsilasmanm olast oldugu ifade edilebilir. Isgdrenlerin Slgeklere
verdikleri cevaplarin yoneticilerine iletilecegine diislincesi c¢alisanlarin aklina
gelebilir. Bu konuda anket formuna isim belirtmenin gerek olmadigi, verilen
cevaplarin bilimsel arastirmaya veri toplamak icin kullanilacagi ve baska bir amagla
kullanilmayacagina dair bir agiklama eklenmistir. Calismaya iliskin diger bir
simirhilik da zaman, maliyet ve ulasilabilirlik gibi nedenlerden dolayr evrenin
tamamina ulasmanin miimkiin olmadig1r durumudur. Arastirmanin hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren otel isletmelerinde gergeklestirilmis olmasi, c¢alisan insan

kaynagimin ulasilabilirligi anlaminda sorunlar yaratabilecektir. Bu nedenle evrenden
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belirli bir o6rnekleme anket uygulanip veri toplanilmistir. Arastirmanin konu
anlamiyla smirliligmi  ise, arastirmanin alan arastirmasit olmasi ve alan
arastirmalarinda, genelde verilerin toplanmasinin zaman, maliyet vb. gibi bir takim
giicliikler tasidig1 goz oniline alinarak, veri toplamada bazi sinirlilik dlgiitlerine gore
hareket edilmistir. Bunlar; sektorel sinirlilik, isletme tiirii sinirliligi, organizasyonel
siirlilik, cografi sinirlilik olarak belirtilmistir (Pelit, 2008: 19-22). Bu unsurlar goz
Oniine alinarak, arastirmanin sektorel sinirliligini turizm sektori, isletme siirliligim
bes yildizli otel isletmeleri ve cografi smirliligmmi ise Afyonkarahisar

olusturmaktadir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin veri toplama yontemi, aragtirmanin

evren ve 6rneklemi, veri analiz yontemlerine iliskin bilgiler sunulmustur.

4.1. VERI TOPLAMA YONTEMI

Aragtirmada Oncelikle is-calisan sagligi ve giivenligi kapsamindaki
uygulamalar, 6rgiite gliven ve isten ayrilma niyeti konularinda yerli/yabanci literatiir
taramas1 yapilarak elde edilen sonuglar/cikarimlar dogrultusunda olusturulan
kuramsal ¢er¢ceve dogrultusunda uygulama asamasinda veri toplama yontemi olarak
anket tekniginden yararlanilmistir. Uygulanan anket dort boliimden olusturulmustur.
Birinci boliimde bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinin demografik (yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, gelir) ve diger bazi bireysel 6zelliklerini (turizm
egitimi alip/almadig1 ve hangi seviyede oldugu, departman, sektdrde calisma siiresi,
isletmede calisma siiresi) belirlemeyi amaglayan 9 kapali uglu sorulara yer
verilmistir. Anketin ikinci bolimiinde Afyonkarahisar’da faaliyette bulunan bes
yildizl1 otel isletmelerinde ¢alisan iggbrenlerin orgiite duyduklart giiveni belirlemeye
yonelik Borii, Islamoglu ve Birsel (2007)in calismalarinda gelistirilen ilgili
arastirmada yapilan faktér analizi neticesinde 36 madde olarak belirlenen kuruma
giiven Olgegi kullanilmistir. Anketin {gilincii bolimiinde bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini belirlemeye yonelik
Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh (1979) tarafindan olusturulan ve Giilertekin
(2013) tarafindan da kullanilan isten ayrilma niyeti 6l¢egi kullanilmistir. Anketin

dordiincii boliimiinde bes yildizli otel isletmelerinin is-calisan saglig1 ve giivenligi
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kapsamindaki uygulamalarinin iggérenler tarafindan degerlendirilmesi dlgegi
kullanilmis olup, s6z konusu 6lgek konuyla ilgili yapilmis ¢aligmalardan Hatipoglu,
2006; Bayazit Hayta, 2007; Vayisoglu Zorlu, 2008; Giingor, 2008; Kili¢ ve Selvi,
2009; Aydin, 2015 ve literatiir taramasindan yararlanilarak toplamda 38 maddeden
olusan is-¢alisan saglig1 ve giivenligi 6l¢egi kullanilmistir. Veri toplama araci olarak
kullanilan ve isgorenlere uygulanan olgekler 5°1i Likert 6l¢egi dogrultusunda (1=Hig
Katilmiyorum, 2=Az Katiliyorum, 3=Orta Diizeyde Katiliyorum, 4=Cok
Katiliyorum, 5=Tamamen Katiliyorum) degerlendirilmistir. Arastirmada kullanilan

anket formu Ek 1’de sunulmustur.

4.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Aragtirmanin evrenini Afyonkarahisar’daki bes yildizli otel isletmelerinde
calisan isgorenler olusturmaktadir. Arastirmanin zaman, maliyet, ulasilabilirlik ve
kontrol giigliikkleri agisindan kisitliliklara sahip olundugu icin evrenin tamamina
ulagsmanin miimkiin olmayacag disiiniilmiistir. Bu baglamda evrenin tamami
yerine, Orneklem secilerek anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Arastirmanin
Afyonkarahisar’daki bes yildizli otel isletmelerinde gerceklestirilmesinde en onemli
sebep olarak daha once boyle bir ¢aligmanin yapilmamis olmasidir. Bu dogrultuda
bolgenin termal turizm alaninda énemli bir destinasyon olmasi ve bdlgenin Ankara,
Istanbul, Izmir ve Antalya gibi énemli turizm destinasyonlarinin yol giizergahinda
olmasi nedeniyle onem tasimaktadir. Ornekleme, bir calisma icin secildikleri biiyiik
grubu (evren) temsil edebilecek sekilde, grup igerisinden belli sayida elemandan
(denek) olusan, bir alt elemanlar grubu olusturulmas: siirecidir. Orneklemenin amaci,
arastirmacitya evren hakkinda genellemeler yapabilecegi (tliime varim) bilgiyi,
evrenin biitiiniini tek tek arastirmasma gerek kalmadan saglamaktir (Coskun vd.,
2015: 133). Arastirma evreninin yaklasik olarak 1000 — 2000 arasinda oldugu
(Gokge, 2016: 74) disinildiginde, Ural ve Kilig (2013: 47)’in ve Coskun vd.,
(2015: 137)’nin ¢alismalarinda evren biiyiikliiklerine karsilik 6rneklem biiyiikliikleri
tablo ile verilmistir. Kullanilan belirli evrenler ic¢in kabul Ornek biiyiikliikleri
tablolarindan evren biiyiikliigii 1000 olan arastirmalar i¢in 278 o6rneklemin kabul
edilebilir oldugu; evren biiyiikliigii 2000 olan arastirmalar i¢in 322 6rneklemin kabul
edilebilir oldugu anlagilmaktadir (Ural ve Kilig, 2013: 47; Coskun vd., 2015: 137).
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Bu c¢aligmada ise arastirmacilarin ulasim olanaklar1 ve geri donmeyecek anketlerinde
olabilecegi goz Oniine de alinarak bu saymin miimkiin oldugunca iizerine ¢ikilarak
orneklem biiyiikliigiiniin en az 384-400 olmasi planlanmis ve olanaklar dahilinde

daha fazla sayiya ulasilmasi hedeflenmistir.

Arastirmada; hata pay1, glivenirlik diizeyi ve geri donmeyecek ya da eksik
kodlama vb. gibi degerlendirmeye alinmayacak derecede eksik ve hatali veriler
iceren anketlerin olabilecegi ve ayni zamanda arastirmacinin hedef kitleye ulasma
olanaklar1 da dikkate alinarak, orneklemin daha {ist dilizeyde evreni temsil
edebilmesini saglayabilmek i¢in veri toplamada siir degerin iizerinde anket
uygulanmaya calisilmistir. Sonug olarak arastirmacinin olanaklar1 dahilinde otel
isletmelerine 700 adet anket dagitilmis, buna istinaden geri donen anket sayis1 550
olup bunlarin 515’1 gecerli sayilarak, degerlendirmeye alinmistir. Degerlendirmeye
alinan anketlerin hepsi Afyonkarahisar il merkezinde bulunan 7 adet bes yildizli otel
isletmelerinde yapilmistir. Sandikli ilgesinde bulunan 3 otel isletmeleri ise anket

uygulamasina izin vermedikleri i¢in arastirma evreninden ¢ikarilmistir.

4.3.VERI ANALIZ YONTEMI

Arastirmaya iliskin toplanan verilerin SPSS (PASW 20) paket programi
araciligiyla ¢oziimlendigi arastirmada, c¢alisanlarin demografik ve bazi bireysel
ozelliklerine gore dagilimi frekans ve ylizde yontemi ile verilmistir. Buna ilave
olarak, isgorenlerin is-calisan sagligi ve gilivenligi kapsamindaki uygulamalari,
orgiite giivenleri ve isten ayrilma niyetlerine iligkin goriisleri/algilarinin, frekans ve
yiizde dagiliminin yani sira aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanarak betimlenmistir. Calismada kullanilan 6l¢eklerin bir kismimnin (6rgiitsel
giiven ve isten ayilma niyeti) her ne kadar daha onceki ¢alismalarda kullanilmas1 ve
gecerlik/giivenirlik diizeylerinin test edilmis olmasiyla birlikte, bu calismada da ilgili
Olgeklere iliskin faktor analizi gergeklestirilerek ilgili 6l¢eklerin orijinalleriyle ayni
faktorlere (boyut) sahip olup olmadig: test edilmistir. Buna ilave olarak kullanilan
Olceklerin  gilivenirlik analizinin tespitinde ise Cronbah’s Alpha katsayisi

hesaplanarak sunulmustur.

Aragtirma kapsamindaki otel isletmelerinin ig-calisan sagligi ve giivenligi

kapsamindaki uygulamalarinin ve isgorenlerin kuruma gliven ve isten ayrilma
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niyetlerinin, isgorenlerin demografik ve bazi bireysel ozelliklerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi parametrik testlerden bagimsiz drneklemler igin t testi
(independent samples t test) ve tek faktorlii varyans analizi (One Way ANOVA) ile
¢Ozlimlenmistir. Arastirmada belirtilen bu analizler icin degisken ve verilerin
parametrik testlerin kullanim kosullarini1 (verilerin nicel 6zellik tagimasi, drneklemi
olusturan birimlerin -denekler- evrenden yansiz olarak segilmesi, Orneklem
blyiikliigliniin 10°dan az olmamasi, varyanslarin homojen olmasi vb.) saglamasi
sebebiyle parametrik testler kullanilmistir (Ural ve Kilig, 2013: 81). Ayrica tek
faktorlii varyans analizi sonuglart Tukey Testi sonuglari ile birlikte verilmistir. Bu
dogrultuda, katilimcilarin ig-calisan sagligi ve giivenligi kapsamindaki uygulamalari,
kuruma giiven ve isten ayrilma niyeti konular1 hakkindaki goriislerinin cinsiyet ve
medeni durumlarina gore karsilastirilmasinda bagimsiz Orneklemler icin t testi
(independent samples t test), yaslari, egitim durumlari, turizm egitimi alip
almadiklari, ¢alistiklar1 departman, sektordeki tecriibeleri, sektérde ¢alisma siireleri
ve gelirlerine gore karsilastirilmasinda tek faktorlii varyans analizi (One Way
ANOVA) kullanilmistir ve sonuglar tablolar halinde sunulmustur. Diger taraftan, otel
isletmelerinin, is-¢alisan saghig ve giivenligi kapsamindaki uygulamalarina iliskin
isgoren gorisleri ile isgorenlerin kuruma giliven ve isten ayrilma niyetleri ile
iligkisinin belirlenmesine yonelik korelasyon analizinden faydalanilmigtir. Bunun
yaninda otel isletmelerinin, is-¢alisgan sagligi ve gilivenligi kapsamindaki
uygulamalarina iliskin isgoren algilamalarinin, isgdrenlerin kuruma giivenlerine ve
isten ayrilma niyetlerine etkisini belirlemek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi
uygulanmistir. Calismada elde edilen bulgular arastirmanin amaci dogrultusunda
yorumlanip-tartigilarak konuya iligkin ilgili taraflara (isgbren ve igverenlere) oneriler

gelistirilmistir.

5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Calismanin bu kisminda, Afyonkarahisar Ilinde bulunan bes yildizli otel
isletmelerindeki iggorenlerin elde edilen verilerin analizi sonucunda katilimcilarin
bireysel ozelliklerine iligkin bulgular, 6lgek ve alt 6lceklere iliskin gecgerlilik ve
giivenirlik analizi sonuglarina iligkin bulgular, 6lgeklere iliskin ayr1 ayr1 betimsel

istatistikler, aragtirmada kullanilan 6lgekler ile katilimcilarin bireysel ozelliklerine
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gore gortislerinin karsilastirilmasina iliskin bulgular sunulmus olup, ¢alismanin
ilerleyen kisminda arastirmanin konusunu olusturan otel isletmelerinin is-calisan
sagliglr ve giivenligi uygulamalarina iliskin isgéren algilamalar ile orgiite glivenin
(kuruma giiven) isten ayrilma niyetine etkisinin belirlenmesine yonelik olarak

gerceklestirilen analizlere yonelik sonuglara yer verilerek yorumlanmistir.

5.1. KATILIMCILARIN BIREYSEL OZELLIKLERINE ILISKIN BULGULAR

Calismada degerlendirmeye alinan 515 ankete cevap veren isgdrenlerin

bireysel 6zelliklerine iliskin bulgular Tablo 8’ de sunulmustur.

Tablo 8¢ gore Afyonkarahisar ilindeki bes yildizli otel isletmelerinde
arastirmaya katilan isgorenlerin %52,6’s1 kadin, %47,4°1 ise erkektir. Arastirmaya
katilan katilimeilarin yas gruplari incelendiginde sirasiyla, 20 yas ve alt1 yas arasinda
(9%1,9), 21-25 yas aras1 (%11,8), 26-30 yas aras1 (%32,0), 31-35 yas arasi (%23,3),
36-40 yas aras1 (%13,6), 41 yas ve lizeri (%17,3) yasa sahip katilimcilarin oldugu
anlasilmaktadir. Katilimeilarin medeni durumlarma gore dagilimi ise %62,7’si evli

olmasina karsin, %37,3’1 bekar oldugu belirlenmistir.

Tablo 8. Katilimcilarin Bireysel Ozelllklerme Iligkin Bulgular (n=515)

Bireysel Degiskenler % Bireysel Degiskenler f %
Kadin 271 52,6 Evli 323 62,7

Cinsiyet |Erkek 244 474 Medeni Hali |Bekar 192 37,3
20 ve/veya alt 10 1,9 [Ikogretim 124 24,1

21-25 yas 61 11,8 . Ortadgretim (lise) 243 47,2
Yay 26-30 yas 165 | 32,0 Egitim ' [ jsans 88 | 171
31-35 yas 120 | 233 Durumu Misans 56 10,9

36-40 yas 70 13,6 Lisansiistii 4 0,8
41 ve/veya iistii 89 17,3 Almadim 293 56,9

Onbiiro 47 9,1 Turizm Lise 22 43
Yiyecek-Igecek 191 | 371 Egitimi Universite 94 18,3
Kat Hizmetleri 142 | 276 Durumu  piser 106 | 20,6

Satig Pazarlama 27 52 1 yil ve/veya daha| 107 20,8

Departman az

Insan Kaynaklari 12 2,3 Sektorde 2-4 y1l 152 29,5

Diger (Halkla Iliskiler,| 96 18,6 Cahsma 5-7 yil 11 21,6
Muhasebe-Finans, vb.) Siiresi 8-10 yil 56 10,9

11 yil ve/veya iizeri 89 17,3

1400 TL ve/veyadahaaz | 91 17,7 1 yil ve/veya daha| 282 54,8

az

Gelir 1401-1900 TL 372 72,2 Isletmede |2-4 yil 75 14,6
Diizeyi |190-2500 TL 35 | 68 Calisma  [5-7 yil 74 | 144
2051-3100 TL 6 1,2 Siiresi 8-10 yil 35 6,8

3101 TLve/veya iizeri 11 2,1 11 yil ve/veya iizeri 49 9,5

Arastirmaya katilan otel isletmeleri isgdrenlerinin sirasiyla; ilkogretim

(%24,1), ortadgretim (lise) (%47,2), on lisans (%17,1), lisans (%10,9), lisansiistii
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(%0,8) egitim durumlarina sahip olduklart anlagilmaktadir. Arastirmaya katilan
katilimcilarin ilgili isletmelerde c¢aligtiklart departmanlara gore dagiliminin ise
sirastyla; onbiiro (%9,1), yiyecek igecek (%37,1), kat hizmetleri (%27,6), satis
pazarlama (%35,2), insan kaynaklar1 (%2,3) ve diger (%18,6) seklinde gergeklestigi
anlasilmaktadir. Arastirmaya katilan katilimcilarin ilgili isletmelerde isgdrenlerin
turizm egitimi alip almadiklarina bakildiginda almadim (%56,9), lise (%4,3),
tniversite (%18,3) ve diger/kurslar, seminerler vb. (%20,6) olarak belirtilmistir.
Isletmede turizm egitimine iliskin verilere bakildiginda ankete katilan isgdrenlerin
yaklagik olarak %50’den fazlasinin turizm egitimi (lise, iiniversite vb.) almadig
goriilmekte olup, bu durum turizm sektoriinde calisan igsgorenlerin sektorle ilgili
bilgiye sahip olmadigi, ayrica caligtiklari isletmelerde egitim alarak 6grendikleri

bilgisi karsimiza ¢ikmaktadir.

Katilimcilarin  turizm sektoriinde calisma siirelerine iliskin verilere gore
isgorenler; 1 yil veya daha az (%20,8), 2-4 yil (%29,5), 5-7 yil (%21,6), 8-10 yil
(%10,9) ve 11 yil ve/veya iizerinde (%17,3) oldugu sonucuna ulasilmistir.
Isgorenlerin calistiklar isletmedeki tecriibeleri incelendiginde, 1 yil ve/veya daha az
stirede 282 kisi (%54,8), 2-4 yil araliginda ayni isletmede ¢alisan 75 kisi (%14,6), 5-
7 yil araliginda 74 kisi (%14,4), 8-10 yil araliginda ise 35 kisi (%6,8) ve 11 yil
velveya lizeri 49 kisi (%9,5) bagh bulunduklar isletmede calismaya devam
etmektedir. Arastirmaya katilan iggorenlerin gelir durumlarinin 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 tizeri (%2,1) seklinde oldugu anlagilmaktadir.

5.2. OLCEK VE ALT OLCEKLERE ILISKIN GECERLILIK VE GUVENIRLIK
ANALIZI SONUCLARI

Arastirmada kullanilan kuruma giliven (KG), is-¢calisan sagligi ve giivenligi
(ICSG) ve isten ayrilma niyeti (IAN) Oolgeklerine iliskin faktdr analizleri
(eigenvalues, varyansi aciklama orani) ve gilivenirlik analizleri (Cronbach’s Alpha)

sonuglar1 Tablo 9°da sunulmustur.

Tablo 9°da odlgeklere iliskin faktor analizi sonuglari yer almaktadir. Kuruma
giiven Olcegi igin yapilan faktor analizinde KMO degeri 6rneklem yeterliligini

gostermekte olup (KMO=0,923), Bartlett’s testi sonucu ise faktdr analizinin
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uygulanabilirligini ortaya koymustur (2= 18214,195; p<0,001). Uygulanan faktor
analizi sonucunda, kuruma giliven Olceginin 6zdegeri 4,345 ile 1,428 arasinda
degismektedir. S6z konusu on faktor toplam varyansin %81,585’ini agiklamaktadir.
Kuruma giiven Olgeginin “objektif performans degerlendirmesi yapan” faktori
toplam varyansin %12,06’sim1 agiklarken, “mali giice sahip” faktori %3,96’sin1
aciklamaktadir. Diger taraftan, kuruma giiven Olgeginin alt Olgeklerine iliskin
Cronbach’s Alpha degerleri 0,648 ile 0,871 arasinda degismektedir. Bunun yaninda
kuruma giiven 6lgeginin genel Cronbach’s Alpha degeri 0,968 olarak bulunmustur.

Tablo 9. i_§-Calt§an Saghigi ve Giivenligi, Kuruma Giiven ve Isten Ayrilma Niyetine
Iliskin Gegerlilik/Giivenirlik Analizi

Olcekler Alt Olcekler Madde Ozdeger Varyans Kiimiilatif Cronbach’s
(Boyutlar) Sayisi % Varyans Alpha
Objektif Performans
Degerlendirmesi 3 4,345 12,069 12,069 0,810
Yapan
Baglilik Yaratan 4 4,318 11,995 24,064 0,830
s, SurelN g 2 3,570 9,18 33,982 0,805
Saglayan
Diirtist ve
Hakkaniyetli Isleyise 5 3,329 9,247 43,229 0,773
- Sahip
E S nlarna llelive 3 3,287 9,132 52,360 0,648
G Saygili
g Calisanlarin
2 Ihtiyaglarmi Dikkate 2 2,457 6,824 59,184 0,771
Q Alan
Ise Alim ve
Oryantasyonu 4 2,422 6,727 65,911 0,874
Onemseyen
Huzurlu ve Adil Bir 4 2,369 6,579 72,491 0,868
Ortama Sahip
Pozitif Imaja Sahip 4 1,846 5,129 77,619 0,871
Mali Giice Sahip 5 1,428 3,966 81,585 0,869
Genel 36 - - - 0,968
Is Saghg 7 18,728 49,283 49,283 0,933
g 255 Is Giivenligi 15 3,525 9,278 58,561 0,951
= Calisan Sagligi 7 2,115 5,566 64,127 0,908
G 2 | Cabisan Giivenligi 9 1,656 4,358 68,485 0,886
Zwn O | Genel 38 - - - 0,972
< ” —
5£% Genel 3 2,621 87,366 87,366 0,927
Ny ? =

KG: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,923, Bartlett's Testi: y2= 18214,195; P=0,000
ISCSG: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,914, Bartlett's Testi: y2= 22042,042; P=0,000
IAN: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,865, Bartlett's Testi: y2= 1212,179; P=0,000
Is-calisan saghigi ve giivenligi 6lgedi igin yapilan faktdr analizinde KMO
degeri 6rneklem yeterliligini gostermekte olup (KMO=0,914), Bartlett’s testi sonucu

ise faktor analizinin uygulanabilirligini ortaya koymustur (y2= 22042,042; p<0,001).
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Uygulanan faktoér analizi sonucunda is-¢alisan sagligi ve giivenligi Olgeginin
Ozdegeri 18,728 ile 1,656 arasinda degismektedir. S6z konusu dort faktér toplam
varyansin %68,485’ini aciklamaktadir. Is-calisan saghg ve giivenligi dlgeginin “is
saglig1” faktorii toplam varyansin %49,28’ini agiklarken, “calisan giivenligi” faktorii
%4,35’ini  agiklamaktadir. Ayrica, is-calisan sagligt ve giivenligi Olceginin alt
Olgeklerine iliskin Cronbach’s Alpha degerleri 0,886 ile 0,951 arasinda
degismektedir. Bunun yaninda is-¢alisan saghigi ve giivenligi Olgeginin genel

Cronbach’s Alpha degeri 0,972 olarak hesaplanmustir.

