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ÖZET 

Bu araĢtırmada, örgüt güvenlik iklimi ile çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinin 

tespit edilmesi amaçlanmıĢtır. Ayrıca alt amaç olarak, çalıĢanların demografik 

değiĢkenlerinin güvenlik iklimi ve iĢten ayrılma niyeti algılarında istatistiksel olarak var 

olabilecek anlamlı farklılıklar tespit edilmek istenmiĢtir. Veri toplamak için, Bursa 

ilinde faaliyet gösteren bir kamu üniversitesindeki 513 çalıĢana anket formu 

uygulanmıĢ; 366 adet formun sonucu değerlendirmeye alınmıĢtır. Güvenlik Ġklimi 

ölçeğine ait güvenilirlik katsayısının (Cronbach α değerinin) 0.914; Güvenlik Ġklimi 

ölçeğinin Yönetimin BakıĢ Açısı ve Kurallar faktörüne ait Cronbach α değeri 0,919; ve 

Güvenlik Ġklimi ölçeğinin ĠĢ ArkadaĢları ve Güvenlik Eğitimler faktörünün Cronbach α 

değeri 0.741; ĠĢten Ayrılma Niyeti ölçeğine ait Cronbach α değeri 0.875 olarak 

gerçekleĢtiği gözlenmiĢtir. Bu veriler ıĢığında, güvenlik ikliminin hem yönetimin bakıĢ 

açısı ve kurallar faktörü hem de iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ile 

katılımcıların iĢten ayrılma niyeti algıları arasında bir iliĢkinin bulunduğu gözlenmiĢtir. 

Her iki faktör ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkinin negatif yönlü olarak 

gerçekleĢtiği tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca, alt amaçlara yönelik yapılan analizde çalıĢan özelliklerinden medeni hal ve 

eğitim durumu demografik değiĢkenlerinin yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü 

algılarında istatistiksel olarak anlamlı farklılıkların bulunduğu gözlenmiĢtir. Bekâr 

katılımcıların evli olanlara göre; lise mezunu katılımcıların ise diğer mezuniyet 

gruplarına göre yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar algılarının daha olumlu oldukları 

gözlenmiĢtir. Ayrıca, katılımcıların herhangi bir demografik değiĢkenlerinin iĢ 

arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü algıları ve iĢten ayrılma niyeti algıları 

yönünden istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar göstermedikleri tespit edilmiĢtir. 

 

 

Anahtar Kelimeler: Güvenlik Ġklimi, Güvenlik Kültürü, ĠĢten Ayrılma Niyeti, ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği, Psikososyal Risk Etmenleri.  
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ABSTRACT 

In this study, it is aimed to find the relationship between organizational safety climate 

and employee turnover intention. In addition, as a sub-objective, it was aimed to find a 

statistically significant difference in the perceptions of employees' demographic 

characteristics, safety climate, and turnover intention. In order to collect data, a 

questionnaire applied to 513 employees in a public university operating in the education 

sector in Bursa; 366 questionnaire results were evaluated. The validity and reliability 

analysis of the questionnaire was conducted, and the reliability coefficient of the safety 

climate scale was 0.914; and the reliability coefficient of management perspective and 

rules dimension of the safety climate was 0.919; and the reliability coefficient of 

colleagues and safety training dimension of the safety climate scale was 0.741; and the 

reliability coefficient of the turnover intention scale was 0.875. In the light of these data, 

it was observed that the safety climate has a relationship between both the perspective 

of management and the rules dimension, and the dimensions of colleagues and safety 

training, and the respondents' perceptions of turnover intention. Both two dimensions of 

safety climate are negatively associated with respondents' turnover intentions. 

In addition, it was observed that there were statistically significant differences in 

employee perceptions of marital status and educational status characteristics in terms of 

management perspective and rules dimension. According to respondents‟ perceptions of 

management perspective and rules, singles were more positive than married, and the 

high school graduates were more positive than the other graduation groups. In addition, 

it was determined that the demographic characteristics of the participants did not show 

statistically significant differences in terms of perceptions of colleagues and safety 

training dimension and perceptions of turnover intentions. 