Uygulanan faktor analizi sonucunda isten ayrilma niyeti 6l¢eginin 6zdegeri
1’den biiyiik (2,621) ve toplam varyansin %87,366’si1 aciklayan tek faktor altinda
toplandig1 tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti 6lgegi icin uygulanan faktor
analizinde Bartlett’s testi sonucu, faktor analizinin uygulanabilecegini ortaya koymus
(x2= 1212,179; p<0,001) ve hesaplanan Kaiser-Meyer- Olkin degeri (KMO=0,865)
ise orneklem hacminin yeterli diizeyde oldugunu gostermistir. Ayrica, isten ayrilma
niyeti Ol¢egine yonelik hesaplanan Cronbach’s Alpha degerinin 0,927 oldugu
belirlenmistir. Bunlara ek olarak her bir dlgegin Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,70
degerinin iizerinde oldugu gorilmektedir. Bu degerler oOlgeklerin i¢ tutarlik

diizeylerinin yeterli oldugunu gostermektedir.

5.3.1S-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGI OLCEGINE ILISKIN BETIMSEL
ISTATISTIKLER

Calismanin bu kisminda arastirmanin konusunu olusturan is-calisan sagligi ve
giivenligi degiskeni ile ilgili Afyonkarahisar’da bulunan bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin goriisleri dogrultusundaki her bir ifadeye iliskin
yiizde, frekans ve aritmetik ortalamalari, ilgili alt dlgeklere goére gruplandirilarak

tablolar halinde sunulmustur ve yorumlanmastir.

Afyonkarahisar ilinde bulunan bes yildizli otel isletmelerindeki isgorenlerin
is-calisan saghig1 ve giivenligi dlcegine iliskin verdikleri cevaplar incelendiginde tiim
alt boyutlara iligkin en yiiksek aritmetik ortalama degere sahip olan is saglhigi alt
boyutu X=3,81 olarak belirlenmis olup, en diisiik aritmetik ortalama degere sahip
¢alisan sagligi boyutu X=3,40 olarak ifade edilmistir. Genel boyut ortalamasi ise

X=3,57 olarak belirlenmistir.
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Tablo 10’da arastirmaya katilan katilimeilarin ig-galisan sagligi ve giivenligi

Olceginin is sagligi alt boyutuna iliskin betimsel istatistikler sunulmustur.

Tablo 10. I:g—Calt§an Saghg ve Giivenligi Olcegi — Is Saghgi Alt Boyutuna Iliskin Betimsel

Istatistikler
ifadeler Katilim Diizeyi
= < D 5 © X S.S.
= N S =< S
= | <] 5S¢
isletmede;
Isletme icerisinde is saglig1 konusunda isbirligi f 19 52 157 106 | 181 373 | 115
saglantyor. % |37 |101] 305 | 206 | 351 | '
Enfeksiyondan (bulasici hastaliklardan) korunmak f 5 37 166 158 | 149 379 97
i¢in uygun ¢aligma ortami saglanir. % | 1,0 | 72 | 322 | 30,7 | 289 |~ '
Calisanlar kimyasal madde kullanimi konusunda f 24 46 89 182 | 174 385 | 112
egitilir. % |47 |89 |173 | 353 338 | '
Kimyasal maddelerden (deterjan, asitler, klor vb.) f 1 37 | 152 | 154 | 171 3.89 9
tehlikeli olanlar isaretlenir. % (02 |72 | 295 | 299 | 332 ' '
Kimyasal maddelerin kullanma talimatlarina uyulur. 0;) : 175?3 ;’ 53,1'1 35177 ;’186 3,78 | 1,08
Calisanlar yangin sondiiriicii tiiplerin yerini ve f 22 | 54 | 101 | 160 | 178 381 | 114
tiiplerin nasil kullanacagin bilir. % | 43 (105 | 196 | 31,1 | 34,6 ' '
Ureyebilen viriislere karsi temizlik yontemleri f 6 49 1120 175 165
(sterilizasyon ve dezenfeksiyon) temiz ortamlarda 387 | 1,01
da kullanilir. % | 12 |95 | 233 | 340 | 32,0
Genel 3,81 | 0,9

Tablo 10’a gore otel isletmelerindeki isgorenlerin is-galisan sagligi ve
giivenligi 6lgeginin is sagligr alt boyutunda toplam 7 ifadenin yer aldigi bu boyutta
en yiiksek ortalamanin “kimyasal maddelerden (deterjan, asitler, klor vb.) tehlikeli
olanlar isaretlenir” ifadesine  (X=3,89) ait oldugu goriilmektedir. Bu ifadeyi
katilimcilarinin % 0,2’si “hi¢ katilmiyorum”, %7,2°si “az katiliyorum”, %29,5’1
“orta diizeyde katiliyorum”, %29,9’u “cok katiliyorum” ve %33,2°si ise tamamen
katiliyorum” seklinde yamitlamislardir. Is saghigi uygulamalarina iliskin katilimei
goriislerinin daha olumlu oldugunu gostermektedir. Buna karsilik en diisiik
ortalamaya sahip (X=3,73) olan ifade ise “isletme igerisinde is saghgi konusunda
isbirligi saglaniyor” oldugu goriilmektedir. Ifade de katilmcilarm % 3,7’si “hig
katilmiyorum”, %10,1°1 “az katiliyorum”, %30,5’1 “orta diizeyde katiliyorum”,
%20,6’u “cok katiliyorum” ve %35,1°1 ise tamamen katiliyorum” seklinde goriis
bildirmislerdir. Bu baglamda is saghigi uygulamalarina iliskin katilimcilarin ilgili
ifadeye iligkin goriislerinin bu alt boyuttaki en olumsuz degerlendirilen ifade

oldugunu gostermektedir.
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Tablo 11°de katilimcilarin is-g¢alisan sagligi ve giivenligi kapsaminda yer alan

is giivenligi alt boyutuna verdikleri yanitlarin degerlendirilmesine yer verilmistir.

Tablo 11. Is-Calisan Saghg ve Giivenligi Olcegi — Is Giivenligi Alt Boyutuna Iliskin
Betimsel Istatistikler

ifadeler Katilim Diizeyi
| s e T | & _
g | N g < £ X | ss

. = < = S <
Isletmede; o =
Caligma alaninda giivensiz davraniglart ve uygunsuz f 49 34 136 185 111
calisma kosullarini tespit etmek amaglh denetimler % 95 6.6 26.4 359 216 3,53 1,17
yapilmaktadir.

f 53 72 104 173 113
Kaza ve risk analizleri diizenli olarak yapilir. % 103 140 202 36 219 3,43 1,25
Is yeri giivenligi ile ilgili gorevlerini yerine getirmek f 33 9 164 218 91 363 | 1.00
iizere is saglig1 ve giivenligi kurumu vardir. % 6,4 1,7 31,8 423 | 177 ' '
Is giivenligi konusunda isletme igerisinde isbirligi f 43 16 183 154 119 356 112
saglanir. % 8,3 3,1 35,5 299 | 231 ' '
Is giivenligi ile ilgili teknik konularda (kimyasal, fiziksel f 29 81 126 138 141
ve ergonomik risk etmenleri, elle kaldirma ve tagima, is 355 1.20
ekipmanlarinin giivenli kullanimi vb.) uzmanlardan % 56 157 245 26,8 27.4 ' '
yararlantlir.
. f 1 4 1 1 11
Ise baslarken is giivenligi ile ilgili bir egitim verilir. % 33 7; 3:,61 3;? 22: 3,62 1,01
Is giivenligi ile ilgili tatbikatlar (uygulamalar) f 23 72 163 117 140 354 | 115
yaptlmaktadir. % | 45 | 140 | 3,7 [ 227 [272 | '
Is kazalarmni 6nlemek icin ilgili yasal mevzuata f 6 29 200 110 170 3,79 1,00
uyulmasina 6zen gosterilmektedir. % 12 56 388 214 | 330
Calisanlarin yapacag ise uygun calisma ortami/kosullart | ¢ 44 23 169 170 109
(1s1, nem, havalandirma, aydinlatma, giiriiltd, titresim 3,54 1,13
vb.) saglanmaktadir. % 85 45 328 330 | 21,2
Caligma alanin temizligi (ofis, kat hizmetleri, restoran, f 7 37 142 155 174 388 1.00
genel alanlar vb.) uygundur. % 14 7.2 27,6 30,1 | 338 ' '
Kesici, delici ve yaralayici aletler igin gerekli tedbirler f 10 73 142 150 140 365 | 108
alinur. % 1,9 14,2 27,6 29,1 | 27,2 ' '
Yanmalara (el ve viicut yaniklar, kimyasal yaniklar vb.) | f 11 51 148 180 125
kars1 k onlemler (Kisisel K D 1,01
ars1 koruyucu onlemler (Kisisel Koruyucu Donanim) % 21 9.9 28,7 35,0 243 3,69 ,0
alinir.
Kullanilan arag, gere¢ ve malzemelerin diizenli bakimi f 34 51 144 191 95 351 110
yapilir. % 6,6 9,9 28,0 37,1 18,4 ' '
Risk degerlendirmesi olarak ¢alisma sirasinda veya f 10 120 85 164 136
sonrasinda hasar ve zarar olustuktan sonra tekrarinda 3,57 1,16
6nleme mantig kullanilir. % 19 233 16,5 318 | 264
Calisma oncesi ve sonrasinda isin kosullarina uygun f 27 74 141 180 93
olacak sekilde risk kontrol yontemleri (planlama, risk 346 110
kontrol tedbirlerinin karsilagtirilmasi vb.) ile ilgili planlar ' '
yapilir ve kullanilir. % 52 144 214 350 181
Genel 359 | 0,85

Katilimeilarin is giivenligi alt boyutu igerisinde yer alan ifadelere iliskin

goriislerine, yakin aritmetik ortalamalarla yanit verdikleri goriilmektedir. Bu ifadeler
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dahilinde aritmetik ortalamalari sirasiyla; X=3,53, X=3,54 (2 madde aym ortalamaya
sahiptir), X=3,55, X=3,56 ve X=3,57 olarak belirlenmistir.

Tablo 11’e gore otel isletmelerindeki isgorenlerin is-g¢alisan sagligi ve
giivenligi Olgeginin is glivenligi alt boyutunda toplam 15 ifadenin yer aldigi bu
boyutta en yiiksek ortalamanin “caligma alaninin temizligi (ofis, kat hizmetleri,
restoran, genel alanlar vb.) uygundur” ifadesine (X=3,88) ait oldugu goriilmektedir.
Bu ifade de katilimcilarinin % 1,4’1 “hi¢ katilmiyorum”, %7,2’si “az katilryorum”,
%27,6’s1 “orta diizeyde katiliyorum”, %30,1’1 “cok katiliyorum” ve %33,8’1 ise
tamamen katilryorum” seklinde yamitlamiglardir. Is giivenligi alt boyutuna iliskin
yiiksek aritmetik ortalamaya sahip bir diger madde olan “is kazalarini1 6nlemek i¢in
ilgili yasal mevzuata uyulmasma 6zen gostermektedir” ifadesidir (X=3,79). Buna
gore katilimcilarinin % 1,2°’si “hi¢ katilmiyorum”, %5,6’s1 “az katiliyorum”,
%38,8’1 “orta diizeyde katiliyorum”, %21,4’i “gok katiliyorum” ve %33,0 ise

tamamen katiliyorum” seklinde yanitlamislardir.

is giivenligi alt boyutuna iliskin en diisiik aritmetik ortalamaya sahip (X=3,43)
olan ifade ise “kaza ve risk analizleri diizenli olarak yapilir” ifadesidir. Buna goére
katilimeilarinin % 10,370 “hi¢ katilmiyorum”, %14,0 “az katiliyorum”, %20,2’si
“orta diizeyde katiliyorum”, %33,6’s1 “cok katiliyorum” ve %21,9’u ise tamamen
katiliyorum” seklinde yanitlamislardir. Bu baglamda is giivenligi uygulamalarina
iligkin katilimcilarin bu konuya bakis acilarinda is-¢alisan sagligi ve giivenligi
Ol¢eginin is giivenligi alt Ol¢egi kapsaminda, digerlerine gore daha olumsuz
oldugunu gostermektedir. Is giivenligi alt boyutunun geneli degerlendirildiginde ise
aritmetik ortalamanin  X=3,59 oldugu bilinmektedir. Bu istatistiksel degerlere
bakildiginda katilimcilarin is giivenligi uygulamalarina iliskin goriislerinin olumlu
oldugunu belirtmektedir. incelenen boyutlarin 3,40 ile 3,90 aritmetik ortalama
degerleri araliginda oldugu belirlenirken, isletmenin is giivenligi uygulamalarina
iliskin yetersiz donanima sahip olmasina ragmen, katilimcilar tarafindan tatmin edici

cevaplar alindig1 goriilmektedir.

Tablo 12°de arastirmaya katilan isgorenlerin is-calisan sagligi ve giivenligi
Olgeginin calisan sagligi alt boyutuna iliskin betimsel istatistikler sunulmustur. Tablo

12’ye gore otel isletmelerindeki isgorenlerin is-¢alisan sagligi ve giivenligi dlgeginin
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(134

calisan sagligi alt boyutunda yer alan bu boyutta en yliksek ortalamanin “ise
baslarken calisan saghgi ile ilgili bir egitim verilir” ifadesine (X=3,61) ait oldugu
goriilmektedir. Bu ifade de katilimcilarinin % 6,4’# “hi¢ katilmiyorum”, %35,8’1 “az
katiliyorum”, %31,7°1 “orta diizeyde katiliyorum”, %32,6’s1 “cok katiliyorum” ve

%23,5’1 ise tamamen katiliyorum” seklinde yanitlamislardir. Buna karsilik en diisiik

ortalamaya sahip olan iki ayni ifadelerden (X=3,22) ise “calisanlarin maruz
kaldigr/kalabilecegi tasidigi/tagiyabilecegi psikolojik sorunlar takip edilip gerekli
onlemler alinmaktadir” oldugu goériilmektedir. Ifade de katilimecilarn % 11,5’i “hig
katilmiyorum”, %13,0 “az katiliyorum”, 9%33,2°si “orta diizeyde katiliyorum”,
%26,8’1 “cok katiliyorum” ve %15,5’1 ise tamamen katiliyorum” iken diger ifade de
yer alan “galiganlar1 hastaliklardan korunmak amaciyla asi olmalar1 saglanir” oldugu
goriilmektedir. Isgorenlerin ifadeye verdikleri cevaplar incelendiginde; katilimcilarin
% 11,30 “hi¢ katilmiyorum”, %19,0 “az katiliyorum”, %23,9’u “orta diizeyde
katiliyorum”, %28,2°si “¢cok katiliyorum” ve %17,7°s1 ise tamamen katiliyorum”
seklinde yanitlamiglardir. S6z konusu yanitlara gore, isletmenin g¢alisan sagligina
yonelik uygulamalara gereken 6nemi vermedigini gostermektedir.

Tablo 12..I°§-Calt§an Saghg Ve Giivenligi Olgegi — Calisan Saghgi Alt Boyutuna Iliskin
Betimsel Istatistikler

ifadeler Katihm Diizeyi
SRS § &g/ X | ss
= N £
isletmede; = < O S £
Ise baslarken calisan saghgr ile ilgili bir egitim f 33 | 30 | 163 | 168 | 121 361 | 110
verilir. % | 64 |58 |37 | 326 | 235 ' '
Calisan sagligr ile ilgili tatbikatlar (uygulamalar) f 44 | 62 | 160 157 92 337 | 116
yapilmaktadir. % |85 [120] 311 | 305 | 179 ' '
Calisanlarin saglik kontrolleri periyodik olarak f 25 | 76 | 149 | 131 | 134 353 | 116
yaptirilir. % | 49 (148 | 289 | 254 | 26,0 ’ ’
Calisanlarin maruz kaldigi/kalabilecegi- f 59 | 67 | 171 138 80
tas_lc_hgl/taslyg?llecegl psikolojik sorunlar takip % |115 130 | 332 | 268 | 155 3,22 | 1,19
edilip gerekli dnlemler alinmaktadir.
Caliganlari hastaliklardan korumak amaciyla ast f 58 | 98 | 123 145 91 322 | 195
olmalari saglanir. % 11,3190 239 | 282 | 17,7 ' '
Calisanlara hastaliklardan korunma yollari hakkinda | f 63 | 32 | 177 124 119 340 | 125
gerekli egitimler verilir. % 122 |62 | 344 | 241 | 231 ' '
Calisanlarin saglig1 i¢in olusturulan ise uygun f 50 42 158 129 136
¢alisma kosullarin (1s1, nem, havalandirma, 3,50 | 1,23
aydimlatma, giiriiltii, titregim vb.) saglanmaktadr. % | 97 |82 |307 | 250 | 264
Genel 3,40 |0,96

Calisan sagligi alt boyutunun geneli degerlendirildiginde ise aritmetik

ortalamanin X=3,40 oldugu goriilmektedir. Bu istatistiksel degerlere bakildiginda
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katilimcilarin ¢alisan sagligr uygulamalarma iliskin katilimecilarin bu konuya bakis
acilarinda is-calisan sagligi ve giivenligi Olceginin ¢alisan sagligi alt Olgegi

kapsaminda, digerlerine gore daha orta diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 13’de arastirmaya katilan katilimcilarin is-¢alisan saglhigi ve giivenligi

Olceginin calisan giivenligi alt boyutuna iliskin betimsel istatistikler sunulmustur.

Tablo 13. Is-Calisan Saglig ve Giivenligi Ol¢egi — Calisan Giivenligi Alt Boyutuna Iliskin
Betimsel Istatistikler

ifadeler Katilim Diizeyi
clegleles]le] .
% % P = = X | ss

- 2| <] 5| S| E
Isletmede;
Calisanlarin maruz kaldigi/kalabilecegi kazalarin f 33 72 138 | 135 | 137
Onlenmesi i¢in 1lg.111 yas:cll m§quata uyulmasi % | 64 | 140 | 268 | 262 | 266 353 | 1,20
noktasinda hassasiyet gosterilir.
Meydana gelen bir is kazasindan sonra ilgili f 7 66 127 | 161 | 154 376 | 106
kisilerce kaza ve yaralanma tutanagi doldurulur. % 1,4 128 | 24,7 | 31,3 | 29,9 ' ’
Is kazalarin1 6nlemeye yonelik olarak tehlikeli isi f 35 60 176 | 131 | 113
yapan c¢alisanlar ile diger ¢aligsanlar arasina mesafe % 68 | 117 | 342 | 254 | 210 344 | 1,15
koyulmaktadir.
Is kazas1 olmamasi durumunda o alandaki tiim f 88 68 139 125 95
takima kurum tarafindan bir ddillendirme % 171 | 132 | 270 | 243 | 184 3,14 | 1,33
olmaktadir.
Risk degerlendirmesinde zarar ortaya ¢ikmadan f 13 67 162 | 181 92 353 | 101
once 6nleme mantig1 kullanilir. % 2,5 130 | 315 | 351 | 17,9 ' ’
Risk degerlendirmesi olarak hasar ve zarar f 42 63 183 | 123 | 104
olustuktan sonra tekrarinda 6nleme mantigi % 8.2 122 | 355 | 239 | 202 3,36 | 1,17
kullanilir.
Risk kontrol yontemleri (planlama, risk kontrol f 44 50 190 | 136 95
te"dblr_lermln karsilastirilmasi vb.) uygulamaya % | 85 07 | 369 | 264 | 184 3,37 | 1,14
yonelik planlar yapilir ve kullanilir.

Caliganlarin fiziksel ve zihinsel kapasitesine f 33 53 140 156 133 | 3,59 | 1,16
uygun isler verilir. % 6,4 10,3 | 27,2 | 30,3 | 258

Is kazalarini 6nlemek/en aza indirgemek icin (is f 21 20 186 | 163 125 | 3,68 | 1,01
saglig1 ve giivenligi uzmant) desteginden o 41 39 | 361 | 31,7 | 243
yararlanilmaktadir. 0

Genel 3,48 | 0,82

Tablo 13’e¢ gore otel isletmelerindeki isgérenlerin is-¢alisan saghigi ve
giivenligi Olgeginin calisan glivenligi alt boyutunda yer alan bu boyutta en yiliksek
ortalamanin “meydana gelen bir is kazasindan sonra ilgili kisilece kaza ve yaralanma
tutanagi doldurulur” ifadesine (X=3,76) ait oldugu goriilmektedir. Bu ifade de
katilimcilarinin % 1,40 “hi¢ katilmiyorum”, %12,8’1 “az katiliyorum”, %24,7’si
“orta diizeyde katiliyorum”, %31,3’ti “cok katiliyorum” ve %29,9’u ise tamamen
katiliyorum” seklinde yanitlamiglardir. Buna karsilik en diisiik ortalamaya sahip olan
ifade (X=3,14) ise “is kazasi olmamasi durumunda o alandaki tim takima kurum

tarafindan bir o6diillendirme olmaktadir” oldugu goriilmektedir. ifade de
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katilimcilarin % 17,1°1 “hi¢ katilmiyorum”, %13,2’si “az katiliyorum”, %27,0 “orta
diizeyde katiliyorum”, 9%24,3’t “¢ok katiliyorum” ve %]18,4’i ise tamamen
katiliyorum” seklinde yanitlamiglardir. Calisan giivenligi alt boyutunun geneli
degerlendirildiginde ise aritmetik ortalamanin X=3,48 oldugu goriilmektedir. Bu
istatistiksel degerlere bakildiginda katilimcilarin ¢alisan giivenligi uygulamalarina

iligskin goriislerinin genelde olumlu oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Isgdrenlerin is-calisan sagh@ ve giivenligi 6lgegine iliskin verdikleri cevaplar
incelendiginde; genel olarak olumlu goriis bildirdikleri anlasilmaktadir. Bu baglamda
ortaya konulan bulgular arastirmanin yapildigi otel isletmelerindeki isgorenlerin is-
calisan saghig giivenligine iliskin goriislerinin yiiksek olmasa da yeterli diizeyde
oldugunu gostermektedir. Aragtirmanin izleyen kisimda kuruma giiven olgegine

iliskin betimsel istatistikler sunulmustur.

5.4, KURUMA GUVEN OLCEGINE ILISKIN BETIMSEL ISTATISTIKLER

Calismanin bu kisminda arastirmanin konusunu olusturan kuruma giliven
degiskeni ile ilgili Afyonkarahisar’da bulunan bes yildizli otel isletmelerindeki
isgorenlerin gorlisleri dogrultusunda her bir ifadeye iliskin ylizde, frekans ve
aritmetik ortalamalari, ilgili alt Olgeklere gore gruplandirilarak tablolar halinde

sunulmustur.

Afyonkarahisar ilinde bulunan bes yildizli otel isletmelerindeki isgorenlerin
kuruma giiven 6lcegine iliskin verdikleri cevaplar incelendiginde tiim alt boyutlara
iligkin en yiiksek aritmetik ortalama degere sahip olan mali giice sahip alt boyutu
X=3,92 olarak belirlenmis olup, en diisiikk aritmetik ortalama degere sahip objektif
performans degerlendirmesi yapan boyutu X=3,25 olarak ifade edilmistir. Genel

boyut ortalamast ise X=3,68 olarak belirlenmistir.

Tablo 14’te arastirmaya katilan katilimcilarin kuruma giiven 6lgeginin
objektif performans degerlendirmesi yapan alt boyutuna iliskin betimsel istatistikler
sunulmustur. Tablo 14’¢ gore otel isletmelerindeki isgorenlerin kuruma giliven
Olgeginin objektif performans degerlendirmesi yapan alt boyutunda yer alan; en

yiikksek ortalamanin “licretlendirmeyi performansa bagli olarak yapmaktadir”

ifadesine (X=3,36) ait oldugu goriilmektedir. Bu ifade de katilimeilarmm % 13,8’
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“hi¢ katilmiyorum”, 9%15,0 “az katiliyorum”, %18,4’ii “orta diizeyde katiliyorum”,
%27,4°0 “cok katiliyorum” ve %25,4’ti ise tamamen katiliyorum” seklinde
yanmtlamiglardir. Katilimcilarin  objektif performans degerlendirmesi yapan alt

boyutuna iliskin goriislerinin daha olumlu oldugunu géstermektedir.