 

Key Words: Safety Climate, Safety Culture, Turnover Intention, Occupational Health 

and Safety, Psychosocial Risk Factors.  
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GĠRĠġ 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO) dünya genelinde her yıl yaklaĢık 340 milyon 

iĢ kazası yaĢandığını, 160 milyon kiĢi meslek hastalığı mağduru olduğunu ve her gün 

6000'den fazla ölümle karĢılaĢıldığını bildirmektedir (EriĢim:29.01.2019). ÇalıĢma ve 

Sosyal Güvenlik Eğitim Merkezi (ÇASGEM) raporunda (2017), Türkiye‟de 2015 

yılında, 240 binden fazla iĢ kazası meydana geldiği; 500‟den fazla meslek hastalığı ile 

karĢılaĢıldığı; 1.200‟den fazla çalıĢan iĢ kazalarında hayatını kaybettiği; 3.400‟ün 

üzerinde çalıĢana sürekli iĢ göremez raporu verildiği; iĢ kazası nedeniyle 1 milyon 

çalıĢma saatinde 565 gün ve çalıĢılan her 100 saatte 0.45 saat kaybedildiği 

bildirilmektedir. Bu olumsuz tablonun giderilmesi, daha sağlıklı ve güvenli bir çalıĢma 

ortamı elde edilmesi için; küresel, bölgesel ve ulusal ölçekte faaliyet gösteren sivil 

toplum örgütleri ile kamu kurum ve kuruluĢları, çalıĢma ortamlarında ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği (ĠSG) iyileĢtirme faaliyetleri yürütmektedir. Bu kapsamda örgütlerde 

iyileĢtirilmeye çalıĢılan, çalıĢanların güvenli davranıĢları, iĢ kazası oranları, örgütsel 

güvenlik performansı, güvenlik yönetimi sistemi çalıĢmaları, KiĢisel Koruyucu 

Donanım (KKD) kullanımı vb. hususlar güvenlik çıktıları olarak adlandırılmaktadır.  

ĠĢ kazalarının ve meslek hastalıklarının önlenmesi; oluĢabilecek ölüm ve 

hastalıklar sonucu çalıĢan kayıplarının engellenmesi; çalıĢanların güvensiz çalıĢma 

ortamından kaynaklı iĢten ayrılmaları ve iĢten ayrılmalar sonrasında oluĢabilecek çeĢitli 

maliyetlerin önlenmesi yüksek rekabet ortamında faaliyetlerini sürdürmek zorunda 

kalan tüm örgütler için önem arz etmektedir. Nitelikli ve yetenekli çalıĢanlardan uzun 

sürelerle faydalanamayan örgütler, verimlilik, etkililik, kârlılık ve performans açısından 

bir takım problemlerle karĢılaĢabilmekte; bu tür vb. problemler uzun vadede örgütlerin 

varlık sorunu haline dönüĢebilmektedir.  

Güvenlik çıktılarına neden olan fiziksel ve psikolojik çalıĢma ortamındaki 

güvenlik kültürüne; ve ayrıca güvenlik kültürünün yansıması olan çalıĢanların güvenlik 

iklimi algılarına ait durum belirli aralıklarla tespit edilmesi gerekmektedir. Güvenlik 

çıktılarıyla güvenlik iklimine ait iliĢkilerinin belirlenmesi tüm örgütler için gerekli bir 

husustur. Güvenlik iklimi çalıĢmaları, örgüt çalıĢanlarının inançlarını, değerlerini, 

tutumlarını ve algılarını ölçer; zaman içinde örgüt çalıĢanlarının anlaĢılmasını sağlar.  



2 

 

Güvenlik kültürünün geliĢimine önemli katkısı olduğu düĢünülen, çeĢitli 

güvenlik boyutlarını içeren güvenlik iklimi tespiti çalıĢmaları örgütlerde ve alanyazında 

yaygınlaĢmaktadır. Zohar (1980)‟ın güvenlik iklimi kavramını alanyazına 

kazandırmasının sonrasında, çalıĢanların güvenlik davranıĢlarıyla; demografik yapıyla; 

iĢyeri kaza oranlarıyla; güvenlik performanslarıyla; örgüt güvenlik yönetimi 

sistemleriyle; güvenlik uyumuyla; çalıĢanların iĢ tatminleriyle; örgütsel bağlılıkla; KKD 

kullanım durumuyla; liderlik türleriyle ve lider davranıĢlarıyla; çalıĢma arkadaĢları 

desteğiyle örgütsel güvenlik iklimi arasındaki iliĢkileri araĢtıran çalıĢmalar alanyazında 

bulunmaktadır. Güvenlik ikliminin durumunu tespit edilmesi, analiz edilmesi ve 

güvenlik ikliminin örgüte etkileri dünyada olduğu kadar Türkiye‟de de çeĢitli 

çalıĢmalarla ortaya konulmaya çalıĢılmaktadır. Her ne kadar Türkiye‟de gerçekleĢtirilen 