Tablo 14. Kuruma Giiven Olcegi — Objektif Performans Degerlendirmesi Yapan Alt
Boyutuna lliskin Betimsel Istatistikler

ifadeler Katilim Diizeyi
= | 8 € T | & X | ss

- S x| E| 2| ¢
Isletmede; = < o (&) i

. . f 1102 | 56 | 149 70 138
Calisanlar icin kariyer planlamasi yapmaktadir. % (108 (109 | 289 | 136 | 26.8 3,17 | 1,44
Performans degerlendirmesini objektif f 57 | 92 | 145 | 115 | 106 393 | 127
yapmaktadir. % 111179 | 282 | 223 | 20,6 ' '
Ucretlendirmeyi performansa bagli olarak f 71| 77 95 141 | 131 336 | 136
yapmaktadir. % |13,8 |150 | 184 | 27,4 | 254 ’ '
Genel 325 |[1,16

Buna karsilik en diisiik ortalamaya sahip (X=3,17) olan ifade ise “calisanlar
icin kariyer planlamasi yapmaktadir” oldugu goriilmektedir. Ifade de katilimcilarin
% 19,8’1 “hi¢ katilmiyorum”, %10,9’u “az katiliyorum”, %28,9’u “orta diizeyde
katiltyorum”, %13,6’s1 “cok katiliyorum” ve %:26,8’1 ise tamamen katiliyorum”
seklinde cevaplamiglardir. Katilimcilarin  kuruma giiven 06lgeginin  objektif
performans degeri yapan alt Olgegi kapsaminda diger katilimcilara goére daha

olumsuz oldugunu gostermektedir.

Tablo 15’de arastirmaya katilan katilimcilarin kuruma giiven oSlgeginin
baghilik yaratan alt boyutuna iliskin betimsel istatistikler sunulmustur. Tablo 15’e
gore otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin kuruma giiven 6l¢eginin baglhlik yaratan
alt boyutunda yer alan; en yliksek ortalamanin “calisanlarin kendine ait hissettikleri
bir isyeridir’ ifadesine (X=3,74) ait oldugu goriilmektedir. Bu ifade de
katilimcilarinin % 6,0 “hi¢ katilmiyorum”, 9%5,2’si “az katiliyorum”, %25,0 “orta
diizeyde katihyorum”, 9%36,3’ti “¢ok katiliyorum” ve %27,4’( ise tamamen
katiliyorum” seklinde yanitlamiglardir. Katilimcilarin baglilik yaratan alt boyutuna

iliskin goriislerinin daha olumlu oldugunu gostermektedir.
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Tablo 15. Kuruma Giiven Olcegi — Baghlik Yaratan Alt Boyutuna Iliskin Betimsel

Istatistikler
ifadeler Katilim Diizeyi
SRS D 5 e X s.8.
gl 2| £ 2§
. O
Isletmede; © -
. f 30 | 63 99 164 159
Calisanlarina sahip ¢ikmaktadir. % |58 |122 ] 192 | 3.8 | 309 3,70 | 1,19
Calisanlarin ¢aligmaktan memnun oldugu bir f 4 83 123 159 146 370 | 107
igyeridir. % |08 |16,1| 239 | 30,9 | 28,3 ' '
S S f 31 | 27 129 187 141
Calisanlarin kendine ait hissettikleri bir igyeridir. % 160 |52 [ 250 | 363 | 274 3,74 | 1,10
< . f 36 | 81 174 | 102 122
Yaraticihig1 desteklemektedir. % [ 70 [157 | 338 | 198 | 237 3,37 | 1,20
Genel 3,62 |0,93

Baglilik yaratan alt boyutuna iligkin en diisiik aritmetik ortalamaya sahip

(X=3,37) olan ifade ise “yaraticilign desteklemektedir” ifadesidir. Buna gore
katilimcilarinin % 7,0 “hi¢ katilmiyorum”, %15,7’si “az katiliyorum”, %33,8 “orta
diizeyde katiliyorum”, %19,8’1 “¢ok katiliyorum” ve %23,7°si ise tamamen
katiliyorum” seklinde yanitlamiglardir. Katilimeilarin bu konuya bakis agilarinda
kuruma giiven 6l¢eginin baglilik yaratan alt dlgegi kapsaminda, digerlerine gére daha

olumsuz oldugunu gostermektedir.

Tablo 16’da arastirmaya katilan katilimeilarin kuruma giiven 6lgeginin uzun

stireli istihdam saglayan alt boyutuna iliskin betimsel istatistikler sunulmustur.

Tablo 16. Kuruma Giiven Ol¢cegi — Uzun Siireli Istihdam Saglayan Alt Boyutuna iliskin
Betimsel Istatistikler

ifadeler Katihm Diizeyi
2| 8 @ T e X | ss
2| N g = £
. = @
Isletmede; = < O o [
Isten ayrilma oraninm diisiik oldugu bir isyeridir. (;) :t j% 3}5% ;;13; ;’:]é 3,70 | 1,12
Caligsanlar1 uzun stire istihdam eder. (;) 17 g?é 213}?[ ;58:;_ 3}537 3,87 1,01
Genel 3,78 10,97

Tablo 16’ya gore otel isletmelerindeki iggorenlerin kuruma giiven 6lgeginin
uzun siireli istthdam saglayan alt boyutunda yer alan; en yiiksek ortalamanin
“calisanlar1 uzun siire istihdam eder” ifadesine (X=3,87) ait oldugu goriilmektedir.
Bu ifade de katilimcilarinin % 1,7°s1 “hi¢ katilmiyorum”, %38,3’1 “az katiliyorum”,

%23,1’1 “orta diizeyde katiliyorum”, %35,1°’1 “cok katiliyorum” ve %31,7’si ise
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tamamen katiliyorum” seklinde yanitlamiglardir. Katilimcilarin uzun siireli istithdam

saglayan alt boyutuna iliskin goriislerinin daha olumlu oldugunu géstermektedir.

Tablo 17°de arastirmaya katilan katilimcilarin kuruma giiven 6lgeginin diiriist

ve hakkaniyetli isleyise sahip alt boyutuna iliskin betimsel istatistikler sunulmustur.

Tablo 17°ye gore otel isletmelerindeki isgorenlerin kuruma giiven dlgeginin
diiriist ve hakkaniyetli isleyise sahip alt boyutunda yer alan; en yiiksek ortalamanin
“yasalara uygun hareket eder” ifadesine (X=4,01) ait oldugu goriilmektedir. Bu ifade
de katilmcilarinin % 4,9’u “hi¢ katilmiyorum”, %4,1°1 “az katiliyorum”, %21,0
“orta diizeyde katiliyorum”, %25,2°si “cok katiliyorum” ve %44,9’u ise tamamen
katiliyorum” seklinde yanitlamislardir. Katilimcilarin diiriist ve hakkaniyetli isleyise

sahip alt boyutuna iliskin goriislerinin daha olumlu oldugunu gostermektedir.

Tablo 17. Kuruma Giiven O{gegi — Diiriist ve Hakkaniyetli Isleyise Sahip Alt Boyutuna
1liskin Betimsel Istatistikler

ifadeler Katihm Diizeyi
Slsl @ ) e X s.S.
sl x| £ 2| §
= | < 5 o | e

isletmede;

Verdigi sozleri zamaninda yerine getirmektedir. % 1175 (146 | 134 | 285 | 260 3,31 | 1,44

Profesyonel bir yonetim tarzina sahiptir. % 131 195 272 336 | 266 3,71 | 1,05

Maagslari zamaninda 6der. 0;0 ::LL% 15195 i’ga ;gg ??g% 391 | 1,10

Caliganlarin 6zliik haklarinin (SSK, tazminat vs.) f 4 42 133 115 221

tam olarak verir. % |08 | 82 | 258 | 223 | 42.9 3,98 | 1,04
f 25 21 108 130 231

Yasalara uygun hareket eder. % |49 | 41 | 210 | 252 | 449 401 | 1,12

Genel 3,78 0,84

Diiriist ve hakkaniyetli isleyise sahip alt boyutuna iligskin en disiik aritmetik
ortalamaya sahip (X=3,31) olan ifade ise “verdigi sozleri zamaninda yerine
getirmektedir” ifadesidir. Buna gore katilimcilarinin % 17,5’1 “hi¢ katilmiyorum”,
%14,6’s1 “az katiliyorum”, %13,4’li “orta diizeyde katiliyorum”, %28,5’1 “cok
katiliyorum” ve %26,0 ise tamamen katiliyorum” seklinde yanitlamislardir.
Katilimcilarin bu konuya bakis agilarinda kuruma giiven oOlceginin diiriist ve
hakkaniyetli isleyise sahip alt dlcegi kapsaminda, digerlerine gore daha olumsuz

oldugunu gostermektedir.
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Tablo 18’de arastirmaya katilan katilimcilarin kuruma giiven 0lgeginin

calisanlarina ilgili ve saygili alt boyutuna iligskin betimsel istatistikler sunulmustur.

Tablo 18. Kuruma Giiven Olcegi — Calisanlarina Ilgili ve Saygili Alt Boyutuna Iliskin
Betimsel Istatistikler

ifadeler Katilim Diizeyi
cSlsl || & X | ss
< N s = IS
=< 5| & |E
isletmede;
. f 2 30 | 171 | 144 | 168
Calisanlarin 6zel hayatlarina saygi duyar. % |04 |58 | 332 | 280 | 326 3,87 ,95
Calisanlara ihtiya¢ duyduklarinda kolaylikla izin f 21 | 54 | 164 | 110 | 166 367 | 115
Verir. % |41 |105 (318 | 214 | 322 ' '
Calisanlar sosyal faaliyet araciligtyla (piknik, f 71 | 110 | 122 | 112 100 312 | 132
tiyatro, yemek gibi) bir araya getirir % |13,8 [21,4 | 23,7 | 21,7 | 19,4 ' '
Genel 3,55 | 0,88

Tablo 18’¢ gore otel isletmelerindeki isgorenlerin kuruma giiven dlgeginin
calisanlarina ilgili ve saygili alt boyutunda yer alan; en diisiikk ortalamanin
“calisanlar1 sosyal faaliyet araciligiyla (piknik, tiyatro, yemek gibi) bir araya getirir”
ifadesine (X=3,12) ait oldugu goriilmektedir. Bu ifade de katilimcilarmm % 13,8’
“hi¢ katilmiyorum”, %21,4’1 “az katiltyorum”, %23,7 “orta diizeyde katiliyorum”,
%21,7°si “gcok katiliyorum” ve %19,4’i ise tamamen katiliyorum” seklinde
yanitlamiglardir. Katilimcilarin ¢alisanlaria ilgili ve saygili alt boyutuna iliskin

goriislerinin daha olumsuz oldugunu gostermektedir.

Tablo 19°da arastirmaya katilan katilimcilarin kuruma giiven 06lgeginin
calisanlarin ihtiyaglarin1 dikkate alan alt boyutuna iliskin betimsel istatistikler

sunulmustur.

Tablo 19. Kuruma Giiven 0l§egi — Cahsanlarin Ihtiyaclarimi Dikkate Alan Alt Boyutuna
1liskin Betimsel Istatistikler

ifadeler Katilim Diizeyi

= | 8 D) 5 o) X S.S.
= N S =< IS
1< 5| S| E

isletmede;

. . oo f 29 | 58 | 180 | 119 | 129

Biinyesinde agik iletigim vardir. % 56 (113 [ 350 | 231 | 25.0 351 | 1,14

Caliganlarin ihtiyaglarina hassas olup, bu ihtiyaglar | f 15 | 67 | 166 | 143 | 124 357 | 107

kargilanmaya caligir. % |29 |130 | 320 | 27,8 | 24,1 ’ ’

Genel 3,53 | 1,00
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Tablo 19’a gore otel isletmelerindeki isgorenlerin kuruma giiven dlgeginin
calisanlarin ihtiyaglarini dikkate alan alt boyutunda yer alan; en diisiik ortalamanin
“biinyesinde agik iletisim vardir” ifadesine (X=3,51) ait oldugu gériilmektedir. Bu
ifade de katilimcilarinin % 5,6’s1 “hi¢ katilmiyorum”, %11,3’0 “az katiliyorum”,
%35,0 “orta diizeyde katiliyorum”, 9%23,1’1 “cok katiliyorum” ve %25,0 ise
tamamen katiliyorum” seklinde yanitlamislardir. Calisanlarin ihtiyaglarini dikkate
alan alt boyutunun geneli degerlendirildiginde ise aritmetik ortalamanin X=3,53
oldugu goriilmektedir. Bu istatistiksel degerlere bakildiginda katilimcilarin diiriist ve
hakkaniyetli isleyise sahip alt boyutuna iligskin goriislerinin daha olumlu oldugunu

gostermektedir.

Tablo 20°’de arastirmaya katilan katilimcilarin kuruma giiven dlgeginin ige
allm ve oryantasyonu Onemseyen alt boyutuna iligkin betimsel istatistikler
sunulmustur. Tablo 20’ye gore otel isletmelerindeki isgérenlerin kuruma giiven
Olgeginin ise alim ve oryantasyonu Onemseyen alt boyutunda yer alan; en disiik
ortalamanin “calisanlara yeterli diizeyde oryantasyon saglar” ifadesine (X=3,61) ait
oldugu goriilmektedir. Bu ifade de katilimeilardan 4 kisi “hi¢ katilmiyorum”, 80 kisi
“az katiliyorum”, 170 kisi “orta diizeyde katiliyorum”, 122 kisi “cok katiliyorum” ve
139 kisi ise tamamen katiliyorum” seklinde cevaplamiglardir. Bu alt boyuta iligkin

katilimcilarin goriislerinin digerlerine gére olumsuz oldugunu gostermektedir.

Tablo 20. Kuruma Giiven O{Qegi — Ise Alum ve Oryantasyonu Onemseyen Alt Boyutuna
1liskin Betimsel Istatistikler

ifadeler Katilim Diizeyi
SIS % T e X | ss
= N +— =< IS
isletmed =] %0 S 5
sletmede;
f 4 80 170 122 139

Calisanlara yeterli diizeyde oryantasyon saglar. % 108 [155 | 330 | 237 | 270 3,61 | 1,06

Ise alimlar1 objektif kriterlere dayal1 olarak yapar. % [ 74 |91 | 266 | 254 | 315 364 | 1,21

Konularinda uzman kisileri istihdam eder. % 23 (105 | 315 332 | 225 3,63 | 1,01

Acik ve tanimlanmis hedeflere sahiptir. % 104 128 | 252 1353 | 262 3,74 | 0,99

Genel 3,65 | 0,91

Tablo 21°de arastirmaya katilan katilimcilarin kuruma giiven 6lg¢eginin
huzurlu ve adil bir ortama sahip alt boyutuna iliskin betimsel istatistikler

sunulmustur.
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Tablo 21. Kuruma Giiven Olgegi — Huzurlu ve Adil Bir Ortama Sahip Alt Boyutuna
Iliskin Betimsel Istatistikler

ifadeler Katihm Diizeyi
cSlsl || & X | ss.
g2l 2| E| &5
isletmede; © d F
. . f 30 | 23 124 | 189 149
Huzurlu bir ¢aligma ortamina sahiptir. % | 58 | 45 | 241 | 367 | 289 3,78 | 1,09
. f 43 | 63 102 156 151
Calisanlara kars1 adil davranir. % 83 122198 | 303 | 293 3,60 | 1,25
Yaptiklar ile sdyledikleri arasinda tutarlilik f 30 51 142 127 165 367 | 118
gosterir. % |58 [ 99 | 276 | 24,7 | 32,0 ' '
f 36 | 38 142 167 132
Calisanlara destek olur. % (70 (74 | 276 | 324 | 256 3,62 | 1,14
Genel 3,66 | 0,99

Tablo 21’den anlasilacagi iizere, isgérenlerin kuruma giiven 6lgeginin huzurlu
ve adil bir ortama sahip alt boyutunda yer alan; en yiiksek ortalamanin “huzurlu bir
calisma ortamina sahiptir” ifadesine (X=3,78) ait oldugu gériilmektedir. Bu ifade de
katilimcilardan % 5,8’1 “hi¢ katilmiyorum”, %4,5’1 “az katiliyorum”, %24,1°1 “orta
diizeyde katiliyorum”, %36,7’si “cok katiliyorum” ve %28,9’u ise tamamen
katiliyorum” seklinde yanitlamiglardir. Buna karsilik en diisiik ortalamaya sahip
(X=3,60) olan ifade ise “calisanlara karsi adil davranir” oldugu goriilmektedir. ifade
de katilimcilarin %7,0 “hi¢ katilmiyorum”, %7,4’1 “az katiliyorum”, %27,6’s1 “orta
diizeyde katiliyorum”, %32,4’i “cok katiliyorum” ve %25,6’s1 ise tamamen

katiliyorum” seklinde yanitlamislardir.

Huzurlu ve adil bir ortama sahip alt boyutunun geneli degerlendirildiginde ise

aritmetik ortalamanin X=3,66 oldugu goriilmektedir. Bu istatistiksel degerlere
bakildiginda katilimcilarin huzurlu ve adil bir ortama sahip alt boyutuna iliskin

goriislerinin daha olumlu oldugunu gostermektedir.

Tablo 22°de arastirmaya katilan katilimcilarin kuruma giiven 6lgeginin pozitif

imaja sahip alt boyutuna iligkin betimsel istatistikler sunulmustur.
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Tablo 22. Kuruma Giiven Olgegi — Pozitif Imaja Sahip Alt Boyutuna Iliskin Betimsel

Istatistikler
ifadeler Katilim Diizeyi
csls| & ) e X | ss
| x| £ £ | 5
Isletmede; = < o (&) i
Taninnmus bir firma imajina sahiptir. 0;) g i :)1 1 18631 ;' g % 3?8 i 386 | 1,21
Yurti¢i ve yurtdiginda ortakliklara sahiptir. 0;) 15057 1%66 18667 ;’jg ;’ 95 37 344 | 1,36
Kurumsallagmustir. (;) 53 % g 58 12;93 ;' § ]é fg % 3,98 | 1,19
Koklii bir gegmise sahiptir. 0;) j‘; 52 % 1329 ;' s g jg % 4,03 | 1,13
Genel 3,82 | 1,04

Tablo 22’ye gore, isgorenlerin kuruma giiven dlgeginin pozitif imaja sahip alt
boyutunda yer alan; en yiiksek ortalamanin “kokli bir gegmise sahiptir” ifadesine
(X=4,03) ait oldugu goriilmektedir. Bu ifade de katilimcilardan % 4,7°si “hi¢
katilmiyorum”, 9%5,6’s1 “az katiliyorum”, %17,9’u “orta diizeyde katiltyorum”,
%25,2’s1 “cok katiliyorum” ve %46,6’s1 ise tamamen katiliyorum” seklinde
yanitlamislardir. Buna karsilik en diisiik ortalamaya sahip (X=3,44) olan ifade ise
“yurtici ve yurtdisinda ortakliklara sahiptir” oldugu goriilmektedir. Ifade de
katilimcilarin %4,7’si “hi¢ katilmiyorum”, 9%5,6’s1 “az katilryorum”, %17,9°u “orta
diizeyde katiliyorum”, %25,2°si “cok katiliyorum” ve %46,6’s1 ise tamamen

katiliyorum” seklinde yanitlamislardir.

Pozitif imaja sahip alt boyutunun geneli degerlendirildiginde ise aritmetik

ortalamanin X=3,82 oldugu goriilmektedir. Bu istatistiksel degerlere bakildiginda
katilimcilarin  pozitif imaja sahip alt boyutuna iliskin goriislerinin daha olumlu

oldugunu gostermektedir.

Tablo 23’de arastirmaya katilan katilimcilarin kuruma giiven 6l¢eginin mali

giice sahip alt boyutuna iliskin betimsel istatistikler sunulmustur.
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Tablo 23. Kuruma Giiven Olgegi — Mali Giice Sahip Alt Boyutuna Iliskin Betimsel

Istatistikler
ifadeler Katihm Diizeyi
Sl s C X | ss
gl 2| | 2| &
Isletmede; = O “ =
. . L f 24 | 28 | 120 | 115 | 228
Yiiksel karliliga sahiptir. % |47 (54 [ 233 | 223 | 443 3,9 | 1,14
. e f 15 | 24 | 133 | 128 | 215
Finansal agidan gii¢liidiir. % 129 |47 | 258 | 249 | 417 3,98 | 1,06
Beraber calistig1 isletmelerle ticari siirekliligini f 9 48 125 145 188 388 | 106
saglamaya gaba gosterir. % |17 | 93 | 243 | 28,2 | 36,5 ' '
Calisanlarin yaptiklari isleri ortaya koymalarina f 8 53 155 123 176 379 | 107
olanak saglar. % 16 10,3 | 30,1 | 23,9 | 34,2 ' ’
C f - 35 | 143 | 125 | 212
Calisanlar igin iyi bir referanstir. % . 68 | 278 | 243 | 412 4,00 | 0,98
Genel 3,92 | 0,86

Tablo 23’c¢ gore otel isletmelerindeki isgorenlerin kuruma giiven 6lgeginin
mali giice sahip alt boyutunda yer alan; en yiiksek ortalamanin “¢alisanlar i¢in iyi bir
referanstir” ifadesine (X=4,00) ait oldugu gériilmektedir. Bu ifade de katilimcilarinin
“hi¢ katilmiyorum” ifadesine yanit vermezken, %6,8’i “az katiliyorum”, %27,8’i
“orta diizeyde katiliyorum”, %243’ “cok katiliyorum” ve %41,2’si ise tamamen
katiliyorum” seklinde yanitlamislardir. Buna karsilik en diisiik ortalamaya sahip
(X=3,79) olan ifade ise “calisanlarin yaptiklar1 isleri ortaya koymalarina olanak
saglar” oldugu goriilmektedir. ifade de katilimcilarin %1,6’s1 “hi¢ katilmryorum”,
%10,3’t “az katiliyorum”, %30,1’i “orta diizeyde katiliyorum”, %23,9’u “cok

katiliyorum” ve %34,2’si ise tamamen katiliyorum” seklinde yanitlamiglardir.

Mali giice sahip alt boyutunun geneli degerlendirildiginde ise aritmetik
ortalamanin X=3,92 oldugu goriilmektedir. Bu istatistiksel degerlere bakildiginda
katilimeilarin mali giice sahip alt boyutuna iliskin goriislerinin daha olumlu oldugunu

gostermektedir.

Isgorenlerin  kuruma  giiven  Olgegine iliskin  verdikleri  cevaplar
incelendiginde; genel itibari ile olumlu goriis bildirdikleri anlasilmaktadir. Bu
kisimda ortaya konulan bulgular aragtirmanin yapildigi otel isletmelerinde ¢alisan
isgorenlerin kurumlarina giivenlerinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Arastirmada
kuruma giiven ile ilgili degerlendirme yapildiginda, orgiitler arasi insan iliskilerinin
onemli oldugu, kurumun isgérene gosterdigi olumlu izlenimlerine gore isgorenin

tutumu yiiksek diizeyde oldugu gostermektedir. Bu da kurum ile isgoren arasinda ki
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iliskinin olumlu oldugunu bize gosterir niteliktedir. izleyen kisimda isten ayrilma

niyeti 6l¢egine iliskin betimsel istatistikler sunulmustur.