çalıĢmalar sayıca ve nitelikçe dünya genelindeki kadar kapsamlı olmasa da, günümüzde 

önemli sayıda çalıĢma gerçekleĢtirildiği görülmektedir. Türkiye‟de gerçekleĢtirilen 

çalıĢmalarda; Zohar tarafından oluĢturulan güvenlik iklimi ölçeğinin sınandığı; güvenlik 

iklimi ile çalıĢanların örgütsel bağlılığı ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin 

değerlendirildiği; bireysel ve örgütsel faktörlerin kiĢisel koruyucu donanım kullanımı ve 

güvenli davranıĢlar üzerindeki etkilerinin değerlendirildiği; çalıĢanların güvenlik iklimi 

algılarıyla iĢ tatmini ve iĢ performansları arasındaki iliĢkinin incelendiği; çalıĢanların 

demografik değiĢkenler ile güvenlik iklimi algıları arasındaki iliĢkinin değerlendirildiği 

görülmektedir. 

Bu araĢtırmayla, güvenlik iklimi ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkinin 

ortaya konulması amaçlanmıĢtır. Ayrıca, çalıĢanların demografik değiĢkenlerinin 

güvenlik iklimi ve iĢten ayrılma niyeti algılarında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıklarını tespit etmek alt amaç olarak belirlenmiĢtir. 

Bu kapsamda, araĢtırmanın ilk bölümünde kültür, örgüt kültürü, örgüt ikilimi, 

güvenlik kültürü ve güvenlik iklimi ile ilgili alanyazında yer alan bilgiler 

bulunmaktadır. Ġkinci bölümde, iĢten ayrılma niyeti ile ilgili bilgileri yer almaktadır.  

Üçüncü bölümde, araĢtırmanın gerçekleĢtirilme yöntemi, bulguları ve tartıĢma kısmı yer 

almaktadır. AraĢtırma sonuç ve öneriler bölümü ile bitirilmiĢtir. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

GÜVENLİK KÜLTÜRÜ VE GÜVENLİK İKLİMİ 

1.1. KÜLTÜR, ÖRGÜT KÜLTÜRÜ VE ÖRGÜT İKLİMİ 

1.1.1. Kültür 

Kültür terimi, Latincede yer alan “cultura” ya da “colere” fiilinden türediği ifade 

edilmektedir. Bu fiil, bakmak ya da yetiştirmek anlamına gelmektedir (Tutar, 

2016:166). Kültür terimi, köklerini Alman Romantizmine ve Adolf Bastian tarafından 

antropolojik kullanım için uyarlanan Herder'in Volksgeist (bir halkın “ruhu”) fikrine 

dayanmaktadır. Bu terim Edward B. Tylor aracılığıyla İngiliz antropolojisine ve Franz 

Boas aracılığıyla da Amerikan antropolojisine Bastian'dan yayılmıştır. Tylor kültür 

terimini, insanlar tarafından oluşturulmuş dünyanın, maddi kültürden ve siyasi, dini, 

ekonomik vb. örgütlerden yardım alarak bilgisine ulaşmak ve anlamak için kullanmıştır. 

Bununla birlikte, Tylor'un tanımı en sık alıntılanan ve klasik olarak belirtilen tanım 

olarak ifade edilmektedir. Tylor'un tanımı hala geniş çapta şu şekilde alıntılanmaktadır 

(www.anthrobase.com, 2019): 

Kültür veya medeniyet, geniş ve etnografik anlamda, toplumun bir üyesi olarak insanın edindiği 

bilgi, inanç, sanat, ahlak, hukuk, gelenek ve diğer yetenek ve alışkanlıkları içeren karmaşık bir 

bütündür (Tylor 1958 [1871]:1). 