55.ISTEN  AYRILMA NIYETI OLCEGINE ILiSKIN BETIMSEL
ISTATISTIKLER

Calismanin bu kisminda arastirmanin konusunu olusturan isten ayrilma niyeti
degiskeni ile ilgili Afyonkarahisar’da bulunan bes yildizli otel isletmelerindeki
isgorenlerin goriisleri dogrultusundaki her bir ifadeye iliskin yiizde, frekans ve
aritmetik ortalamalar1, ilgili alt Olgeklere gore gruplandirilarak tablolar halinde
sunulmustur ve yorumlanmistir. Afyonkarahisar ilinde bulunan bes yildizli otel
isletmelerindeki isgorenlerin isten ayrilma niyeti 6l¢egine iliskin verdikleri cevaplar
incelendiginde arastirmada kullanilan 6lcek derecelendirmesinde orta diizeyde
katiliyorum secenegi yakin goriis bildirdikleri anlagilmaktadir ve ilgili dlcege iliskin

aritmetik ortalama degeri X= 2,78 olarak belirlenmistir.

Tablo 24°de aragtirmaya katilan katilimeilarin isten ayrilma niyeti dlgegine

iligkin betimsel istatistikler sunulmustur.

Tablo 24. Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Iliskin Betimsel Istatistikler

ifadeler Katihm Diizeyi
= S D ) © X S.S.
e ~ s x £
T < o S =

isletmede;

Eger imkanim olsaydi isimden ayrilirdim. % (249 | 136 | 258 | 150 | 208 293 | 145

Son bir yil igerisinde isimden ayrilmay1 daha sik f | 146 74 115 80 100

diisiinmeye bagladim. % | 28,3 | 144 | 22,3 | 155 | 19,4 2,83 | 147
. . f | 206 67 79 61 102

Aktif olarak yeni bir is artyorum. % [ 400 | 130 | 153 | 1.8 | 198 2,58 | 1,57

Genel 2,78 | 1,40

Tablo 24’e gore Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren otel isletmelerindeki
isgorenlerin isten ayrilma niyeti boyutunda yer alan “eger imkanim olsaydi isimden
ayrilirdim” ifadesine verdikleri cevaplar incelenmistir. Katilimeilarin; %24,9’u “hig
katilmiyorum”, %13,6’s1 “az katiliyorum”, %25,8’1, “orta diizeyde katiliyorum”,

%15,0 “cok katiliyorum” ve 9%20,8’1 “tamamen katiliyorum” seklinde cevap

verdikleri anlasiimaktadr. ilgili ifadeye iliskin aritmetik ortalama degeri (X=2,93) ise
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katilimcilarin bu konuya iligkin goriislerinin isten ayrilma niyetinin diger ifadelerine

gore daha yiiksek degerlendirilen ifadedir denilebilir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin isten ayrilma niyeti 6lgegindeki; “son bir y1l
icerisinde isimden ayrilmayr daha sik diisiinmeye basladim” ifadesine verdikleri
cevaplar su sekildedir: “hi¢ katilmiyorum (%28,3)”, “az katiliyorum (%14,4)”, “orta
diizeyde katiliyorum (%22,3)”, “cok katiliyorum (%15,5)”, “tamamen katiliyorum
(%19,4)” seklinde yanmit verdikleri anlasilmaktadir. Ilgili ifadenin aritmetik
ortalamas1 (X=2,83) isten ayrilma niyetinin olgek degerlendirmesine gore az
katiliyorum segenegin iizerinde ortaya ¢ikmistir. Yine isten ayrilma niyeti 6l¢eginin
“aktif olarak yeni bir is artyorum” ifadesine katilimcilarin; %40 “hi¢ katilmiyorum”,
%13,0 “az katiliyorum”, 9%15,3’l, “orta diizeyde katiliyorum”, %11,8’1 “cok
katiliyorum” ve %19,8’i “tamamen katiliyorum” seklinde yamit verdikleri
anlagilmaktadir. Katilimeilarin goriisleri dogrultusunda sekillenen aritmetik ortalama
degeri (X=2,58), bu konuya iliskin diger ifadelere gére daha olumlu diisiiniildiigiinii

gostermektedir.

Isten ayrilma niyeti boyutunun geneli degerlendirildiginde aritmetik
ortalamanin  X=2,78 oldugu goriilmektedir. Katilmecilarin isten ayrilma niyeti
Olgegine verdikleri cevaplar hakkinda genel bir degerlendirme yapilacak olur ise; otel
isletmelerindeki isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu ifade edilebilir.
Cikan sonuglarda isten ayrilma niyetinin olmadigin1 kesin olarak sdylemek yanlis
olur. Dikkat edilmesi gereken en Onemli nokta ise otel isletmelerinin yogun is
temposu igerisinde ¢alisilmasi ¢ikan sonugla tam anlamiyla uyusmamaktadir.
Isgorenlerin hayatlarini idame etmeleri i¢in calisma zorunlulugunu ortaya koydugunu

ve daha bilinmeyen bir¢ok nedeni de barindirdig1 ifade edilebilir.

Calismanin devaminda is-calisan saglhigi ve giivenligi, kuruma giiven ve isten
ayrilma niyeti konulariyla ilgili katilme1 goriislerinin bireysel 6zelliklerine gore

karsilastirilmasina yer verilmistir.
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5.6. ISGORENLERIN IS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGI, KURUMA
GUVEN VE ISTEN AYRILMA NIYETININ BiREYSEL OZELLIKLERINE
GORE KARSILASTIRILMASINA ILISKIN BULGULAR

Calismanin bu kisminda arastirmaya katilan isgorenlerin is-calisan saghigi ve
giivenligi, kuruma giliven ve isten ayrilma niyeti kavramlariyla ilgili goriislerinin
cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaglarina, egitim durumlarina, turizmde egitim
alip almadiklarina, calistiklar1 departmanlara, sektordeki c¢alisma siirelerine,
isletmede caligsma siirelerine ve gelirlerine gore karsilastirilmasi yapilmis, sonuglar

tablo halinde sunularak yorumlanmastir.

Tablo 25’de katilimcilarin ig-calisan sagligi ve giivenligi, kuruma giiven ve
isten ayrilma niyeti konularmma iliskin gorlislerinin  cinsiyetlerine  gore

karsilastirilmasina yonelik t testi sonuglar1 sunulmustur.

Tablo 25. Kattlimcularin Gériiglerinin Cinsiyetlerine Gore Karsilastirilmast

. Olcekler Gruplar n X S.S. t p

T G e e e
Kuruma Giiven Eﬁfl ;7“11 2;21 8;2 1,201 0,230

Isten Ayrilma Niyeti IE:ZSI:I ;Zi g:gg 1:% 3,178 0,002%*

***:pn<0,001; **:p<0,01; *:p<0,05

Tablo 25°deki bulgulara gore isgorenlerin, is-calisan sagligi ve giivenligi ile
kuruma giiveni hakkindaki gorisleri; is-¢alisan sagligi ve giivenligi (p=0,421) ve
kuruma giiven (p=0,230) boyutlarinda cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik
gdstermemektedir (p>0,05). Isgdrenlerin is-galisan saglhigi ve giivenligi ve kuruma
giiven olgegine verdikleri cevaplar incelendiginde; erkekler (X=3,60; X=3,72) ile
kadinlarin (X=3,54; X=3,64) bu konuda birbirlerine yakin cevaplar verdikleri
anlasilmaktadir (p=0,004). Bir bagka ifade ile erkekler ile kadinlarinin ayni goriiste

olduklar1 sdylenebilir.

Isten ayrilma niyeti dlgeginde ise isgdrenlerin goriisleride, cinsiyetlerine gdre
anlamli bir farklilik tasidig1 saptanmistir (p<0,05). Isgorenlerin isten ayrilma niyeti
lgegine verdikleri cevaplar incelendiginde; erkeklerin (X=2,96) bu konuda

kadinlardan (X=2,57) daha yiiksek diisiindiigii anlasilmaktadir (p=0,002). Bir baska

ifade ile erkekler kadinlara gore daha yiiksek isten ayrilma niyetine sahip olduklari
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anlagilmaktadir. Diger bir ifadeyle; erkeklerin isten ayrilma niyeti kadinlara gore

daha ytiksektir.

Tablo 26’da katilimcilarin is-¢alisan sagligi ve giivenligi, kuruma giiven ve
isten ayrilma niyeti konularma iliskin goriislerinin medeni durumlarina gore

karsilastirilmasina yonelik t testi sonuglari sunulmustur.

Tablo 26. Katthimcilarin Goriislerinin Medeni Durumlarina Gore Karsilagtirllmasi

. Olgekler Gruplar n X s.S. t p

R Gl e - e Y P
Kuruma Giiven BEe‘l’(';r f;g ggf 8;2 3582 | 0,000%**

Isten Ayrilma Niyeti BEe\ll<I€i1r igg ;% igg 0,738 0,461

***:pn<0,001; **:p<0,01; *:p<0,05

Tablo 26°daki bulgulara gore isgorenlerin, is-calisan sagligi ve giivenligi ve
kuruma giiven hakkindaki goriislerinde is-calisan saglhigi ve giivenligi (p=0,000) ve
kuruma giiven (p=0,000) konularinda medeni durumlarina gére anlamli bir farklilik
oldugu saptanmistir (p<0,05). Isgorenlerin is-calisan saglig1 ve giivenligi 6lcegine
verdikleri cevaplar incelendiginde; evli olan katilimeilarm (X=3,78) bu konuda

bekar olan katilimcilara gore (X=3,52) daha olumlu diisiindiigii anlasiimaktadir.
Diger bir ifade ile evli olan katilimcilarm bekar olan katilimecilara gore ICSG

uygulamalarindaki goriislerine iliskin diisiinceleri daha olumlu oldugu ifade
edilebilir.

Isgorenlerin kuruma giiven olgegine verdikleri cevaplar incelendiginde de

evli olan katilimeilarin (X=3,73) bu konuda bekér olan katilimeilara gore (X=3,31)
daha olumlu disiindiigii anlasilmaktadir (p=0,005). Bir baska ifade ile evli
katilmcilar bekar katilimcilara gore kuruma daha cok giiven duymaktadir. Isten
ayrilma niyeti Ol¢eginde ise isgorenlerin goriisleri medeni durumlarina gére anlaml

bir farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmistir (p=0,461<0,05).

Tablo 27°de katilimcilarin ig-calisan sagligi ve giivenligi, kuruma giiven ve
isten ayrilma niyeti konularina iliskin goriislerinin yaslarina gore karsilastirilmasina
yonelik Anova testi sonuglart sunulmustur. Tablo 27°ye gore Afyonkarahisar ilinde
faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerindeki isgorenlerin ig-calisan sagligi ve

giivenligi (p=0,000<0,05), kuruma giiven (p=0,000<0,05) ve isten ayrilma niyeti
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(p=0,023<0,05) konular1 hakkindaki goriisleri yaslarma gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Tablo 27. Katilimcilarin Goriislerinin Yaslarina Gore Karsilastirilmast

Olgekler Gruplar n X s.S. F p
20 ve alt1 Yag 10 3,22¢ 0,51
21-25Yas 61 3,49b 0,77
Is-Cahsan Saghgi ve | 26 — 30 Yas 165 3,33c 0,83 -
Giivenligi 3135 Yas 120 | 385 | o068 | > | 0000
36 — 40 Yas 70 3,56b 0,72
41 ve lstl 89 3,75a 0,74
20 ve alt1 Yas 10 3,38¢c 0,36
21-25Yas 61 3,78b 0,70
) 2630 Yas 165 345c | 0,90 .
Kuruma Giiven 3135 Yas 120 377D 076 5,251 0,000
36 — 40 Yas 70 3,74b 0,69
41 ve iistii 89 3,90a 0,69
20 ve alt1 Yas 10 2,83b 0,45
2125 Yas 61 3,30a 1,34
26 — 30 Yas 165 2,61c 1,42
isten Ayrilma Niyeti |31 —35 Yag 120 2,82b 1,29 2,625 0,023*
36 — 40 Yas 70 2,88b 1,40
41 ve tistii 89 2,60c 1,53

***:p<0,001; **:p<0,01; *:p<0,05; a, b, C: Farkl1 harfleri igeren gruplar arasindaki fark anlamlilidr.
Is-calisan saghg ve giivenligi olgeginde yer alan ifadeleri en olumlu
degerlendirenlerin 31-35 yas aras1 (X=3,85) katilimcilar olurken, 20 yas ve alti
(X=3,22) olan isgorenlerin, diger katilimcilara gore is-calisan sagligi ve giivenligi
uygulamalarina iligkin goriislerini daha olumsuz degerlendirdigi ifade edilebilir. S6z
konusu farkliliklarin hangi yas gruplar1 arasindan kaynaklandigini belirlemek igin
yapilan Tukey testi sonuglarina gore 31-35 yas arasindaki katilimeilar ile 20 ve alt1
yas arasindaki katilimcilarin goriislerinin farkliliga sebep oldugu goriilmektedir.
Kuruma giiven 6lgeginde yer alan ifadeleri en olumlu degerlendirenlerin 41 ve iistii
yas ve isti (X=3,90) katilimcilar olurken, 20 yas ve alti arasinda (X=3,38) olan
isgorenlerin, diger katilimcilara gore kuruma giiveni daha olumsuz degerlendirdigi
ifade edilebilir. Ayrica Tukey testi sonuglarina gére 41 ve istii yas arasindaki
katilimcilar ile 20 ve alt1 yas arasindaki katilimcilarin goriisleri arasinda da farklilik

oldugu anlasilmistir.

Isten ayrilma niyeti 6lceginde yer alan ifadeleri en olumlu (isten ayrilma
niyetleri en diisiik) degerlendirenlerin 36-40 yas (X=3,30) isgoren katilimcilar
olurken, 26-30 (X=2,61) ve 41 ve/veya (X=2,60) iistii isgorenlerin diger katilimcilara

gore daha olumsuz (isten ayrilma niyetleri en fazla) degerlendirdigi ifade edilebilir.
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S6z konusu bu farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigina yonelik yapilan
Tukey Analizi sonuglarina gore 21-25 yas ile 41 ve istii aras1 sektordeki isgorenlerin

gorlsleri ortaya ¢ikan goriis farkliliginin sebepleridir.

Tablo 28’de katilimcilarin is-¢alisan sagligi ve giivenligi, kuruma giiven ve
isten ayrilma niyeti konularina iliskin goriislerinin sahip olduklari egitim durumlarina

gore karsilastirilmasina yonelik Anova testi sonuglart sunulmustur.

Tablo 28. Katilimcilarin Goriislerinin Egitim Durumlarina Gore Karsilastirimasi

Olgekler Gruplar n X S.S. F p

Tkogretim 124 3,91b 0,73
Is-Calisan Ortadgretim (Lise) 243 3,51c 0,72

Saghg ve Onlisans 88 3,61c 0,88 15,290 0,000***
Giivenligi Lisans 56 3,00d 0,56
Lisanstistl 4 4,03a 1,05
Ikogretim 124 3,76b 0,71
Ortadgretim (Lise) 243 3,74b 0,73

Kuruma Giiven | Onlisans 88 3,71b 0,94 6,125 0,000%**
Lisans 56 3,20c 0,80
Lisansiistii 4 3,90a 1,42
Tkogretim 124 2,86¢ 1,50
Ortadgretim (Lise) 243 2,60d 1,26

isten Ayrilma | Onlisans 88 3,11b 1,60 2,976 0,019**
Niyeti Lisans 56 2,77¢c 1,24
Lisanstistii 4 3,91a 1,95

***:p<0,001; **:p<0,01; *:p<0,05; a, b, ¢, d: Farkhh harfleri i¢eren gruplar arasindaki fark
anlamlilidir.

Tablo 28’e gore Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerindeki isgorenlerin ig-galisan sagligi ve giivenligi (p=0,000<0,05), kuruma
giiven (p=0,000<0,05) ve isten ayrilma niyeti (p=0,019<0,05) konular1 hakkindaki

goriisleri egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Is-calisan sagligi ve giivenligi olceginde yer alan ifadelerin en olumlu
degerlendirenler lisansiistii egitim durumundaki (X=4,00) katilimecilar olurken, lisans
egitim durumunda (X=3,00) olan isgorenler ise diger katilmcilara gore is-calisan
saglig1 ve giivenligi uygulamalarina iligkin goriislerini daha olumsuz degerlendirdigi
ifade edilebilir. S6z konusu farkliliklarda iggorenlerin egitim diizeyi arttikca,
isletmelerin  ICSG uygulamalarina iliskin goriisleri olumlu ydnde bir artis
gostermektedir. Bu farkliliklarin hangi egitim gruplart arasindan kaynaklandigini
belirlemek i¢in yapilan Tukey testi sonuglarina gore lisans ile lisansiistii egitim
arasindaki gorlislerinin farkliliga sebep oldugu goriilmektedir. Kuruma giiven

6lceginde yer alan ifadeleri en olumlu degerlendirenlerin lisansiistii (X=3,90)
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katilmeilar olurken, lisans (X=3,20) olan isgorenlerin, dier katilimcilara gore
kuruma giliveni daha olumsuz degerlendirdigi ifade edilebilir. Ayrica Tukey testi
sonuglarina gore lisans ile lisansiistii egitim arasindaki goriislerinin farklili§a sebep

oldugu goriilmektedir.

Isten ayrilma niyeti dlgeginde yer alan ifadeleri en olumlu (isten ayrilma

niyetleri en diisiikk) degerlendirenlerin lisansiisti (X=3,91) isgdren katilimcilar
olurken, ortadgretim (lise) isgérenlerin diger katilimcilara gére daha olumsuz (isten
ayrilma niyetleri en fazla) degerlendirdigi ifade edilebilir. S6z konusu bu
farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigina yonelik yapilan Tukey Analizi
sonuglarina gore lisansiistii ile ortadgretim (lise) egitimi arasindaki goriislerinin

farkliliga sebep oldugu goriilmektedir.

Tablo 29°da katilimcilarin ig-calisan sagligi ve giivenligi, kuruma giiven ve
isten ayrilma niyeti konularina iligskin gériislerinin sahip olduklari/olmadiklart turizm

egitimine gore karsilastirilmasina yonelik Anova testi sonuglari sunulmustur.

Tablo 29’a gore Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerindeki isgorenlerin ig-calisan sagligi ve giivenligi (p=0,033<0,05) ile isten
ayrilma niyeti (p=0,000<0,05) konular1 hakkindaki gorisleri turizm egitimi
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterirken, kuruma giiven (p=0,226>0,05)
konusu hakkindaki goriisleri egitim durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Tablo 29. Katlimcilarin Goriislerinin Turizm Egitimine Gore Karsilastirilmast (Anova

Testi Sonuclary)
Olgekler Gruplar n X s.S. F p
15 Calisan Almadim 293 3,63a 0,77
e Lisede 22 3,63a 0,84 -
é‘:lgvlﬁ‘hvel Universitede 94 3,36C 0,70 2,926 1 0,033
g Diger (kurslar vb.) 106 3,57b 0,83
Almadim 293 3,69 0,81
v Lisede 22 3,92 0,77
Kuruma Giiven g w00 i cde 94 3,56 0,80 1,454 0,226
Diger (kurslar vb.) 106 3,72 0,73
Almadim 293 2,81b 1,36
isten Ayrilma | Lisede 22 3,28a 1,72 .
Niyeti Universitede 94 3,22a 1,42 10,865 | 0,000
Diger (kurslar vb.) 106 2,19¢c 1,21

***:p<0,001; **:p<0,01; *:p<0,05; a, b, ¢: Farkli harfleri i¢eren gruplar arasindaki fark anlamlilidir.
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Is-calisan sagligi ve giivenligi olgeginde yer alan ifadelerin en yiiksek
degerlendirenler “almadim” ifadesini kullanan katilimeilar ile lise grubunda yer alan
egitim durumundaki (X=3,63) katilimcilar olurken, iiniversite egitim durumunda
(X=3,36) olan isgorenler ise diger katilimcilara gore is-calisan saghigi ve giivenligi
uygulamalarina iliskin goriislerini daha diisiik degerlendirdigi ifade edilebilir. S6z
konusu farkliliklarda isgdrenlerin turizm egitim diizeyi arttikca, isletmelerin ICSG
uygulamalarina iligkin goriisleri olumlu ydnde bir artis gostermektedir. Bu
farkliliklarin hangi turizm egitim gruplar1 arasindan kaynaklandigini belirlemek igin
yapilan Tukey testi sonuglarina {iniversite egitimi ile diger (kurslar vb.) egitim
tirlerini alanlar arasindaki katilimecilarin goriislerinin farkliliga sebep oldugu

goriilmektedir.

Isten ayrilma niyeti dlgeginde yer alan ifadeleri en olumlu (isten ayrilma
niyetleri en diisiik) degerlendirenlerin lise ve tiniversite (X=3,28; X=3,22) isgdren
katilimeilar olurken, diger (kurslar vb.) turizm egitim tiirlerini alan isgorenlerin diger
katilimcilara gore daha olumsuz (isten ayrilma niyetleri en fazla) degerlendirdigi
ifade edilebilir. S6z konusu bu farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigina
yonelik yapilan Tukey Analizi sonuglaria gore lise ve tiniversitede ile diger (kurslar
vb.) turizm egitim tiirlerini alanlar arasindaki katilimcilarin gorislerinin farkliliga

sebep oldugu goriilmektedir.

Tablo 30°da katilimeilarin ig-¢alisan saglhigi ve giivenligi, kuruma giiven ve
isten ayrilma niyeti konularina iliskin goriislerinin calistiklar1 departmanlara gore
karsilagtirilmasina yonelik Anova testi sonuglari sunulmustur. Tablo 30’a gore
Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerindeki isgdrenlerin
is-calisan saghgi ve giivenligi (p=0,000<0,05) ile kuruma giiven (p=0,000<0,05)
konulart hakkindaki goriisleri galistiklari departmanlara gore anlamli bir farklilik
gosterirken, isten ayrilma niyeti (p=0,103>0,05) konusu hakkindaki goriisleri

calistiklar1 departmanlara gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.
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Tablo 30. Kattlimcilarin Géviiglerinin Calistiklart Departmanlara Gore Karsilastirilmasi

Olgekler Gruplar n X S.S. F p
Yiyecek Icecek 191 | 3,43c | 0,69
is-Calisan Sagh ve Kat Hizmetleri 142 | 3,74a | 0,87
Giivenligi (.Sja;grzaza”ama 2 gégg 8:2‘5‘ 7,024 | 0,000%%
Insan Kaynaklar (IK) 12 3,19d | 0,80
Diger (Halkla Iliskiler, SPA vb.) 96 3,79a | 0,83
Yiyecek Icecek 191 | 2,80c | 1,37
Kat Hizmetleri 142 | 254d | 1,40
Satig- Pazarlama 27 3,01b 1,10
Kuruma Giiven Onbiiro 47 3,18a 1,52 6,076 | 0,000***
Insan Kaynaklan (IK) 12 | 2,77c | 1,40
Diger (Halkla iligkiler, SPA vb.) 9% 2.82 1,44
Yiyecek Igecek 191 2,80 1,37
Kat Hizmetleri 142 2,54 1,40
. Satig- Pazarlama 27 3,04 1,10
Isten Ayrilma Niyeti | Onbiiro 47 3,18 1,52 1,844 0,103
Insan Kaynaklan (IK) 12 2,77 1,40
Diger (Halkla Iliskiler, SPA vb.) 96 2,82 1,44

***:pn<0,001; **:p<0,01; *:p<0,05; a, b, ¢, d: Farkh harfleri igeren gruplar arasindaki fark anlamlilidir.
Is-calisan saghgn ve giivenligi dlceginde yer alan ifadeleri en olumlu

degerlendirenler, diger departmanlardaki (X=3,79) isgéren katilmcilar iken, satis-

pazarlama departmanindaki (X=3,10) isgorenler diger katilimcilara gore daha
olumsuz degerlendirmislerdir. S6z konusu farkliliklarin hangi departman gruplar
arasindan kaynaklandigini belirlemek i¢in yapilan Tukey testi sonuglarina gore diger
(halkla iliskiler, SPA vb.) ile satig-pazarlama grubunda yer alan departmanlarda
1sgoren katilimeilarin goriis farkliliklarima sebep olduklar: anlasilmaktadir. Kuruma

giiven Olceginde ise, yer alan ifadeleri en olumlu degerlendirenler &nbiiro
departmaninda (X=3,18) katilimcilar olurken, kat hizmetleri departmanindaki

(X=2,54) isgorenler diger katilimcilara gére daha olumsuz degerlendirmislerdir. S6z
konusu farkliliklarin hangi departman gruplari arasindan kaynaklandigini belirlemek
icin yapilan Tukey testi sonuglarina gore 6nbiiro ile kat hizmetleri grubunda yer alan
departmanlarda isgéren katilimcilarin goriis farkliliklarma sebep olduklari

anlagilmaktadir.