Kültür kavramı, milletin değişmeyen ancak gelişen; başka milletlerden 

alınamayan duyguları olarak tanımlanır. Bu duygular milletin geleneklerinden; 

teamüllerinden; sözlü ya da yazılı edebiyatından; dilinden; müziğinden; ahlakından, 

dininden; sanatsal ve ekonomik ürünlerinden oluşur (Gökalp, 2004:145; Güngör, 

2007:10-15). Kaplan (2003:11), insanların ürettikleri eşyalar, yiyeceği-içeceği, silahları 

ve diğer aletleri ile yaşanılan toplumun edebiyatı, güzel sanatları, müziği, resmi, dansı, 

mimarisi gibi hususların tümünü kültürün anlamı içinde görür. Bir başka ifadeyle kültür, 

toplumsal yapıda insanların fikir, duygu ve davranışlarını anlamlandıran sembolik 

şekiller denebilir.  
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Sembolik Ģekiller kullanarak insanlar, kendilerine has yapılar oluĢturur ve zaman 

içerisinde bunların nesiller arasında aktarımını sağlar (Kroeber ve Kluckhohn, 1952; 

Aytaç, 2011:1). Kültür bir yaĢam tasarımıdır; içeriği ve yapısı zaman içerisinde oluĢur 

(Billington, Strawbridge, Greensides ve Fitzsimons, 2010:35). 

Giddens (1989), belirli bir grup üyelerinin benimsediği değerleri, takip ettikleri 

normları, sosyal davranıĢlardan nelerin kabul edilip nelerin kabul edilmeyeceğine karar 

veren kuralların bütününü kültür olarak tanımlamaktadır (Nordlöf,Wiitavaara,Winblad 

ve Wijk,2015:127). Ġçinde bulunulan toplumu birlikte tutmak için insan hareketlerini 

düzenleyen normlar, toplumsal yapıda bireylerin davranıĢlarına yön veren örf ve adetler 

olarak adlandırılan bir takım hazır kurallar da kültür olarak ifade edilmektedir (Bahar, 

2011:95).  

Fitcher (2006), kültürün 4 özelliğinin bulunduğunu bildirir. Bunlardan ilki, 

kültürün içerdiği iĢaretlerin ve sembollerin toplumların birbirinden ayrılması 

sağlamasıdır. Bir diğeri, kültürün kendi içerdiği değerleri yorumlamasıdır. Üçüncü 

özelliği, kültürün toplumsal dayanıĢmanın yapısını meydana getirmesidir. Dördüncü ve 

son özelliği ise, toplumsal geliĢime yol açan boyutların kültür ile meydana gelmesidir 

(Tutar, 2016:168) 

Kültür bir takım maddi ve manevi unsurlardan oluĢtuğu bildirilmektedir. Manevi 

unsurların vücut bulmuĢ halleri olarak nitelenen maddi unsurlar, kültürel etkileĢim 

bağlamında manevi unsurlara oranla daha kolay benimsenmektedir. Buna somut 

olayların soyut olaylara göre daha kolay öğrenilmesi neden olduğu vurgulanmaktadır. 

Bunun yanında, kültürel değiĢimi isteyen toplulukların kendilerine daha çabuk 

uyarlayabilecekleri kültürel özellikleri seçerek değiĢimi gerçekleĢtirmesi olarak 

adlandırılabilen kültürel seçicilik kavramı, kültürel etkileĢim söz konusu olduğunda öne 

çıkmaktadır. Buna, Kuzey Afrika kabilelerinin Arap yarımadasından doğan Ġslamiyet‟in 

getirdiği manevi kültürel ögeleri kabul ederek, Araplara ait somut kültürel ögelerin 

kabul etmemeleri örnek olarak verilebilir (Güngör,1999:16). 

YaĢam sürecinde, kültürü oluĢturan değerler ve normlar sosyalleĢme yoluyla 

öğrenilir (Nordlöf vd.,2015:127). Ġçerisinde bulunulan kültür, doğumdan itibaren 

öğrenilir, deneyimlenir ve tekrar anlamlandırılır. Toplumdaki diğer bireylerin 

onayladıkları ve onaylamadıkları hususlara göre davranıĢ kalıpları belirlenir. Bu 
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kalıplarla birey, kendi içinde davranıĢlarını kontrol edebileceği mekanizmaları 

oluĢturur. Bunun yanında toplumsallaĢma sürecinde kültür, kuĢaklar arasında, bireyden 

bireye iletilir ve geçmiĢ kuĢakların mirası olarak aktarılır (Bahar, 2011:97). Toplumsal 

sistemin devamlılığında öncü rol oynar. Yeni katılan bireylerin toplum içinde kabul 

edilen değerleri ve kuralları öğrenmesine; genel olarak kabul edilen eylemlerin 

gerçekleĢmesine önemli katkı sağlar (Billington vd.,2010:36-37). 

Toplumda egemen olan kültür ana kültür olarak ifade edilmektedir. Ana kültür 

dıĢında kendine has bazı özellikleriyle farklılaĢan toplum kesimine ait kültüre de alt 

kültür denir. Alt kültür, ailesel farklılıklardan oluĢabildiği gibi meslek kollarından ya da 

etnik grup farklılıklarından da oluĢabilmektedir. Alt kültürlerin, ana kültürden farklı 

olarak bir takım toplumsal kuralları ve yaĢam tarzları da bulunabilmektedir. Bunlara 

polislik ve askerlik meslek grupları örnek olarak verilebilir. Bu gruplar, toplum ana 

kültüründe bir takım yaĢam Ģartları ve kuralları yönünden farklılıklara sahiptir. Bunun 

yanı sıra, bazı Ģartlarda ana kültürün egemen kurallarını kabul etmek istemeyen grup ya 

da gruplar da karĢıt kültür ismi verilen bir alt kültür grubunu oluĢturmaktadır. Kimi 

zaman biyolojik benzerlikteki kiĢiler ya da gruplar dahi ana kültür değerlerine veya 

kurallarına ters düĢerlerken; doğru ya da yanlıĢ olarak tanımlamalarda ana kültürle 

farklılaĢabilmektedir. KarĢıt kültür, tüm karmaĢık toplumlarda var olan bir olgudur ve 

ana kültür kurallarından tamamen ya da kısmen farklılaĢmaktadır. Farklıların 

bulunmasına karĢın, genel anlamda alt kültür kurallarında ana kültür kurallarıyla ters 

düĢülmemekte, çok büyük oranda benzerlikler bulunmaktadır (Bahar, 2011:97–98). 

1.1.2. Örgüt Kültürü 

1.1.2.1. Örgütün Tanımı 

Örgüt kültürünün tanımlanmasından önce örgütü tanımlamakta yarar 

bulunmaktadır. ġiĢman (1994:39), sosyoloji, antropoloji, psikoloji, kamu yönetimi, 

siyaset bilimi gibi çeĢitli bilim dallarının örgüt kavramı ile ilgilenmiĢ olması ve her 

birinin kendi bakıĢ açısına göre örgütü anlamlandırmasıyla, bu kavramın birden fazla 

tanımının ortaya çıktığını belirtmektedir. Etzioni (1964) örgütü, belli amaçlara ulaĢmak 

için kurulan toplumsal birimler olarak tanımlar. Bursalıoğlu (1987) örgütü, üyeleri 
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arasındaki iliĢkilerden örülmüĢ bir koalisyon olarak kabul eder. BaĢka bir tanımda 

örgüt, “toplumsal ihtiyaçların bir bölümünü karşılamak için önceden belirlenmiş 

amaçlara yönelik görev ve rolleri yerine getirecek güçlerin eylemlerini eşgüdümleyen 

işgörenlerden oluşan toplumsal açık bir sistem”dir (BaĢaran,1984:56).  

Dereli (1976), bir insan grubunun belli amaçlara varmak üzere yürüttüğü 

faaliyetleri koordine eden yapıya örgüt ismini vermektedir. Farklı tanımlardan hareketle 

Karcıoğlu (2001:267) ise örgütü, insanların tek baĢlarına karĢılayamayacakları 

ihtiyaçları nedeniyle bir araya gelerek oluĢturdukları; ortak bir amacı olan ve bu amaca 

yönelik maddi, manevi güç, yetenek, bilgi ve beceri gibi kaynakları belirli bir düzene 

göre paylaĢtıkları dinamik ve açık sosyal bir birim olarak tanımlar. 

Modern anlamda örgüt, belirlenen amaçları yerine getirmek için bir araya 

gelmiĢ; yapısı ve iĢ yapma süreçleri belirli; örgüt içi sosyal iliĢkileri tanımlı; bir takım 

hukukî kurallarca yetki, sorumluluk ve çalıĢma iliĢkileri belirli; yasal otorite tarafından 

tanınan bir yapıdır (Zincirkıran,2018:3). 

Örgütler genel olarak, geleneksel, modern ve post modern örgütler olarak 

sınıflandırılır. Geleneksel örgütlere devlet, ordu ve dini örgütler örnek olarak verilebilir. 