Tablo 31°da katilimcilarin is-galisan sagligi ve giivenligi konusuna iliskin
gortislerinin  sektor tecriibelerine gore karsilastirilmasina yonelik Anova testi
sonuglart sunulmustur. Tablo 31’a gore Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes
yildizli  otel isletmelerindeki isgdrenlerin is-calisan sagligi ve gilivenligi

(p=0,000<0,05), kuruma given (p=0,001<0,001) ve isten ayrilma niyeti
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(p=0,003<0,05) konular1 hakkindaki goriisleri sektdrdeki tecriibelerine gore anlamli

bir farklilik gostermektedir.

Tablo 31. Katilimcilarin Goriislerinin Sektor Tecriibesine Gore Karsilastirilmasi

Olgekler Gruplar n X s.S. F p
1 Y1l ve/veya daha az 107 3,43c 0,78
iIs-Cahsan 2-4Yil 152 3,60b 0,79
Saghgi ve 5-7Yil 111 3,39¢c 0,78 6,189 0,000***
Giivenligi 8-10Yil 56 3,62b 0,71
11 Y1l ve/veya iizeri 89 3,88a 0,72
1 Y1l ve/veya daha az 107 3,71b 1,38
2-4Y1l 152 3,58¢c 1,46
Kgggga 5 7vil 111 3,61b 1,36 4,824 | 0,001%**
810 Yil 56 3,53¢c 1,04
11 Y1l ve/veya iizeri 89 3,99a 1,46
1 Y1l ve/veya daha az 107 3,10a 1,38
isten Ayrilma |2-4 Y1l 152 2,76¢C 1,46
Niyeti 5-7Yi1l 111 2,56d 1,36 4,085 0,003**
8-10Yil 56 2,33e 1,04
11 Y1l ve/veya lizeri 89 2,98b 1,46

***p<0,001; **:p<0,01; *:p<0,05; a, b, c, d, e: Farkh harfleri igeren gruplar arasindaki fark
anlamlilidir.

Is-calisan sagh@g ve giivenligi dlceginde yer alan ifadeleri en olumlu
degerlendirenler, 11 yil ve/veya tizeri sektordeki (X=3,88) isgoren katilimcilar
olurken, 5-7 yil aras1 sektordeki (X=3,39) isgorenlerin diger katilimcilara gore daha
olumsuz degerlendirdigi ifade edilebilir. S6z konusu bu farkhiliklarin hangi
gruplardan kaynaklandigina yonelik yapilan Tukey Analizi sonuglarina gore 11 yil
ve/veya lzeri ile 5-7 yil ve 8—10 yil sektordeki isgorenlerin goriisleri ortaya ¢ikan
gorls farkliliginin sebepleridir. Kuruma giiven 6lgeginde yer alan ifadeleri en olumlu
degerlendirenlerin 11 yil ve/veya iizeri sektordeki (X=3,99) isgoren katilimcilar
olurken, 2-4 yil arasi (X=3,58) ile 8-10 yil aras: sektordeki (X=3,53) isgorenlerin
diger katilimcilara gore daha olumsuz degerlendirdigi ifade edilebilir. S6z konusu bu
farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigina yonelik yapilan Tukey Analizi
sonuglarina gore 11 yil ve/veya lizeri ile 2-4 yil ve 8—10 yil sektordeki igsgérenlerin

goriisleri ortaya cikan goriis farkliliginin sebepleridir.
Isten ayrilma niyeti 6lgeginde yer alan ifadeleri en olumlu (isten ayrilma

niyetleri en disik) degerlendirenlerin 8-10 yil sektordeki (X=2,33) isgoren

katilimeilar olurken, 1 yil velveya daha az sektordeki (X=3,10) isgorenlerin diger
katilimcilara gore daha olumsuz (isten ayrilma niyetleri en fazla) degerlendirdigi

ifade edilebilir. S6z konusu bu farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigina
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yonelik yapilan Tukey Analizi sonuglarina gore 1 yil ve/veya daha az ile 8-10 yil

arast sektordeki isgdrenlerin goriisleri ortaya ¢ikan goriis farkliliginin sebepleridir.

Tablo 32’de katilimcilarin is-¢alisan sagligi ve giivenligi, kuruma giiven ve
isten ayrilma niyeti konularina iliskin goriislerinin isletmede ¢alisma siirelerine gore

karsilastirilmasina yonelik Anova testi sonuglart sunulmustur.

Tablo 32. Kattlimcilarin Gériislerinin Isletmede Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Olgekler Gruplar n X s.S. F p

1 Y1l ve/veya daha az 282 3,60c 0,77
is-Cahsan 2-4Y1l 75 3,35d 0,75

Saghgi ve 5-7Yi1l 74 3,36 d 0,79 5,950 0,000***
Giivenligi 8-10VYil 35 3,75b 0,66
11 Y1l ve/veya iizeri 49 3,91a 0,79
1 Y1l ve/veya daha az 282 3,72b 0,81
. 2-4Y1 75 3,48¢c 0,80

Bgrvma G, 57 v 74 3,48¢ 0,70 5835 | 0,000%**
8-10Yil 35 3,65b 0,63
11 Y1l ve/veya iizeri 49 4,08a 0,77
1 Y1l ve/veya daha az 282 2,75 1,47
2-4Y1l 75 2,74 1,21

isten Ayrilma |5 -7 Yil 74 2,87 124 0,334 0,855

Niyeti 8-10Yil 35 2,65 1,23
11 Y1l ve/veya tizeri 49 2,93 1,59

**%:p<0,001; **:p<0,01; *:p<0,05; a,b, c, d: Farkli harfleri igeren gruplar arasindaki fark anlamlilidur.

Tablo 32’ye gore Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerindeki isgorenlerin is-calisan saghgr ve giivenligi (p=0,000<0,05) ile
kuruma giiven konular1 (p=0,000<0,05) hakkindaki gorisleri isletmedeki ¢alisma
stirelerine gore anlamli bir farklilik gosterirken; isten ayrilma niyeti konusu
(p=0,855>0,05) hakkinda goriisleri isletmedeki ¢alisma siirelerine iliskin goriislerine
gore anlamli bir farklilik gdstermemektedir. Is-calisan saghg ve giivenligi lgeginde

yer alan ifadeleri en olumlu degerlendirenler, 11 yil ve/veya tizeri sektorde (X=3,91)

calisan katilimeilar olurken, 2-4 yil arasi sektordeki (X=3,35) isgorenlerin diger
katilimcilara gdre daha olumsuz degerlendirdigi ifade edilebilir. S6z konusu bu
farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigina yonelik yapilan Tukey Analizi
sonuglaria gore 11 y1l ve/veya daha iizeri ile 1 yil ve/veya daha az ve 2-4 yil ile 5-7
yil arasi isletmede isgdren goriisleri ortaya c¢ikan goriis farkliliginin sebepleridir.
Kuruma giliven Olceginde yer alan ifadeleri en olumlu degerlendirenlerin 11 yil
ve/veya tizeri sektordeki (X=4,08) isgoren katilimeilar olurken, 2—4 yil arasi (X=3,48)
ile 5-7 yil aras1 sektorde (X=3,48) isgorenlerin diger katilimcilara gore daha olumsuz

degerlendirdigi ifade edilebilir. S6z konusu bu farkliliklarin hangi gruplardan
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kaynaklandigina yonelik yapilan Tukey Analizi sonuglarina gore 11 yil ve/veya tizeri
ile 2-4 yil ve 5-7 yil isletmedeki isgoérenlerin goriisleri ortaya ¢ikan goriis

farkliliginin sebepleridir.

Tablo 33’de katilimcilarin is-¢alisan sagligi ve giivenligi, kuruma giiven ve
isten ayrilma niyeti konularina iligkin gortislerinin gelirlerine gore karsilastirilmasina

yonelik Anova testi sonuglari sunulmustur.

Tablo 33. Katilimcilarin Goviislerinin Gelirlerine Gore Karsilastrilmast (Anova Testi

Sonuclari)
Olgekler Gruplar n X s.S. F p
1400 TL ve/veya daha az 91 3,53 0,74
fs-Calhsan | 1401-1900 TL 372 3,58 0,81
Saghg ve 1901-2500 TL 35 3,55 0,55 0,229 0,922
Giivenligi 2501-3100 TL 6 3,28 1,16
3101 TL ve/veya daha az 11 3,53 0,59
1400 TL vel/veya daha az 91 3,63 0,72
Kuruma 1401-1900 TL 372 3,70 0,84
Giiven 1901-2500 TL 35 3,61 0,56 0,395 0,812
2501-3100 TL 6 3,58 0,66
3101 TL ve/veya daha az 11 3,89 0,49
1400 TL ve/veya daha az 91 2,95a 1,34
1401-1900 TL 372 2,84a 1,41
Isten Ayrilma |1901-2500 TL 35 2,10c 1,09 2,802 0,025*
Niyeti 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; &, b, c: Farkl harfleri igeren gruplar arasindaki fark anlamlilidir.
Tablo 33’¢ gore Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerindeki isgorenlerin gelirlerine gore karsilastirildiginda is-galisan sagligi ve
givenligi (p=0,922>0,05) ile kuruma giivene (p=0,812>0,05) gore anlamli bir
farklilik géstermezken, isten ayrilma niyetine konusu (p=0,025>0,05) hakkindaki
katilimeilarin goriisleri gelirlerine gore anlamli bir farklilik gdstermektedir. Isten
ayrilma niyeti 6lgeginde yer alan ifadeleri en olumlu degerlendirilenlerin 1400 TL

ve/veya daha az gelire sahip (X=2,95) calisan katilimcilar olurken, 1901-2500 TL

gelire sahip (X=2,10) isgérenlerin diger katilmcilara gére daha olumsuz
degerlendirdigi ifade edilebilir. Tukey testi sonuglarna gore 1400 TL ve/veya daha
az ile 1901 TL-2500 TL arasinda gelir elde eden isgorenlerin birbirleri ile
goriislerinin farkli olmasi bu konudaki goriis ayriliginin sebebidir. Ayrica, 1400 TL
ve/veya daha az ile 1401-1900 TL arasinda gelir elde eden isgérenlerin diger tiim

gelirler arasindaki goriis farkliliklarindan kaynaklanmaktadir.

Calismanin bu kisminda Afyonkarahisar ilinde faaliyet gdsteren otel

isletmelerindeki isgorenlerin, is-calisan sagligi ve giivenligi, kuruma giiven ve isten
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ayrilma niyetine iliskin goriislerinin demografik 6zelliklerine gére durumu ortaya
konulmustur. Kadin ve erkek katilimeilarin gorislerinin isten ayrilma niyeti
kavramma iliskin goriislerinin farklillk gosterdigi anlasilmaktadir. Isgérenlerin
gorlslerinin medeni hallerine, yaslarina, calistiklar1 departmanlarina ve sektorde
calisma siirelerine gore de farklilastigi anlasilmaktadir. Arastirmanin izleyen
kisminda calismanin sorularina cevap olmasi igin gerceklestirilen, ig-calisan saglig
ve giivenligi ile kuruma giivenin ve isgorenlerin isten ayrilma niyetine etkisine iliskin

analiz sonuglarina yer verilmistir.

5.7. ISGORENLERIN IS-CALISAN SAGLIGI VE GUVENLIGI ILE KURUMA
GUVENLERININ ISTEN AYRILMA NIYETLERINE ETKISINE ILISKIN
BULGULAR

Arastirmada isgorenlerin is-calisan sagligi ve giivenligi, kuruma giiven ve
isten ayrilma niyetlerine iliskin goriisleri arasindaki iliskiye yonelik uygulanan
“Pearson Korelasyon” analizi sonuglari Tablo 34’de sunulmustur. Arastirmada
kullanilan Basit Korelasyon Analizinde degiskenler arasindaki iliski diizeyine
bakildiginda ilgili literatiirde (Ural ve Kilig, 2013: 244) korelasyon katsayisinin 0-
0,29 arasinda olmasi durumunda zayif veya diigiik, 0,30-0,64 arasinda olmasi
durumunda orta; 0,65-0,84 arasinda olmasi durumunda kuvvetli/yiikksek ve 0,85-1
arasinda olmasi durumunda ise ¢ok kuvvetli/gok yiiksek diizeyde iliski oldugu
seklinde (belirtilen araliklarla ilgili kesin sinirlar olmamakla Dbirlikte)

yorumlanmaktadir.

Tablo 34’deki bulgulara gore, is-calisan sagligi ve giivenligi ile kuruma
giiven arasindaki iliski yiiksektir (r=0,734). Bu baglamda is-calisan sagligi ve
giivenligi arttikga kuruma giivende artmaktadir. Isgdrenlerin is-calisan sagligi ve
giivenligi ve ile isten ayrilma niyetleri arasinda genel 6l¢ekler degerlendirildiginde
ise anlamli bir korelasyon bulunamamistir (p>0,05). Ancak is-calisan sagligi ve
giivenliginin alt boyutlarindan is sagligi ile isten ayrilma niyetleri arasinda zayif
ancak negatif ve anlaml bir iliski (r=-0,106); calisan giivenligi ile isten ayrilma
niyetleri arasinda zayif ancak negatif ve anlamli bir iliski bulunmustur (r=-0,089). Bu
da katilimcilarin i saghg ile calisan giivenligi ile ilgili goriislerinin/algilarinin

(pozitif oldukga) arttikga isten ayrilma niyetlerinin azalacagini gostermektedir.

130



Tablo 34. Is-Calisan Saghgi ve Giivenligi, Kuruma Giiven ve Isten Ayrlma Niyeti
Arasindaki Iligkiye Yonelik Korelasyon Katsayilari-Matrisi

is-Cahsan isten
Degiskenler Saghgi ve Ku.l.’uma Ayrilma
. o Giiven B
Giivenligi Niyeti
. r 0,794 0,655 -0,106
Is Sagligi . . .
. ¥ Sagls P 0,000* | 0,000%* 0,016*
- R r 0,956 0,740 -0,050
& _ | Is Glivenligi P 0,000** 0,000** 0,257
an o ! ! !
Q= L r 0,888 0,600 0,060
2 § | Cabsan Saghgy b 0,000 | 0000~ | 0175
® . ! ! !
=l 5 Calisan Giivenligi ' 0,897 0,578 0,089
S ¥ £ P 0,000* | 0,000** 0,043*
oy r - 0,734 -0,008
Genel b : 0,000 | 0,854
Objektif Performans Degerlendirmesi r 0,465 0,702 -0,249
Yapma p 0,000** 0,000** 0,000**
- r 0,636 0,901 -0,094
Baglilik Yaratma 0 0,000% 0,000 0,032
- . 4 r 0,670 0,793 -0,091
Uzun Siireli Istthdam Saglama 0 0.000%* 0,000%* 0,039
- ¥ . 3 r 0,639 0,906 0,073
Diiriist ve Hakkaniyetli Isleyise Sahip 0 0,000~ 0,000%* 0,098
£ 2 o r 0,575 0,687 0,119
%) ) ) 3
z Calisanlarna Ilgili ve Saygili 0 0,000% 0,000%* 0.007%
(;2 Calisanlarin Thtiyaglarim Dikkate r 0,630 0,799 -0,135
E Alma p 0,000** 0,000** 0,002**
£ 1.§e Alim ve Oryantasyonu r 0,559 0,866 -0,130
2 Onemseme p 0,000** 0,000** 0,003**
A . r 0,704 0,921 0,017
Huzurlu ve Adil Bir Ortama Sahip 0 0.000%* 0,000%* 0.703
pi . r 0,619 0,871 -0,012
Pozitif Imaja Sahip 0 0.000%* 0,000%* 0,788
. . r 0,663 0,843 -0,059
Mali Giice Sahip 0 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 katsayist p: anlamlilik diizeyi

Tablo 34’deki bulgulara gore isgorenlerin kuruma giiven ile isten ayrilma
niyetleri arasinda, 0,05 diizeyinde anlamli bir iliski bulunamamustir (p>0,05). Ancak
objektif performans degerlendirme yapilmasi ile isten ayrilma niyeti arasinda zayif,
negatif ve anlaml (r=-0,249); yine baglilik yaratma, uzun siire istihdam saglama,
calisanlarin ihtiyaglarin1 dikkate alma, ise alim ve oryantasyonu énemseme boyutlari
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif (r=-0,094; r=-0,091; r=-0,135 ve r=-0,130)
bir iligki bulunmustur. Bu da objektif performans degerlendirme yapildiginda,
baglilik yaratan faktorleri arttirildiginda, uzun siire isttihdam saglama durumu dikkate
alindiginda, ¢alisanlarin ihtiyaclar1 dikkte alindiginda ve ise alim ve oryantasyonu

onemsendiginde isten ayrilma niyetinin azalacagini ortaya koymaktadir.
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Arastirmanin izleyen kisminda isgorenlerin ig-galisan sagligi ve giivenligi ile
kuruma giivenin isten ayrilma niyetlerinin etkisinin anlagilabilmesi igin basit
dogrusal regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Bu kapsamda Tablo 35’de
isgorenlerin is-calisan sagligi ve giivenliginin kuruma gilivenleri iizerindeki etkisini
ortaya koymak amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina yer

verilmigtir.

Tablo 35. Is-Calisan Saghg ve Giivenligi Ile Kuruma Giiven Arasindaki Iliskiye Ait Basit
Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclart

Bagimsiz Degisken b; S(b; t p R® ANOVA
Sabit 1,022 0,111 9,172 0,000* F- 500 362
Is-Calisan Saghg1 ve 0,539 | "
Giivenligi (ICSG) 0,745 0,030 24,482 0,000* p=0,000

Bagimli Degisken; Kuruma Giiven — *p<0,01; bj: Beta Katsayi; S(bj): Standart Hata;
R?: Belirlilik (Determinasyon) Katsayisi

Tablo 35’deki bulgulara gore, degiskenler arasindaki dogrusal regresyon
modelinin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=599,362; p<0,01). Hesaplanan R’
0,539 degeri; modelin agiklanma oranmin %53,9 oldugunu ortaya koymaktadir.
Diger ifade ile isgorenlerin kuruma giivendeki degisimlerinin %53,9’u otel
isletmelerinin is-calisan saglig1 ve giivenligine iliskin uygulamalarina iliskin isgoren
algilamalar tarafindan aciklanmaktadir. Buna gore regresyon modeli asagidaki gibi

kurulabilir.
KG=1,022+0,745*ICSG

Kurulan s6z konusu model, ig-calisan sagligi ve giivenligindeki 1 birimlik
artisin, kuruma giivenin 0,745 degerinde bir artisa neden oldugunu gostermektedir.
Bir bagka deyisle isletmelerde is-calisan sagligi ve gilivenligi kapsamindaki
uygulamalarina yonelik isgéren goriisleri olumlu yonde arttikga kuruma olan
giivenleri de artmaktadir. Bu sonug, “ofel isletmelerinde is-calisan saghgi ve
giivenligi kapsamindaki uygulamalarin, isgorenlerin orgiite olan giivenleri iizerinde
amlamli etkisi vardir” seklinde gelistirilen arastirmanin birinci  hipotezinin

desteklendigini ortaya koymaktadir.

Tablo 36°da isgorenlerin is-calisan sagligi ve giivenliginin isten ayrilma
niyetleri {iizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan basit dogrusal

regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 36. Is-Calisan Saghg ve Giivenligi Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iligkiye Ait
Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclart

Bagimsiz Degisken b; S(b; t p ANOVA

Sabit 2,835 0,289 9,819 0,000 F= 0034

Is-Calisan Sagligi ve -0,015 0,079 -0,184 0,854 p;O ’854
Giivenligi (ICSG) '

Bagimli Degisken; Isten Ayrilma Niyeti (IAN) *p<0,01; bj: Beta Katsayr; S(bj): Standart Hata
Tablo 36°daki bulgulara goére, degiskenler arasindaki dogrusal regresyon
modelinin anlamli olmadig tespit edilmistir (F=0,034; p>0,01). Buna gore is-¢alisan
sagligi ve giivenligi kapsamindaki uygulamalarin yapilmamis olmasi, eksik
yapilmasi veya yapilmis olmasi isten ayrilma niyetini anlamli diizeyde etkilemedigini
ifade etmektedir. Bu da is-calisan sagligi ve gilivenligi kapsamindaki uygulamalarin
isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkide bulunmadigimi gostermektedir.
Yapilan calismalarda c¢ogunlukla diger degiskenler (Orglitsel Ozdeslesme, Orgiit
psiklojisi, ise yabancilasma vb.) ile isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli iliski
bulundugu (Tuna ve Yesiltas, 2014; Yildiz, Saver ve Kapu, 2014; Gokee, 2016 vb.)
goze carpmaktadir. Bu baglamda c¢alisan isgoérenlerin ev hayatindaki c¢alisma
zorunlulugu, baska yerde is bulamama, uzun siiredir o isletme ¢alismasi buna bagl
olarak tazminat alamama korkusu vb. nedenlerden dolay1 isten ayrilma niyetinde
olmadig1 diisiiniilebilir. Arastirmadan elde edilen bu sonu¢ “ofel isletmelerinde is-
calisan saghgi ve giivenligi kapsamindaki uygulamalarin, iggérenlerin isten ayrilma
niyetleri tizerinde anlamli etkisi vardir” seklinde gelistirilen arastirmanin ikinci

hipotezinin desteklenmedigi ortaya konulmaktadir.

Afyonkarahisar ilinde isgorenler iizerine gerceklestirilen arastirmadaki
bulgular hakkinda genel bir degerlendirme yapilacak olursa; isgorenlerin is-calisan
saglig1 ve giivenligi uygulamalarmin yeterli ve kuruma giivenlerinin yiiksek oldugu,
isten ayrilma niyetlerinin ise az oldugu goriilmektedir. Diinyada oldugu gibi
tilkemizde de ekonomik kosullarin yetersiz olmasi is-calisan sagligr ve gilivenligi
uygulamalarinin ne kadar diizenli olursa olsun isten ayrilma niyetini etkilemesine
ragmen yaptigimiz caligmada bu durumun calisan iizerinde isten ayrilma niyetini
etkilemedigini  gostermektedir.  Diger taraftan  isgOrenlerin  goriislerinin;
cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaslarina, egitim durumlarina, c¢alistiklar:
departmanlara, isletmede c¢alisma siirelerine, turizm egitim alip/almadiklarina,
sektorde calisma siirelerine ve gelirlerine gore anlamli olarak farklilik gosterdigi

anlasilmaktadadir.
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Igorenlerin is-calisan sagligi ve giivenligi ile kuruma giivenlerinin isten
ayrilma niyetlerine etkisine iliskin bulgulara bakildiginda, is-calisan sagligi ve
giivenligi ile kuruma giliven arasindaki iligski yiiksek olmasina ragmen, is-c¢alisan
saglig1 ve giivenligi ile isten ayrilma niyetleri arasinda genel 6l¢ek agisindan anlamli
bir iliski bulunamamistir. Ancak is-¢alisan sagligi ve gilivenliginin alt boyutlarindan
olan is saglig1 ve calisan giivenligi ile isten ayrilma niyetleri arasinda zayif ancak
negatif bir iliski bulunmustur. Diger bir ag¢idan bakildiginda isgorenlerin kuruma
giiven ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir. Is-calisan
sagligit ve giivenliginin alt boyutlarinda da oldugu gibi kuruma giiveninde alt
boyutlarindan olan objektif performans degerlendirme, baglilik yaratma, uzun siireli
istthdam saglama, calisanlarin ihiyacini1 dikkate alma, ise alim ve oryantasyonu
Oonemseme boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski bulunmustur.
Is-calisan saghig1 ve giivenligi ile kuruma giivenin isten ayrilma niyetlerinin etkisinin
anlasilabilmesi i¢in yapilan analiz sonucuna gore ise, is-¢alisan saglhigi ve giivenligi
ile kuruma giiven konularinda anlamli iligkisi oldugu ve is-¢alisan sagligi ve
giivenligi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski olmadigi arastirmada
ortaya konulan sonuglar arasindadir. Arastirmanin devaminda sonug¢ ve tartisma
boliimiinde sonuglar 6zet olarak ortaya konulup ilgili calismalarda ¢ikan sonuglarla
karsilastirilarak tartisma yapilmis olup ve sonrasinda konuyla ilgili taraflara oneriler

gelistirilmistir.
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SONUC - TARTISMA VE ONERILER

Is-calisan saglig1 ve giivenligi uygulamalarma verilen 6nem sanayi devrimi
sonrasinda is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucunda hayatini kaybeden
isgorenlerin sayisinin artmasi ile birlikte daha da 6nemli hale gelmeye baslamistir.
Bu O6nem insanlarin zarar gormesini Onlemenin yaninda, sosyal ve ekonomik
kayiplar1 6nledigi i¢in de dnemsenmektedir. Calisma ortamlarinin saglik ve giivenlik
yoniinden riskli durumda olmasi en basta iggorenleri etkilemistir. Nitekim tilkelerin
niifusunun biiylik bir kismini olusturan isgorenlerin saglik agisindan etkilenmesi, is
yerlerini ve beraberinde toplumu ekonomik ve sosyal yonden olumsuz etkilemistir.
Is-calisan saghig1 ve giivenligi uygulamalar1 isgrenlerin saglik ve giivenlikleri ile
ilgilenir. Isgdrenleri, is ortammnda meydana gelebilecek olan risklere kars1 korur,
bdylece isgdrenlerin bedensel ve ruhsal olarak iyi hallerinin devam etmesini saglar.
Bedensel ve ruhsal olarak iyi durumda olan bir nitelikli isgdrenlerde saglikli ve
giivenli bir sekilde ¢calismaya devam ederler (Giivercin, 2015: 80). Calisma hayatina
iligkin ig-¢alisan saglig1 ve giivenligi konulart bu ¢alisma alanlar1 ve iskollarina gore
cesitli Ozellikler gostermektedir. Hizmet sektorii ve dolayisi ile turizm, sanayi
sektorii  ile kiyaslandiginda genellikle “diisiik riskli” bir sektor olarak
nitelendirilmektedir. Ancak bu nitelendirme sektoriin kendine has yapan nedeni ile
cogu kez gercekci olmamaktadir (Uca Ozer, Tiiziinkan ve Cavusgil Kose, 2013:
1136).

Orgiitsel giiven, isgdrenlerin desteklendiklerini ve giivende olduklarini
diisiinmeleri olarak aciklanmakta olup bu durum orgiitsel bagliligi, performansi
arttirarak Orgiitsel amagclari gerceklestirmede kilit bir rol oynamaktadir. Orgiitlerde
giiven ortami olustugunda kisiler birbirlerine karst daha acik davranir ve bir arada
daha ¢ok vakit geciritler (Ozler, Atalay ve Sahin 2010: 51). Calisanlarin islerinden
tatmin olmasi, isin ilging ve c¢ekici olmasi, iste terfi olanaklarinin olmasi, ¢alisma
kosullar1 ve aldig ticret gibi faktorlerden etkilenmektedir. Ancak, tiim bu faktorlerin
tizerinde c¢aliganin ydOneticiye, calisma arkadaglarma ve orgilite duydugu giiven
bulunmaktadir. Orgiitte giiven ortaminin var olmasi, calisanlarin islerini sevmesine,
basarili, katilimc1 ve yaratici bireyler haline gelmesinde yardimer olmaktadir (Zorlu

Yiicel, 2006: 135). Orgiitsel giiven ancak karsilikl1 iliskilerin engelsiz tamamlanarak
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devam etmesi iizerine kurulmalidir. Yapilan birgok aragtirmada giivenin bir¢ok
unsuru barindirarak bir araya geldigini ve bunun sonucunda insan iliskilerinin

diizeyinde belirlenmesi yol gostermektedir.

Isten ayrilma nedenleri 6rgiit ile ilgili olabilmekle birlikte kisisel sebeplerden
de kaynaklanabilmektedir (Taskaya, 2009: 45). Vardiyali ¢aligma diizeni de isten
ayrilma niyetini olusturabilecek orgiitsel sebeplerden biridir. Son yillarda Tiirkiye’de
yasanan ekonomik krizler sonucunda, istihdamin azalmasi, isten goniilli olarak
ayrilma davranisini sinirlamaktadir. Bireyler, isten ayrilma niyetinde olsalar da
ayrilmamakta veya ayrilamamaktadirlar. Gelismis iilkelerdeki calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini davranisa doniistiirme ihtimalleri daha yiiksektir (Ozdeveciglu,
2004: 99). Bu durumda ¢alisan isgdrenlerin sektor ayrimi yapilmaksizin iggérenlerin
isten ayrilma davraniglarina iten nedenlerine bakilmadan 6nce bu duruma goétiiren
niyetlerinin arastirilmas1 gerekmektedir. Ozellikle ¢alisma sartlarmin agir oldugu
gerek fizyolojik gerekse sosyo-psikolojik agidan yipratan is kollarindan biri olan otel

isletmeleri agisindan bakildiginda bu durum daha ¢ok goriilmektedir.

Tiim isletmelerde oldugu gibi otel isletmelerinde de hizmet sunumu icin
islerde devamliligin saglanmasi ile ¢alisan isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin
olmamasi 6zellikle hizmetin sunumunda insan unsurunun 6nemli olmasi sebebi ile
otel igletmeleri i¢in biiyiikk 6nem arz etmektedir. Bu kapsamda bu g¢alismada, is-
calisan saglig1 ve gilivenligi, kuruma giiven ve isten ayrilma niyeti konulartyla ilgili
Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri isgorenleri
lizerinde yapilan aragtirma sonuglarma yer verilmistir. Arastirmaya katilan
isgorenlerin  bireysel Ozellikleri ile 1lgili bir degerlendirme yapildiginda;
cinsiyetlerine gore katilimcilarin durumunda kadin iggorenlerin erkek iggérenlerden
daha cok oldugu ortaya ¢ikmistir. Arastirmada isgdrenlerin medeni durumlarina
bakildiginda evli olan iggorenlerin ¢ogunlugunu olusturdugu goriilmektedir.
Aragtirmaya katilan otel isletmelerinde c¢alisan isgoérenlerin yaslarina gore
dagilminda ise; geng yasta calisanlarin otel isletmelerinde ¢ogunlugu
olusturmaktadir. Arastirmada isgdrenlerin egitim durumlarina bakildiginda
cogunlugu ortadgretim (lise) egitimi aldiklarin1 ve turizm egitimde ise yiizdelik
dilimin yarisindan fazlasi ise turizm egitimi almadigini (%56,9) ve egitim alanlarinin

diger alanlardan (kurs, seminer vb.) oldugu ifade edilmistir. Arastirmada isgorenlerin
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isletmede ¢alistiklar1 departmanin da genel olarak yiizdelik dilimin gogunlugunun
(%37,1) yiyecek-igecek departmaninda oldugu, bunu takip eden kat hizmetleri
departmani oldugu (%27,6) gozlenmistir. Otel isletmelerinde isgorenlerin sektordeki
caligma siireleri incelendiginde 2-4 yil ile 5-7 yil aralifinda oldugu anlasilmaktadir.
Bu baglamda turizm sektoriindeki isgorenlerin sektorde calisma siirelerinin daha az
oldugunu ifade etmektedir. Isgorenlerin isletmedeki ¢alisma siirelerine bakildiginda
isletmede daha kisa siire icerisinde calistiklar1 anlasiimaktadir. Isgorenlerin gelir
durumlarina gore dagilimina bakildiginda katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu asgari
ticret dilizeyinde gelire sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu da igverenlerin
departmanlardaki alanlara gore iicretin degisebilecegi ¢ogunlukla stajer disinda

askeri ticret 6dendigi ifade edilebilir.

Is-calisan saghig1 ve giivenligi uygulamalari, kuruma giiven ve isten ayrilma
niyeti olgeklerine uygulanan faktdr analizi neticesinde KMO degerlerinin drneklem
yeterligini gosterdigi anlagilmaktadir. Daha Onceki yapilan caligsmalarda faktor
analizi sonuglar ile bu ¢alismanin faktor analizi sonuglarmin birbirlerine yakinlik
gosterdigi ifade edilebilir (islamoglu, Birsel ve Bérii, 2007: 135; Giivercin, 2015).
Bunun yaninda Olgeklere iliskin  Cronbach’s Alpha degerleri 6lceklerin

giivenirliginin yliksek oldugunu ortaya koymustur.

Afyonkarahisar ilinde gergeklestirilen arastirmada katilimcilarin is-galisan
sagligl ve gilivenligi uygulamalart konusuna iligkin goriisleri degerlendirildiginde,
Afyonkarahisar ilinde bes yildizli otel isletmelerinde isgérenlerin ig-galisan saghigi ve
giivenligi uygulamalarina iliskin algilar1 yiiksek oldugu anlasiimaktadir. Isgorenler
otel isletmelerinde calisirken kendilerini saglik ve gilivenlik kosullarima uygun
ortamda caligmak isterler. Bu durumda sadece otel isletmelerinde degil kamu ve 6zel
sektor ayrimi yapilmaksizin tiim isyerleri i¢inde uygun kosullarin saglanmasi
gerekmektedir. Isveren tarafindan gerekli kosullarin saglanmasi, gerek iiretimin
saglikli ortamda yapilmast gerekse isgorenlerin fiziksel, sosyal ve psikolojik
acidanda uygun olarak ¢alistirilmasi ayn1 zamanda kuruma olan giivenlerinde de artig
saglanmis olacaktir. Bu baglamda arastirma konularindan biri olan is-¢alisan sagligi
ve giivenligi uygulamalarin ¢alisma alanimizin otel isletmeleri olmasi sebebiyle
emek-yogun hizmet sektoriinde yer almasindan dolayr ¢alisma sartlarmnin uzun

olmasi, vardiyali sistemin diizensizligi vb. unsurlarin yasandig: sektorde saglik ve
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giivenlik uygulamalarmin ne kadarinin yapildigi veya denetlendigi gibi sorularin
yanitlart yaptigimiz anket sonuglari neticesinde Afyonkarahisar’da bulunan 5 yildizli
otel isletmelerinde isgérenlerin is-calisan saglhigi ve giivenligi uygulamalarina iliskin
algilarinin yiiksek olmasi yonetici ve isverenin bu gerekli saglik ve giivenlik
kosullarini yerine getirdigi anlasilmaktadir. Bu olumlu sonuca ragmen hala gozle
gorilinlir yapilmayan ya da eksik yapilan durumlarin iyilestirme yoluna gidilmesi

isletme ve isgoren hatta miisteri agisindan bile hayati onem tasimaktadir.

Isgorenlerin is-calisan saghg ve giivenligi Slgeginin alt dlgeklerine iliskin
bulgular hakkinda bir degerlendirme yapilacak olursa; ig sagligy, is glivenligi, ¢alisan
saglig1 ve calisan giivenligi alt Olgeklerine verdikleri cevaplarin birbirine yakin
olmasi igletmelerin veya yoneticilerin ig-¢alisan sagligi ve giivenligi uygulamalarinin
yeterli diizeyde oldugu ve denetimlerin yapildigini gostermektedir. Konuyla ilgili
yapilan ¢alismalarin ¢ok az olmakla birlikte ayn1 zamanda ankette yer alan birgok
maddelerde de (konaklama isletmelerinin yiyecek-icecek departmanlarinda is sagligi
ve giivenligi davraniglarinin giivenlik iklimi ve planli davranis kurami kapsaminda
incelenmesi; konaklama ve yiyecek-igecek isletmelerinde isgorenlerin hukuki
farkindaliklart; otel igletmelerinde is saglig1 ve giivenligi risk faktorlerinin is tatmini
tizerine etkileri vb.) hala denetim ve uygulama agisindan yeterli goriinsede isgoreni

tatmin edici durumda olmadigida bilinmektedir.

Is-calisan sagligi ve giivenligine iliskin is saghigi alt boyutuna bakildiginda
katilimcilarin verdikleri yanitlarda en diisiik ifade “isletme icerisinde is sagligi
konusunda isbirligi saglaniyor” ifadesidir. Bu da is sagligi konusunda departmanlar
aras1 koordinasyonun yeterince saglanamadigini gostermektedir. Is sagligi boyutunda
yer alan en yiiksek ifade ise otel isletmelerinde departman ayrimi yapilmaksizin
hayati 6nem tasiyan “kimyasal maddelerden (deterjan, asitler, klor vb.) tehlikeli
olanlar isaretlenir” ifadesine olmustur. Bu durumda calisan iggdrenlerin isletmede
olusacak herhangi bir is kazas1 ve meslek hastaliklarina karsi olusacak durumlarin
onlemlenmesinde isletmenin uygulamalara iligkin yaptirimlar: iggdrenlerin verdikleri
cevaplar neticesinde en yiiksek ifade de yer aldigi sonucuna ulagilmistir. Kilig ve
Selvi (2009) calismalarinda kimyasal faktorlerin (parlayici, patlayici, tehlikeli ve
zararh kati, sivi veya gaz kimyasal) is kazas1 ve meslek hastaliklarinin hem turizm

sektorli hem de iilke ekonomisi i¢in biiyiik isglicii kayiplarina neden oldugunu ve
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emek yogun bir endiistrisi olmasindan dolay1 isgliciiniin her anlamda saglikli olmasi

diger sektorlerden daha biiyiik 6nem arz ettigini ifade etmistir.

Katilimeilar; is-calisan sagligi ve giivenligi Olgeginin is giivenligi alt
boyutunda yer alan “galisma alanin temizligi (ofis, kat hizmetleri, restoran, genel
alanlar vb.) uygundur” ve “is kazalarin1 Onlemek i¢in ilgili yasal mevzuata
uyulmasina 6zen gostermektedir” ifadeleri i¢in en olumlu goriisleri bildirirken; “kaza
ve risk analizi diizenli yapilir” ve “caligma Oncesi ve sonrasinda isin kosullarina
uygun olacak sekilde risk kontrol yontemleri (planlama, risk kontrol tedbirlerinin
karsilastirilmasi vb.) ile ilgili planlar yapilir ve kullanilir” ifadeleri i¢in en olumsuz

gorisii bildirmislerdir.

Calisan sagligi alt boyutuna bakildiginda katilimcilarin verdikleri yanitlarda
en disiik ifade de yer alan iki madde goze garpmaktadir. Bunlar ise “calisanlarin
maruz kaldigi/kalabilecegi-tasidigi/tasiyabilecegi psikolojik sorunlar takip edilip
gerekli onlemler alinmaktadir” ve “calisanlar1 hastaliklardan korumak amaciyla asi
olmalar1 saglanmir” ifadesidir. Bu da c¢alisan sagligi konusunda isveren veya
yoneticilerin  iggdrenlerin saglik kosullarma yonelik herhangi bir faaliyet
bulunmadigini agik¢a gozler Oniine sermektedir. Calisan saglig1 giiniimiizde artarak
devam eden en Onemli sorunlarindan biri olarak varligin1 korumaktadir. Caligsan
saglig1 boyutunda yer alan en yiiksek ifade ise “ise baslarken ¢alisan saghig ile ilgili
bir egitim verilir’ ifadesi olmustur. Bu da isgéren isletmeye geldiginde igveren
tarafindan calisan sagligi ile ilgili egitime tabi tutuldugu verdikleri cevaplar

neticesinde en olumlu ifade olmustur.

Calisan giivenligi alt boyutuna bakildiginda ise, katilimcilarin (en az katilhim
gosterdikleri) verdikleri yanitta en olumsuz ifadede yer alan “is kazasi olmamasi
durumunda o alandaki tiim takima kurum tarafindan bir 6diillendirme olmaktadir”
ifadesidir. Aydin (2015: 77) ¢alismasinda yapilan anket sonucunda katilimcilarin yer
aldigr kurumlarda herhangi bir o6diillendirmenin olmadigini sonucuna ulagmustir.
Literatiirde yapilmis c¢alismalardan elde edilen sonuglar, arastirma bulgularini
desteklemektedir. En yiiksek ifadede “meydana gelen bir is kazasindan sonra ilgili
kisilerce kaza ve yaralanma tutanagi doldurulur” ifadesi olmustur. Bu da igverenin is

kazas1 yasanmast durumunda yetkililerle irtibat kurarak gerekenleri uyguladigini
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ifade edilebilir. Hatipoglu (2006: 151-152) calismasinda firmalarin is sagligi ve
giivenligi uygulamalar1 kapsaminda olumlu yonde ancak kismen sahip olduklari
uygulamalarin yer aldigr ve s6z konusu uygulamalarin siralamasia bakildiginda;
isletmede “meydana gelen bir is kazasindan sonra ilgili kisilerce kaza ve yaralanma
tutanaginin doldurulur” ifadesinin bir¢ok madde arasindan 6. sirada yer almistir.
Isletme tarafindan isgérenlerin saghik ve giivenlik durumlarinin olasi is kazasinda
yetkili kisilerin (ISGB, OSGB, isyeri hekimi vb.) tutanaklarmin tutuldugu ifade
edilmistir. Aydin (2015) ve Hatipoglu (2006)’nun calismalarinda da oldugu gibi
yapilan aragtirmada ¢ikan sonuc¢lar uyusmaktadir. Nitekim isletmeler agisindan
yetkili kisilerce yapilan is-calisan sagligi ve gilivenligine iliskin uygulamalarin,
isgorenler tarafindan genelinde olumlu goriis bildirdigi ifade edilmektedir. Bu da
igverenin igletmede is kazas1 yasanmasi durumunda is-calisan sagligi ve giivenligine
bagli kurum veya kuruluslarla irtibata gecerek yapilmasi gerekenlerin yerine

getirildigini géstermektedir.

Afyonkarahisar ilindeki bes yildizli otel isletmelerinde isgorenlerin kuruma
giiven Olcegine iliskin verdikleri cevaplar hakkinda genel bir degerlendirme
yapildiginda tiim alt boyutlarda yer alan ifadelerin yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Dolayisiyla iggorenlerin ¢alistiklari isletmeye karsi glivenlerinin yiliksek
oldugunu ifade edilebilir. Demirdag (2015: 131) calismasinda otel isletmelerinde
isgorenlerin yoneticilerine, ¢aligma arkadaslarina ve oOrgiite giiven duymalarinin,
islerinde tatmin saglamalari i¢in ve isletmenin varligimi siirdiirebilmesi agisindan

oldukga 6nemli olduguna deginmistir.

Arastirmaya katilan iggorenler, kuruma giiven 6lgeginin objektif performans
degerlendirmesi yapan alt boyutunda yer alan isletmede; “iicretlendirmeyi
performansa bagli olarak yapmaktadir” ifadesini en olumlu olarak degerlendirirken;
“calisanlar icin kariyer planlamasi yapilmaktadir” ifadelerini en olumsuz olarak
degerlendirmislerdir. Torun’un (2013) calismasinda ise kuruma giiven Olgeginin
objektif performans degerlendirmesi yapan alt boyutunda “performans
degerlendirmesi objektif yapilmaktadir” ilk sirada yer alirken, “iicretlendirmeyi
performansa bagli olarak yapmaktadir” ifadesi en olumsuz ifade olarak yer almistir.
Ayrica “calisanlar i¢in kariyer planlamast yapilmaktadir” ifadesi Torun’un

caligmasinda olumlu degerlendirilen ikinci ifade olarak yer almaktadir.
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Arastirmaya katilan isgérenler, kuruma giiven dlgeginin baglilik yaratan alt
boyutunda yer alan “calisanlarin kendine ait hissettikleri bir igyeridir” ifadesini en

2

olumlu olararak degerlendirirken; “yaraticiligi desteklemektedir ifadesini en
olumsuz olarak degerlendirmislerdir. Bu baglamda isletmede ¢alisan isgdrenlerin
kendilerini isletmeye ait bir birey olarak hissettigi ifade edilebilir. Aragtirmaya
katilan katilimcilarin kuruma giiven 06l¢eginin uzun siireli istihdam saglayan alt
boyutu kapsaminda 2 ifadede birbirine yakin deger almistir. Bu ifadeler isletmede;
“calisanlar1 uzun siire istihdam eder” ve “isten ayrilma oraninin diisiik oldugu bir
isyeridir” ifadeleridir. Bu da isgorenlerin memnun oldugu bir isyeri oldugunu ayrica
isverenin olanaklarmin yeterli olmasma bagli olarak isten ayrilma niyetlerinin
yasanmadigi ifade edilebilir. Bu ifadeler ne kadar olumlu da olsa isgorelerin higbir
sekilde isten ayrilma niyetinde olmadigi gibi kesin bir yargiyr ortaya
¢ikarmamaktadir. Torun (2013) calismasinda “yaraticiligi desteklemelidir” ifadesi en
olumlu ifade olarak degerlendirilirken, yapilan arastirmada en olumsuz ifade olarak
ortaya ¢ikmistir. Diger bir ifadeyle her isletmenin veya kurumun iggérenler agisindan

gelistirici bir faaliyette yer alip almadiginin gostergesidir.

Kuruma giiven 6l¢eginin diiriist ve hakkaniyetli isleyise sahip alt boyutunda
isletmede calisanlarin 6zliik haklarinin (SSK, tazminat vs.) korundugu ve isletmenin
yasalara uygun hareket etmesi konular1 katilimcilarin en olumlu goriis bildirdikleri
ifadeler iken; verdigi sozleri zamaninda yerine getirmektedir diger ifadelere gore
olumsuz ifade olarak degerlendirmislerdir. Bu durum isverenin c¢alisanlara kars
verilen sozlerin yerine getirmedigi diger bir ifade ile c¢okta ilgilenmedigini bu da
sadece konumuzun 6nemiyle de degil giinliik yasantimizda bile hayatimizin 6nemli
yere sahip olan “Giiven” unsurunun nedenli etkili oldugu isgorenlerin verdikleri
cevaplardan da anlasilmaktadir. Isveren isletmeyi ne kadar kalkindirirsa kalkindirsin
giivenin olmadig1 ya da giivenin sarsildig1 bir ortamin yaratilmasi isletmeyi ¢okiise
getirebilecek nedenler arasinda yer almaktadir. Diger taraftan kuruma giliven
isletmelerde calisan bireyler igin oldukg¢a 6nemli olup, kuruma giivenin yiikselmesi,
tiretkenlige aykir1 c¢alisma davraniglarini yapmama egilimini  ylikseltmektedir

(Ormeci 2013: 77).

Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde

isgorenler, kuruma giiven dlgeginin ¢alisanlarina ilgili ve saygili alt boyutunda yer
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alan isletmenin ¢alisanlarin 6zel hayatina saygi duymasi konusunu en olumlu olarak
degerlendirirken calisanlar1 sosyal faaliyet aracilifiyla (piknik, tiyatro, yemek gibi)
bir araya getirir ifadesi en diisiik olarak degerlendirmislerdir. isgorenlerin verdikleri
cevapta ¢ok yogun calisilan ve hizmetin en iist diizeyde olmasi gereken otel
isletmelerinde galisanlarin sosyo-psikolojik durumlarinin isveren tarafindan yeterince
tatmin edici olmadig1 ve bununla ilgili herhangi bir sosyal faaliyette bulunulmadigini
gostermektedir. Diger bir alt boyut olan ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 dikkate alan
boyutunda yer alan 2 ifadenin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Bu ifadeler
“calisanlarin ihtiyaglarina hassas olup, bu ihtiyaglar karsilanmaya calisir” ve
“biinyesinde acgik iletisim vardir” ifadeleridir. Isletmelerin ¢alisanlara karsi daha

duyarli olduklari verilen cevaplarla da belirtilmektedir.

Arastirmaya katilan iggorenler, kuruma giliven Olgeginin ise alim ve
oryantasyonu oOnemseyen alt boyutunda degerlendirilen “agik ve tanimlanmis
hedeflere sahiptir” ifadesi i¢in en olumlu yanitlar1 vermislerdir. Yine katilimcilarin
en olumsuz olarak degerlendirdikleri ifade ise ‘“calisanlara yeterli diizeyde
oryantasyon saglar” ifadesi olmustur. Bu ifade bazinda bakildiginda 6zellikle yogun
calisma sartlarinin oldugu otel isletmelerinde yeni baslayan bir ¢alisanin oryantasyon
stirecinin goz ard1 edildigi ya da yeterince uygulanmadig1 verilen cevaplarda ifade
edilebilir.

Kuruma giiven dl¢eginin huzurlu ve adil bir ortama sahip alt boyutuna iligkin
katilimc1 goriigleri incelendiginde; isgérenlerin isletmede huzurlu bir calisma
ortamina sahip oldugunu ifade ederken; ilgili boyutta yer alan “calisanlara kars1 adil
davranir” ifadesini, katilimcilar diger ifadeye gore daha olumsuz olarak
degerlendirmislerdir. Bu da isletmenin ¢alisanlara karsi tarafsiz olmadigini verdikleri
ifadelerden de anlasilmaktadir. Diger bir alt boyut olan pozitifi imaja sahip
boyutunda yer alan “yurt i¢i ve yurt disinda ortakliklara sahiptir” ifadesi en olumsuz
ifade iken; “koklii bir ge¢mise sahiptir” ifadesi ise en olumlu ifade olmustur.
Isgorenler tarafindan verilen cevaplarda isletmenin taninmis olmasi ve belli bir
geemisi  olmast iggorenler tarafindan isletmede c¢alismada etkili olacagini
belirtilebilir. Mali gilice sahip alt boyutuna yer alan ifadelerde isgorenlerin verdikleri
cevaplar birbirine yakin olmakla birlikte “calisanlarin yaptiklar1 isleri ortaya

koymalaria olanak saglar” ifadesi en olumsuz ifade iken; “calisanlar i¢in 1yi bir
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referanstir” ifadesi ise en olumlu ifade olmustur. Bu da isletmenin kendini uygun

kosullarda gelistirdikleri ifade edilebilir.

Afyonkarahisar ilinde bulunan bes yildizli otel isletmelerinde isgérenlerin
isten ayrilma niyeti Olgegine iliskin cevaplar incelendiginde isgérenlerin “eger
imkanim olsayd:r isimden ayrilirdim” ifadesine verdikleri cevaplar ilgili 6l¢ekte yer
alan diger ifadelere gore daha yiliksek ortalamaya sahip olmasi, ¢alisanlar tarafindan
isletmeler i¢in en olumsuz ifade olarak degerlendirilmektedirr. Bu ifadeyi “son bir yil
igerisinde isimden ayrilmay1 daha sik diisiinmeye basladim” ifadesi takip etmektedir.
En dikkat ¢eken ifade ise isgorenlerin “aktif olarak yeni bir ig artyorum” ifadesine
verdikleri cevaplar, ilgili ifadenin diger ifadelere gore daha olumlu olarak
degerlendirildigini gostermektedir. Isgdrenlerin isten ayrilma niyetinde olmamalarina
ragmen aktif olarak is arama egilimi diisiik olsa bile, imkanlar dahilinde islerinden
ayrilabilecekleri verilen cevaplar neticesinde hem isletme agisindan maddi kayiplara
hem de isgoren agisindan sosyo-psikolojik ve maddi agidan kayiplara yol
acabilecektir bu da isorenler acisindan yeni bir is bulma sorununu giindeme

getirebilir.

Aslan ve Etyemez (2015: 499) calismalarinda katilimcilarin ¢ogunun mevcut
isletmelerde kisa siireli calisiyor olmalar1 da, otel isletmelerindeki iggdéren devir
hizinin yiiksek oldugunu ve bunun nedenin ise, otel isletmelerinin emek-yogun bir
yaptya sahip olmasi, ¢alisma saatlerinin uzun olmasi, dinlenme ve tatil siirelerinin az
olmast gibi 6zelliklerin oldugunu ifade etmiglerdir. Bu baglamda isgéren devir
oraninin yiiksek olmasi calisanlarin isten ayrilma niyeti diislincesi diisiik ihtimalde
olsa da oOniine gegememektedir. Bu agidan bakildiginda otel yonetici-¢alisan

iligkisinin optimum diizeyde olmas1 gerektgi bir kez daha 6nem kazanmustir.

Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerindeki
isgorenlerin goriislerinin bireysel 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi

incelenmistir. Isgdrenlerin goriislerinin degistigi bireysel 6zellikleri ile ilgili sonuglar

asagida gibi siralanmaigtir:

v Is-calisan saghg ve giivenligi ile kuruma giiven boyutlarinda cinsiyetlerine

gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.
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Erkeklerin kadinlara gore daha cok isten ayilma niyetine sahip olduklari
belirlenmistir. Bu baglamda kadinlarin erkeklere gore isten ayrilma niyetleri
daha azdir.

Evli olan isgorenler bekar olan isgorenlere gore kurumlarina daha ¢ok giiven
duymaktadirlar. Ayrica evli olan isgorenler bekar olan isgdrenlere gore is-
calisan saglig1 ve giivenligi uygulamalarina karsi daha ¢ok duyarlidir.
Katilimcilarin goriisleri is-calisan sagligi ve giivenligi, kuruma giiven ve isten
ayrilma niyeti konularinda yaslarina goére anlamli bir farklilik gostermektedir.
20 yas ve altt arasindaki katilmcilar her iki Olgegi de en olumsuz
degerlendiren yas grubu olurken, isten ayrilma niyetinde 26-30 yas ile 41
ve/veya iistii katilimcilar en olumsuz degerlendiren yas grubu olmustur.
Katilimcilarin goriisleri is-calisan sagligi ve giivenligi, kuruma giiven ve isten
ayrilma niyeti konularinda aldiklart egitim durumuna gore anlamli bir
farklilik gostermektedir. Lisans egitimi alan iggdrenlerin her iki dlgegi de en
olumsuz degerlendiren grup olurken, isten ayrilma niyetinde ortadgretim
(lise) egitimi alan katilimeilar en olumsuz degerlendiren grup olmustur.
Katilimcilarin goriisleri is-calisan sagligi ve giivenligi ile isten ayrilma niyeti
konularinda aldiklar1 turizm egitimi durumuna gore anlamli bir farklilik
gostermektedir. Universitede egitimi alan isgdrenlerin is-calisan saghg ve
glivenligi 6lgegini en olumsuz degerlendiren grup olurken, isten ayrilma
niyetinde diger olarak adlandilan kurslar, vb. egitimleri alan katilimcilar en
olumsuz degerlendiren grup olmustur.

Katilimcilarin  goriisleri is-calisan sagligi ve giivenligi ile kuruma giliven
konularinda ¢alistiklari  departmanlara gore anlamli  bir  farklilik
gostermektedir. Satig-pazarlama ile insan kaynaklart departmaninda ¢alisan
isgorenler is-calisan saglhigi ve giivenligi dlgegini en olumsuz degerlendiren
grup olurken, kat hizmetleri departmaninda ¢alisan isgorenler kuruma giiven
6l¢eginde en olumsuz degerlendiren grup olmustur.

Is-calisan sagh@ ve giivenligi, kuruma giiven ve isten ayrilma niyeti
Olceklerine katilime1r goriislerinin - sektérde c¢alisma durumlarina gore
incelendiginde anlamli bir farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. Verilen

cevaplar incelendiginde 11 yil veya fiizeri ile 1 yil veya daha az arasinda
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calisanlar olumlu cevap verdigi, 2-4 yil, 5-7 yil ile 8-10 yil arasinda
calisanlarin ise digerlerine gore daha olumsuz cevap verdikleri
anlagilmaktadir.

v’ lIs-calisan saghig1 ve giivenligi dlgeginde katilimcilarin goriisleri is-calisan
saghgr ve giivenligi ile kuruma giiven konularinda calistiklari isletmede
calisma durumlarma gore anlamli bir farklilik gosterirken, isten ayrilma
niyeti Ol¢eginde c¢alistiklar1 isletmeye gore anlamli  bir farklilik
gostermemektedir. Isgdrenlerin is-galisan sagligi ve giivenligi ile kuruma
giiven Olceginde verdikleri cevaplar incelendiginde 11 yil veya {izeri
caliganlarin olumlu cevap verdigi, 2-4 yil ile 5-7 yil arasinda calisanlarin ise
digerlerine gore daha olumsuz cevap verdikleri anlagilmaktadir.

v Katilimcilarin - gorislerinin - gelir gruplarina gore is-¢alisan sagligi  ve
giivenligi ile kuruma giiven konularinda anlamli bir farklilik géstermezken;
isten ayrilma niyeti Olgeginde gelirlerine goére anlamli bir farklilik
gostermektedir. Isten ayrilma niyeti dlgeginde verilen cevaplar incelendiginde
1400 TL ve/veya daha az gelire sahip c¢alisanlar olumlu cevap verdigi, ancak
1901-2500 TL gelire sahip ¢alisan isgorenlerin diger katilimcilara gére daha

olumsuz cevap verdikleri anlasilmaktadir.

Gergeklestirilen arastirmada kuruma giiven boyutunda cinsiyete iliskin
anlamli bir farklilik bulunmazken, konuyla ilgili Islamoglu, Birsel ve Bérii (2007:
75) calismalarinda kadinlarin; huzurlu ve adil bir ortama sahip olmanin, baglilik
yaratmanin ve mali glice sahip olmanin kuruma giliven i¢in daha gerekli oldugunu
sonucuna ulasmislardir. Kéhya (2013) orgiitsel glivenin yoneticiye gliven boyutu ve
orgiitsel giivenin genelinde erkek caligsanlarin kadin c¢alisanlardan daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasmistir. Zafer Giines (2014) calismasinda cinsiyet degiskenine
gore 1lkogretim okulu 6gretmenlerinin orglitsel giivene iliskin algilar1 yenilige aciklik
ve iletisim ortami boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark gosterdigini ifade
etmistir. Orgiitsel giivenin geneli i¢in Yilmaz (2005), Ozer vd., (2006), Artuksi
(2009), Caglar (2011), Bilgi¢ (2011), Tasdan (2012) ve Karagay (2012) tarafindan
yapilan arastirmalarda da ogretmenlerin orgiitsel gliven algilari cinsiyet degiskenine
gore farklilik bulunmasina karsin, Cokluk Bokeoglu ve Yilmaz (2008), Altun (2010),
Memduhoglu ve Zengin (2011) ile Egriboyun (2013) tarafindan yapilan
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arastirmalarda ise Ogretmenlerin Orgiitsel giliven algilar1 cinsiyet degiskenine gore
anlamli diizeyde farklilagmadigini belirtilmistir. Bu arastirmadaki ¢ikan sonuglari
destekler niteliktedir. Isten ayrilma niyeti dlg¢eginde ise isgdrenlerin goriisleri
cinsiyetlerine gore anlaml bir farklilik gosterirken, Glivercin (2015)’in ¢alismasinda
isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermedigini

belirtilmistir.

Vayisoglu Zorlu (2008) calismasinda isgorenlerin is giivenligi ve 1is
kazalarina karsi olan tutumlar ile yas degiskeni arasinda anlamli bir fark olmadigini
belirtmistir. Isgdrenlerin is giivenligi ve is kazalar1 konusundaki tutumlari ile yaslari
arasinda 13 ifade de anlamli bir fark bulunamadigini belirtmistir. Celik (2016)’te
calismasinda arastirmaya katilan ¢alisanlarin giivenlik iletisimi, giivenlik katilima,
giivenlik algis1 puanlarinin yas degiskenine gore anlamli farklilik bulunmadiginm
ifade etmistir (p>0.05). Giines (2014) calismasinda yas degiskenlerine gore
Ogretmenlerin  Orgiitsel giivene iliskin algilar1 yoneticiye giiven boyutunda
istatistiksel olarak anlaml fark oldugunu belirtmistir. Bu ¢alismada is-galisan sagligi
ve giivenligi uygulamalarinin yaslara gore farklilik gostermesi yukarida ifade edilen

calisma sonuglarindan degisiklik gostermektedir.

Katilimcilarin - gortisleri  ¢alistiklart  departmana gore karsilastirildiginda
yapilan ¢alismada is-calisan sagligi ve giivenligi boyutuna iligkin anlaml bir farklilik
gosterdigi ifade edilmistir. Diger taraftan, Avci (2014) calismasinda 4 ve 5 yildizhi
otellerin yiyecek-igecek departmanlarinda ¢alisan isgorenlerin is  yerinde
sergiledikleri gilivenlik davranisinin  degiskenlik gdstermedigini vurgulamistir.
Vayisoglu Zorlu (2008) calismasinda isgdrenlerin ankette yer alan 8. ve 12.
sorularina iligkin i giivenligi ve is kazalarima karsi olan tutumlar ile egitim
durumlarn arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagmistir. Bu sonuclara
bakilarak, lise ve lizeri egitim seviyesinde olan isgdrenlerin egitim seviyesi arttikga is
kazalarmin ne sekilde olursa olsun 6nemsendigini belirtmistir. Gergeklestirilen

arastirma sonugclar1 da dile getirilen bu goriisleri destekler niteliktedir.

Avct (2014) calismasinda katilimeilarin kurumda c¢alisma siirelerine gore
giivenlik davranist iliskisine yonelik yaptigi Anova testi sonucuna gore tek anlamli

farkin 1-3 yil arasi galisanlar ile 3-6 yil arasi galisanlar arasinda oldugunu ifade
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etmigtir. Kurumda 1-3 yil arasi ¢alisanlarin, 3-6 yil arasi ¢alisanlara oranla daha fazla
giivenlik davranislarina uyduklar1 ve onleyici giivenlik davranigsinda bulunduklarini
ifade etmistir. Bu durum yapilan arastirmada is-calisan sagligi ve giivenligi
boyutundaki ¢ikan sonugla destekler niteliktedir. Diger taraftan, Calkin (2014)
calismasinda isten ayrilma niyetiyle sektorde g¢alisma siiresi degiskeni arasinda
anlamli bir farklilik bulundugunu ifade etmistir. Ilgili arastirmada ¢ikan sonug da bu
arastirmadaki bulgular1 destekler niteliktedir. Diger yandan Aylan (2012)
caligmasinda arastirmaya katilan 6rneklem grubunun isletmedeki caligma siiresine
gore psikolojik siddet algist ve isten ayrilma niyeti farklilasma analizi sonuglar
incelendiginde iggorenlerin ne psikolojik siddet algi diizeylerinde ne de isten ayrilma
niyetlerinde, isletmedeki ¢alisma siiresi gruplar1 agisindan bir farklilagma olmadigini

ifade etmistir.

Arastirmada ifade edilen bireysel 6zellikler genel olarak degerlendirildiginde;
Is-calisan saglig1 ve giivenligi ile kuruma giiven boyutlar cinsiyete gére anlamli bir
farklilik géstermezken, isten ayrilma niyeti boyutunda erkeklerin kadinlara gére daha
cok isten ayrilma niyetine sahip oldugu goriilmiistiir. Medeni duruma bakildiginda
evli isgorenler bekar olan isgorenlere gore is-calisan sagligi ve gilivenligi
uygulamalarina karst daha duyarli oldugu belirtilmistir. 20 yas ve alt1 arasindaki yas
grubun en olumsuz degerlendiren grup olurken, gelir acisindan bakildiginda is-
calisan sagligi ve giivenliginde anlamli bir farklilik gostermezken isten ayrilma

niyetinde anlaml1 bir farklilik gostermistir.

Yapilan arastirmada calisanlarin is-¢alisan sagligi ve gilivenligi ile kuruma
giiven arasindaki iligkilerin yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonug
isgorenlerin ig-¢alisan saglig1 ve gilivenligi artik¢a kuruma giliveninde arttigini ortaya
koymaktadir. Yine yapilan analizlerde ¢alisanlarin is-¢alisan sagligi ve giivenligi ve
isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir korelasyon bulunmamasina ragmen, alt
boyutlarindan is saghigi ile isten ayrilma niyetleri arasinda zayif ancak negatif ve
anlaml bir iliski; calisan gilivenligi ile isten ayrilma niyetleri arasinda zayif ancak
negatif ve anlaml bir iliski oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu da katilimcilarin is
saghig ile calisan giivenligi ile ilgili goriisleri arttikca isten ayrilma niyetlerinin
azalacagl sonucunu ortaya koymaktadir. Hatipoglu (2006) arastirmasinda firmanin is

saglig1 ve gilivenligi uygulamalarina sahip olma diizeyi ile viziteye ¢ikan calisan
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orani ve devamsizlik giin sayis1 arasinda diisiik ancak anlamli diizeyde negatif yonde
iliski oldugunu ifade etmistir. Yine yapilan analizlerde ¢alisanlarin kuruma giiven ile
isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iliski bulunmamasina ragmen, alt
boyutlardan objektif performans yapilmasi, baglilik yaratma, uzun siireli istihdam
saglama, calisanlarin ihtiyaclarini dikkate alma, ise alim ve oryantasyonu dnemseme
boyutlar1 ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif bir iliski bulundugu sonucunu
bize vermektedir. Bu durumda objektif performans degerlendirme yapildikea,
baglilik yaratan faktorleri arttirdik¢a, uzun siire istihdam saglama durumu dikkate
alindiginda, calisanlarin ihtiyaglar1 dikkate alindiginda ve ise alim ve oryantasyonu

onemsendiginde isten ayrilma niyetinin azalacagini ortaya koymaktadir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan calismalarda &rgiitsel sinizim, is tatmini,
tilkenmislik, algilanan orgiitsel destek gibi birgok degiskenle iliskisi bulunmustur.
Azakli (2011) c¢alismasinda degiskenler arasindaki korelasyon degerleri
incelendiginde, her ti¢ degisken (orgiitsel baglilik, is glivencesizligi ve isten ayrilma
niyeti) arasinda anlamli iliskilerin oldugunu belirtmistir. Korelasyon katsayilar
incelendiginde, is giivencesizligi algisinin orgiitsel baghlik ile ters yonli iliskili
oldugunu; orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskiyi gosteren
korelasyon katsayisinin ise bu degiskenler arasindaki iligkinin de ters yonlii oldugu
ifade edilmistir. Is giivencesizligi algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin
ayni yonlii oldugunu belirtmistir. Acar (2014)’in ¢alismasinda sivil erdem ile isten
ayrilma, centilmenlik ile isten ayrilma, vicdanlilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliski anlamli ¢ikmistir. Bu sonuglar, degiskenler arasinda negatif yonlii bir iligkinin
bulundugunu gostermistir. Diger yandan, isten ayrilma ve is tatmini arasindaki
iliskinin anlamli ve negatif yonlii oldugu tespit edildigi ifade edilmistir. Topgu ve
Basim (2015) calismasinda isten ayrilma niyetinin orgiitsel 6zdeslesme algilar
arasinda anlamli, ters yonli ve orta diizeyde iliski oldugunu belirtmistir.
Knippenberg vd., (2007) calismalarinda orgiitsel 6zdeslesmenin, isten ayrilma

niyetini negatif yonlii ve anlamli bir sekilde etkiledigini vurgulamistir.
Is-calisan sagligi ve giivenliginin orgiite giiven (kuruma) iizerindeki etkinin
tespitine yonelik gergeklestirilen basit dogrusal regreasyon analizi sonuglarina gore,

degiskenler arasindaki dogrusal regresyon modelinin anlamli oldugu tespit edilmistir

(p<0,01). Modelin agiklama oraninin %54’tine yakin ¢ikmasi isgdrenlerin kuruma
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giivendeki degisimlerinin agiklanan bu oranda otel isletmelerinin is-calisan sagligi ve
giivenligi kapsamindaki uygulamalarina iligkin isgdren algilamalarinin 6nemli bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bir bagka deyisle isletmelerde is-calisan saglhigi
ve giivenligi kapsamindaki uygulamalarina yonelik isgoren goriisleri olumlu yonde
arttiginda, kuruma olan giivenleri de artmaktadir. Bu da yapilan arastirmanin “ofel
isletmelerinde is-calisan saghgr ve giivenligi kapsamindaki uygulamalarin,
isgorenlerin orgiite olan giivenleri tizerinde anlamli bir etkisi vardir” seklinde
gelistirilen birinci hipotezinin desteklendigini ortaya koymaktadir. Kalipgt (2014)
caligmasinda caliganlararas1 giiven diizeyinin insan kaynaklari uygulamalarindan
personel gliclendirme, secici ise alma, is ve isci giivenligi, etkin takim kullanimi ve
egitime etki ettigini ve Orgiitsel gliven diizeyinde ise iletisim, personel giiclendirme,
kariyer planlamasi, is ve is¢i giivenligi, sikdyet prosediirleri, secici ise alma ve
egitimin etkisinin goriildiigiini ifade etmistir. Bu baglamda “insan” unsurunun énemi
ve buna bagl olarak yasanacak olasi fiziksel, psikolojik ayni zamanda is kazasi ve
meslek hastaliklarina karsi yapilan is-calisan sagligi ve giivenligi uygulamalarinin
isgorenler agisindan Orgiite giivenleri iizerinde etkisinin oldugunu kanitlar
niteliktedir. Diger taraftan, arastirma sonuglari; “otel isletmelerinde is-¢alisan sagligi
ve giivenligi kapsamindaki uygulamalarin, isgorenlerin isten ayrilma niyeti tizerinde
anlaml bir etkisi vardir” seklinde gelistirilen ikinci hipotezin ise desteklenmedigini
ortaya koymaktadir. Giivercin (2015) ¢alismasinda is yeri hekiminin varligi isten
ayrilma niyetini istatistiki agidan anlamli ve negatif yonde etkiledigini ifade etmistir.
Literatiirde yapilmis calismalardan elde edilen sonuglarla arastirma bulgularini
desteklememektedir. Bu baglamda ikinci hipotezin desteklenmemesinin nedeni
olarak; isgorenlerin ev hayatindaki ¢alisma zorunlulugu, baska yerde is bulamama,
uzun siiredir o isletmede caligmasi buna bagh olarak tazminat alamama korkusu,
calistig1 isyerinden ¢iktiginda is yasam kalitesinin bozulacagini diisiinmesi, mesleki
doyum diizeyinin calisanda tatmin edici olmasi vb. nedenlerden dolay1 is-calisan
sagligl ve giivenligi uygulamalar1 kotiide olsa isten ayrilma niyetinde olmadiklar

seklinde yorumlanabilir.

Emir, Pelit ve Giinay (2010: 25) arastirmalarinda; konaklama isletmeleri
igerisinde 6nemli bir igletme tiirii olarak otel isletmelerinin emek yogun bir 6zellik

gostermesi ve bu dogrultuda ¢ok daha fazla sayida personel gerektirmesi, gerek iilke
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gerekse global 6lgekteki olaylardan (kriz, deprem, terdr, bulasic hastalik vb.) aninda
etkilenmesi vb. ozelliklerinden dolayi, bu isletmelerde sorun alanlarinin genis bir
yelpazeye dagilmasina neden oldugundan bahsetmislerdir. S6z konusu bu sorunlar
igerisinde, Ozellikle, kalifiye personel sorunu, c¢alisanlarin sosyal haklarina iliskin
sorunlar, pazarlamada yasanan sorunlar, yonetim bi¢imi ve yapisi, sosyal sorumluluk
etik ilkelere uymamaktan, kalite ve rekabetten kaynaklanan sorunlar vb. sorunlarin
basta geldigi bilgisi verilmistir (Emir, Pelit ve Giinay, 2010: 25; Gokee, 2016: 63-
64). Bu baglamda yasanan bu sorunlar isgéren agisindan bakildiginda isten ayrilma
niyetine etki edecek unsurlari ortaya koymaktadir. Arastirmadan ¢ikan sonugla
benzer olmamasi isgorenin hayatin idame etmesinde yasadigi sosyal (sosyal giivence,
sosyal olanaklar vb.), ekonomik (maas) ve psikolojik (motivasyon, isten tatmin
olamama, mobbing vb.) etkenlerin oldugu ifade edilmesine ragmen hayat sartlarinda

yasanan bir takim zorluklarin yukarida bahsedilen etkenlerin 6niine gegmektedir.

Sonu¢ olarak Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde
calisan iggorenlerin is-calisan sagligi ve gilivenligi uygulamalarinin yeterli diizeyde
yapildig1 ve isgorenlerin kuruma olan giivenlerinin yiliksek oldugu, isten ayrilma
niyetlerinin ise az oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Genel olarak bakildiginda
isgdrenlerin is-calisan sagligi ve giivenligi ile kuruma giliven arasinda anlamli bir
iligkinin bulundugu, kuruma giiven ile isten ayrilma niyetleri arasinda ise zayif,

negatif ve anlaml bir iligki bulundugu, istatistik verilerle ortaya konulmustur.

Calismanin izleyen kisminda elde edilen bulgular ve sonuglar dogrultusunda
literatiire, sektore, yoneticilere, isgérenlere, Afyonkarahisar’daki ilgili taraflara ve
gelecekte yapilabilecek arastirmalara iliskin Oneriler getirilmistir. S6z konusu bu

Oneriler agsagidaki sekilde sunulmustur.
Sektore, isgorenlere/calisanlara ve ilgili kamu kurumlarina iligkin oneriler:

v Calisanlar ise alim siirecinin basindan itibaren ¢alistiklar1 siire boyunca belli
araliklarla saglik kontrollerinden gecirilmelidir (Her departmanin c¢alisma
kosullar1 farklilik gostermektedir)

v" Devletin ¢ikarttig1 yasa, mevzuat ve yonetmelikler takip edilmeli ve gilincel

haliyle isgorenlere brifing verilerek bilgilendirilmelidir.
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v Giinlik, shift degisimleri sirasinda vardiyaya baglamadan 6nce makine-
ekipman kontrolii yapilmalidir.

v' lIsveren departman sefleri arasinda gérevlendirme yaparak denetimi kontrol
altinda tutmalidir. Bu konuda o6zellikle isgb/osgb uzmanlariyla da belli
araliklarla bir araya gelinerek takip edilmelidir.

v' Isletmede mutlaka is yeri hekimi ve hemsire bulundurulmalidir. Bunun
yaninda yetkili kurumlarda egitim almis sertifikali bir ilk yardim ekibi
kurulmalidir.

v Isletme yoneticileri, isgdrenlerin isten ayrilma egilimlerini azaltacak is-
calisan saghigr ve giivenligi uygulamalarma iliskin Onlemlerini almaya
yonelik bir takim faaliyetler gelistirmelidir.

v/ Isten ayrilma niyetinde belirleyici etkenler arastirilarak gerekli onlemler
alinmalidir.

v' Isten ayrilma niyetini diisiinen isgoren ile bir araya gelerek ayrica durum
degerlendirmesi yapilmalidir. Gerekirse 6zel izin verilmelidir.

v’ lIsveren c¢aliyma ortaminda isgdrenlerin Orgiite giivenlerine iliskin

durumlarini g6z onilinde bulundurarak igveren-¢alisan uyumu saglanmalidir.

Yukarida ifade edilen Onerilere ek olarak bu konuyla ilgili olarak Pelit ve
Giilen (2017) ¢alismasinda asagidaki onerilere yer vermistir. Ozellikle ¢alismanin
konusuyla dogrudan ilgili olmasi bakimindan bu Onerileri de siralamak da fayda

goriilmektedir:

v ICSG ile ilgili tatbikatlar (uygulamalar) belirli araliklarla isgdrenlere
yaptirilmalidir.

v Uzun siire ¢alisan isgorenlerin ¢aligma kosullar1 yapilandirilmalidir.

v’ Isletme, isgdrenlerin egitim diizeyine (ilkokul, lise vb.) iliskin ayirim

yapmaksizin tiimiinii ICSG egitimine (OSGB/ISGB) tabi tutmalidur.
Gelecege yonelik arastirma yapacaklar i¢in Oneriler:

v' Ozellikle otel isletmelerinde yapilmak yerine diger turizm isletmelerine de is-
calisan saglig1 ve gilivenligi uygulamalar1 yapilmali ve diger orgiitsel davranis

konulariyla ilgili arastirmalar yapilabilir.
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v' Bu calismanin bir benzeri farkli bir sektérde yapilarak, turizm (otel)
sektorlinde yapilan bu arastirma ile sonuglarinin benzer ve farkli yonleri
karsilastirilma yapilabilir.

v’ lIs-calisan saghpn ve giivenligi ile ilgili farkli iilkelerde arastirma yapilarak
isten ayrilma niyeti egilimleri karsilastirilabilir.

v' Termal otel isletmelerinde ICSG uygulamalarina iliskin tiim béliimleri ayr
ayr1 degerlendirerek konuyla ilgili boliim sartlar1 ve ¢alisma kosullar1 da
dikkate alinarak daha detayli calismalarin yapilmasi ve isletme yoneticileriyle
paylasilmasi konuyla ilgili daha derinlemesine yorum yapmak ve mevcut
duruma gore plan, politika, strateji gelistirmek agisindan 6nemlidir.

v' ICSG uygulamalari sadece termal otel isletmeleriyle smirli kalmayip diger
turizm isletmeler ile ilgili ¢aligmalar yapilarak karsilagtirmalar yapilmasi da
konunun genellestirilmesi ve ilgili taraflar (igyerleri, yoneticiler, ¢alisanlar,

sektdr, yasa koyucular vb.) agisindan fayda saglayacaktir.

Sonug olarak Afyonkarahisar ilinde bulunan isgorenlerin, is-calisan sagligi ve
giivenligi, kuruma giiven ve isten ayrilma niyetlerine iliskin goriisleri ortaya konulup
birtakim Oneriler getirilmistir. Yukaridaki aragtirma Onerilerine ek olarak su hususun
da belirtilmesinde fayda vardir. Isgorenlerin rahat ve giiven icinde ¢alismalari igin
igveren uygun ¢alisma kosullarini olusturmali ve mevcut kosullari iyilestirme yoluna
gitmelidir. Bu sayede isgorenlerin isletmeye kars1 giivenleri de tist diizeyde olacaktir.
Isletmenin calisma kosullar1 modern yonetim sartlarna uygun kosullarin
yapilandirildig: takdirde isgorenin de ICSG uygulamalar agisindan daha duyarlilik
gosterecegi bilinmelidir. Giiniimiiz sartlarmin en &nemli sorunu olan ICSG
uygulamalari igverenin bu uygulamalari iggdrenlere aktarmasi devletin ise denetimler
yaptirarak kontrol altina alimmasi gerektigi yapilan c¢aligmalarda da belirtilmistir.
Konuyla ilgili literatiirde ICSG ile ilgili ¢alismalarin azhig1 dikkat ¢ekmektedir.
Gergeklestirilen bu calisma, sektor, isletmeler ve yoneticiler agisindan onemli bir
kaynak olusturacak ve bu konuda farkindalik yaratacak sonuglar1 sunmasi

bakimindan 6nemlidir.
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EKLER
Ek 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Saym katilime1 bu anket “Otel Isletmelerinde Is—Cahsan Saghg ve Giivenligi Kapsamindaki Uygulamalarin
Isgorenlerin Orgiite Giivenlerine ve Isten Ayrilma Niyetlerine Etkisi Uzerine Bir Arastirma: Bes Yildizii Otel
isletmeleri Ornegi” konulu bir yiiksek lisans tez calismast icin veri toplamaya yonelik hazirlanmis olup, baska bir
amagla kesinlikle kullanilmayacaktir. Bu kapsamda isim belirtmenize gerek yoktur. Katkilarinizdan dolay: tesekkiir
ederiz. Saygilarimizla.

Merve GULEN (merve_bolu_@hotmail.com) Damisman: Dog. Dr. Elbeyi PELIT
(elbeyipelit@aku.edu.tr)

Iletisim: Afyon Kocatepe Universitesi Turizm Fakiiltesi-Afyonkarahisar

1. Yasmmz: ()20 ve/veya alti () 21-25 yas ()26-30yas ( )31-35yas ()36-40 yag ()41 ve/veya

usti
2. Cinsiyetiniz: ( ) Erkek ( ) Kadmn
3. Medeni Haliniz: () Evli () Bekar
4, Egitim Durumunuz: ( ) {lkégretim ( ) Ortadgretim (Lise) () Onlisans () Lisans () Lisansiistii
5. Turizm Egitimi Aldimz m ve Hangi Seviyede: () Almadim () Aldim: Nerede: a () Lisede, b () Universitede

()Diger .ooeviviiiiiiii
6. Cahstigimz Departman: () Yiyecek-Igecek ( ) Kat Hizmetleri ( ) Satig-Pazarlama ( ) Onbiiro ( ) Insan
Kaynaklar1
() Halkla Tliskiler ( ) Diger............cccccevvunnn....
7. Sektor Tecriibeniz: ( ) 1 yil ve/veyadahaaz ( )2-4 yil ()57l ()8-10y1l () 11 w1l ve/veya
tizeri
8. lisletmede Caliyma Siireniz : ( ) 1 yil ve/veyadahaaz ( )24yl ( )5-7yil ()8-10y1l ()1lyl
ve/veya lizeri
9. Geliriniz: ( ) 1400 TL/veyadahaaz ( )1401-1900 TL ( ) 1901-2500 TL ( )2501-3100 TL ( ) 3101 TL/veya
tizeri

Katihm Diizeyi

Liitfen asagidaki ifadelere iliskin cevabinizi, ilgili ifadeye iliskin secenegin
karsisina “X” isareti koymak sureti ile belirtiniz.
1=Hi¢ Katilmyorum; 2= Az Katiliyorum; 3=Orta Diizeyde Katiliyorum;
4=Cok Katihlyorum; 5=Tamamen Katiliyorum

Hicg
Katilmiyoru
Az
Katiliyorum
Orta
Diizeyde
Cok
Katiliyorum
Tamamen
Katiliyorum

BU iSLETMEDE:

1- isletme icerisinde is sagh1 konusunda isbirligi saglamyor.

2- Enfeksiyondan (bulasici hastahiklardan) korunmak i¢in uygun ¢cahisma
ortami saglanir.

3- Calisanlar kimyasal madde kullanimi konusunda egitilir.

4- Kimyasal maddelerden ( deterjan, asitler, klor vb.) tehlikeli olanlar
isaretlenir.

5- Kimyasal maddelerin kullanma talimatlara uyulur.

6- Calisanlar yangin sondiiriicii tiipleri yerini ve tiiplerin nasil
kullanacagin bilir.

= e - ] - e
ORI [ C] I OO 'Y O )
w |w| w |w w |w
NG NS BN PN NI S
o o] o o]l o |on

7- Ureyebilen viriislere karsi temizlik yontemleri (sterilizasyon ve
dezenfeksiyon) temiz ortamlarda da kullanilir.

[y
N
w
S
()]

8- Calisma alaninda giivensiz davranislari ve uygunsuz calisma
kosullarini tespit etmek amach denetimler yapilmaktadir.

9- Kaza ve risk analizleri diizenli olarak yapilir.

10- is yeri giivenligi ile ilgili gorevlerini yerine getirmek iizere is saghg ve
giivenligi kurumu vardir.

(= RN ) (SN
(] IO [ C) N
w| w |w| w
1N BN N N
vl o |a| »

11- is giivenligi konusunda isletme icerisinde isbirligi saglanir.

12- is giivenligi ile ilgili teknik konularda (kimyasal, fiziksel ve ergonomik
risk etmenleri, elle kaldirma ve tasima, is ekipmanlarinin giivenli 1 2 3 4 5
kullanimi vb.) uzmanlardan yararlamlir.

13- ise baslarken is giivenligi ile ilgili bir egitim verilir. 1 2 3 4 5

14- Is giivenligi ile ilgili tatbikatlar (uygulamalar) yapilmaktadir. 1 2 3 4 5

15- T kazalarim 6nlemek igin ilgili yasal mevzuata uyulmasina 6zen
gosterilmektedir.
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16-Calisanlarin yapacagi ise uygun ¢alisma ortamy/kosullari (is1, nem,
havalandirma, aydinlatma, giiriiltii, titresim, vb.) saglanmaktadir.

17- Cahisma alanin temizligi (ofis, kat hizmetleri, restoran, genel alanlar
vb.) uygundur.

18- Kesici, delici ve yaralayici aletler i¢in gerekli tedbirler alinir.

19- Yanmalara (el ve viicut yaniklari, kimyasal yamklar vb.) karsi
koruyucu onlemler (Kisisel Koruyucu Donanim) alinir.

20- Kullanilan arag, gere¢ ve malzemelerin diizenli bakim yapilir.

21- Risk degerlendirmesi* olarak ¢calisma sirasinda veya sonrasinda hasar
ve zarar olustuktan sonra tekrarinda 6nleme mantigi kullanilir.

~ |~ - |~ -

CIN ENY B T Y BN
w |w|l w |w] w
sl &[] &

g |o| o o] o1

22- Calisma oncesi ve sonrasinda isin kosullarina uygun olacak sekilde
risk kontrol yontemleri (planlama, risk kontrol tedbirlerinin
karsilastirilmasi vb.) ile ilgili planlar yapilir ve kullanilir.

23- ise baslarken cahsan saghg ile ilgili bir egitim verilir.

24- Calisan saghg ile ilgili tatbikatlar (uygulamalar) yapilmaktadir.

25- Calisanlarin saghk kontrolleri periyodik olarak yaptirilir.

26- Calisanlarin maruz kaldigi/kalabilecegi-tasidigy/tasiyabilecegi
psikolojik sorunlar takip edilip gerekli 6nlemler alinmaktadir.

27- Calhsanlari hastahklardan korunmak amaciyla as1 olmalari saglanir.

28- Calisanlara hastaliklardan korunma yollar1 hakkinda gerekli
egitimler verilir.

29- Cahsanlarin saghg icin olusturulan ise uygun calisma kosullarin (is1,
nem, havalandirma, aydinlatma, giiriiltii, titresim, vb.) saglanmaktadir.

30- Calisanlarin maruz kaldigi/kalabilecegi kazalarin 6nlenmesi icin ilgili
yasal mevzuata uyulmasi noktasinda hassasiyet gosterilir.

31- Meydana gelen bir is kazasindan sonra ilgili kisilerce kaza ve
yaralanma tutanagi doldurulur.

32- Is kazalarim 6nlemeye yonelik olarak tehlikeli isi yapan cahsanlar ile
diger calisanlar arasina mesafe koyulmaktadir.

33- is kazas1 olmamasi durumunda o alandaki tiim takima kurum
tarafindan bir édiillendirme olmaktadir.

34- Risk* degerlendirmesinde zarar ortaya ¢ikmadan 6nleme mantigi
kullanilir.

35- Risk degerlendirmesi olarak hasar ve zarar olustuktan sonra
tekrarinda 6nleme mantig1 kullamlir.

36- Risk kontrol yontemlerini (planlama, risk kontrol tedbirlerinin
karsilastirilmasi vb.) uygulamaya yoénelik planlar yapilir ve kullanilir.

37- Calisanlarin fiziksel ve zihinsel kapasitesine uygun isler verilir.

38- is kazalarim 6nlemek/en aza indirgemek icin uzman (is saghgi ve
giivenligi uzmani) desteginden yararlamlmaktadir.

Liitfen asagidaki ifadelere iliskin cevabiniz, ilgili ifadeye iliskin
secenegin karsisina “X” isareti koymak sureti ile belirtiniz.
1=Hi¢ Katilmiyorum; 2= Az Katillyorum; 3=Orta Diizeyde Katiliyorum;
4=Cok Katihyorum; 5=Tamamen Katiliyorum

BU iSLETME:

Katihm Diizeyi

Hicg
Katilmiyoru

Cok
Katihyorum

Katihvorum |

Az
Katihyorum
Orta
Diizeyde

Tamamen
Katihyorum

1. Calisanlar icin kariyer planlamasi yapmaktadir.

2.Performans degerlendirmesini objektif yapmaktadir.

3.Verdigi sozleri zamaninda yerine getirmektedir.

4.Ucretlendirmeyi performansa bagh olarak yapmaktadir.

5.Calisanlarina sahip cikmaktadir.

6. Calisanlarin ¢alismaktan memnun oldugu bir isyeridir.

7. Cahisanlarin kendilerini ait hissettikleri bir isyeridir.

8.Yaraticihi@1 desteklemektedir.

9.isten ayrilma oraminin diisiik oldugu bir isyeridir.

10.Cahisanlar1 uzun siireli istihdam eder.

11.Profesyonel bir yonetim tarzina sahiptir.
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12.Maaslar1 zamaninda oder. 1 2 3 4 5
13.Cahsanlarin 6zliik haklarimin (SSK, tazminat vs.) tam olarak verir. 1 2 3 4 5
14.Yasalara uygun hareket eder. 1 2 3 4 5
15.Calisanlarin 6zel hayatlarina sayg duyar. 1 2 3 4 5
16.Calisanlara ihtiyac duyduklarinda kolaylikla izin verir. 1 2 3 4 5
17. Cahsanlari sosyal faaliyetler aracihgiyla (piknik, tiyatro, yemek gibi) 1 2 3 4 5
bir araya getirir.
18.Biinyesinde acik iletisim vardir. 1 2 3 4 5
19. Cahisanlarin ihtiyaclarina hassas olup, bu ihtiyaclar karsilanmaya 1 2 3 4 5
calisir.
20. Cahsanlara yeterli diizeyde oryantasyon saglar. 1 2 3 4 5
21.ise ahmlar1 objektif kriterlere dayah olarak yapar. 1 2 3 4 5
22.Konularinda uzman Kisileri istihdam eder. 1 2 3 4 5
23.Acik ve tammlanmis hedeflere sahiptir. 1 2 3 4 5
24.Huzurlu bir ¢alisma ortamina sahiptir. 1 2 3 4 5
25. Calisanlara karsi adil davramir. 1 2 3 4 5
26.Yaptiklari ile soyledikleri arasinda tutarhhk gosterir. 1 2 3 4 5
27.Cahisanlara destek olur. 1 2 3 4 5
28.Taninmus bir firma imajina sahiptir. 1 2 3 4 5
29.Yurtici ve yurtdisinda ortakliklara sahiptir. 1 2 3 4 5
30.Kurumsallasmstir. 1 2 3 4 5
31.KoKlii bir gegmise sahiptir. 1 2 3 4 5
32.Yiiksek karhihga sahiptir. 1 2 3 4 5
33.Finansal agidan giicliidiir. 1 2 3 4 5
34.Beraber cahistigi isletmelerle ticari siirekliligini saglamaya ¢aba 1 2 3 4 5
gosterir.
35.Calisanlarin yaptiklari isleri ortaya koymalarina olanak saglar. 1 2 3 4 5
36. Calisanlar icin iyi bir referanstir. 1 2 3 4 5
Liitfen asagidaki ifadelere iliskin cevabinizi, ilgili ifadeye iliskin Katilim Diizeyi
secenegin karsisina “X” isareti koymak sureti ile belirtiniz.
1=Hi¢ Katilmiyorum; 2= Az Katiliyorum; 3=Orta Diizeyde Katiliyorum; E E o g E S E
4=Cok Katihyorum; 5=Tamamen Katiliyorum o2 3o s =, ~ 3| E 3
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BU iSLETME: <M o )
1. Eger imkinim olsaydi isimden ayrilirdim. 1 2 3 4 5
2. Son bir yil icerisinde isimden ayrilmayi daha sik diisiinmeye basladim. 1 2 3 4 5
3. Aktif olarak yeni bir is artyorum. 1 2 3 4 5

KATILIMINIZ iCIN TESEKKUR EDERIZ...
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OZGECMIS

Merve GULEN, 1989 yilinda Bolu’da dogdu. Ilkogretimini énce Cumhuriyet
[Ikdgretim Okulu’nda sonrasinda ise Kog Ilkdgretim Okulu’nda tamamladi. Egitim
hayatia Bolu Atatiirk Lisesi’nde devam etmistir. 2013 yilinda Sinop Universitesi
Gerze MYO Turizm ve Otel Isletmeciligi Programi Otel, Lokanta ve ikram
Hizmetleri boliimiinden mezun olmustur. Ardindan 2015 yilinda Anadolu
Universitesi Isletme Fakiiltesi Konaklama Isletmeciligi béliimiinden mezun
olmustur. Onlisans ve Lisans egitimi aldig1 yillarda gerek egitime devam ederken
gerckse yaz aylarinda Sinop ve Antalya (Manavgat ile Alanya ilgeleride dahil)
calismustir. 06/2012-09/2012 tarihleri arasinda Sinop Vira Hotel’de kat hizmetleri
personeli olarak c¢alismigtir. 06/2013-08/2013 tarihleri arasinda Alanya Club
Justiniano Hotel’de Kat Hizmetleri sefi asistanligi olarak stajini yapti. 09/2013-
10/2014 tarihleri arasinda Manavgat Sunrise-Starlight Hotel’de F&B Departmanin
bar bolimiinde ¢alismistir. Bunun yaninda Giilen 04/2014 tarihlerinde
UNIACADEMY INSTITUE EGITIM SERTIFIKALARI & ISO (ISO 9001:2008
Kalite Yonetim Sistemi, OHSAS 18001 is Sagligi ve Giivenligi, ISO 22000 Gida
Giivenligi Yonetim Sistemi vb.); 09/2014-12/2014 arasinda Al seviyesinde Royal
Akademi Dil Okulun’da Rusca egitimi; 04/2014 ise Manavgat Halk Egitim
Merkezin’de Bar gorevlisi & Hijyen egitimi almistir. 2015 — 2016 egitim 6gretim
yilinda, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi
Anabilim Dali’nda Yiiksek Lisans egitimine baglamistir. Yiiksek lisans egitimi aldig
donemlerde, yaptig1 akademik ¢alismalar1 ulusal ve uluslaras1 kongrelerde sunulan
ve ulusal dergilerde yayinlanan c¢alismalar1 bulunan Giilen’in, akademik caligma/ilgi
alanlart genelde turizm isletmeciligi, turizm isletmelerinde insan kaynaklari
yOnetimi-Orgiitsel davranig, 15 sagligt ve gilivenligi gibi konular iizerinde

yogunlagmaktadir.
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