Yasal zorunluluklar, bir takım rasyonel ilkeler ve örgüt süreçlerinin yasal çerçevede 

belirlenmesi geleneksel örgütlerin toplum yaĢamında modern yapıya evrilmesi ve yeni 

örgütlerin ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Geleneksel örgütlerdeki kiĢiselliğe dayalı 

yönetim alıĢkanlıkları modern örgütlerde ortadan kalkarken; örgütsel yapılanmalar, 

görevlendirmeler ve ödül-ceza sistemleri formelleĢmiĢ, hukukî bir zeminde ve rasyonel 

ilkelerle yapılmaya baĢlanmıĢtır. Post-modern örgütlerde ise, örgüt kuralları esnemiĢ ve 

örgüt yapıları küçülmüĢtür. Günümüzde daha çok bilgi teknolojileri sektöründe görülen  

post-modern örgüt yapısı daha bir çok sektörde de görülmeye devam etmektedir 

(Zincirkıran,2018:3-5). Günümüz dünyasında üç örgüt türünü de bir arada görmek 

mümkündür. 

Bir baĢka örgüt sınıflandırmasında örgütler biçimsel örgüt ve doğal örgüt olarak 

iki grupta ifade edilmektedir. Biçimsel örgütlerde, belirli bir örgüt yapısında çalıĢanların 

iliĢkileri düzenlenmektedir. Biçimsel örgütler çalıĢanları ortak bir amaç etrafında toplar, 

çalıĢanlar arasında iĢbirliği ve iĢbölümü oluĢturur. Örgüt içinde yer alan unsurların 

eĢgüdümü sağlanır. Örgüt içi yetkilendirmeler, sorumluluklar ve hiyerarĢi belirgindir. 
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Doğal örgütlerin belirgin bir Ģekli yoktur. Biçimsel örgüt gibi planlanarak oluĢmaz ve 

hiyerarĢi planlı değildir. Doğal örgüt üyeleri birbirleriyle rahatlıkla iletiĢim 

kurabilirlerken, biçimsel örgüt üyelerinin iletiĢimleri belirli kurallara bağlıdır. Biçimsel 

örgütün lideri/liderleri görevlendirme usulüyle belirlenir, doğal örgütün lider/liderleri 

ise örgüt kendisi tarafından belirlenir. Biçimsel örgüt içerisinde bir ya da birden fazla 

doğal örgüt oluĢabilir. Biçimsel örgüt liderleri, oluĢan doğal örgütlerin de farkında 

olarak örgütü yönetmek durumundadır. Örneğin, bir okulda müdür, müdür yardımcıları 

ve yönetim hiyerarĢisi gibi unsurlar biçimsel örgütü oluĢtururken; o okulda çalıĢan 

öğretmenlerin ve/veya idari personelin kendi aralarında oluĢturdukları gruplar ise doğal 

örgütü ifade eder (Alıç,1995). 

Bir baĢka kaynakta hizmet edilen insan unsuruna göre örgütler 4 grupta 

sınıflanmaktadır. Bu kapsamda örgütler, ortak yarara dayalı oluĢturulan örgütler 

(dernekler, kulüpler vb.); kar amacıyla oluĢturulan örgütler (bankalar, iĢletmeler vb.); 

kamu çıkarlarını korumaya yönelik oluĢturulan örgütler (itfaiye, ordu, bakanlıklar, polis 

vb.); hizmet için oluĢturulan örgütler (okul, hastane vb.) olarak sınıflanmaktadır (Blau 

ve Scott, 1962) 

1.1.2.2. Örgüt Kültürünün Tanımı 

Örgüt kültürü kavram olarak 1980‟li yıllarda araĢtırmalara konu olmaya 

baĢlarken; alanyazında iĢletme yönetimi, örgütsel davranıĢ, iĢletme kültürü, firma 

kültürü, kurum kültürü vb. kavramlarla benzer anlamlarda kullanılmaktadır. Örgüt 

kültürünün antropoloji disiplininden türediği bilinirken; psikoloji, sosyal psikoloji, 

sosyoloji ve antropolojik siyaset gibi disiplinler de örgüt kültürünü etkilemekte ve 

geliĢtirmektedir (Erkmen,2018:253). 

Örgüt kültürü,  örgüt üyelerinin tutum ve davranıĢlarını Ģekillendiren değerler ve 

inançlar olarak ifade edilmektedir (Güçlü, 2003). Bitsani (2013), ĠĢcan ve Timuroğlu 

(2007) konu ile ilgili çalıĢmalarında örgüt kültürünü, üyelerce benimsenen değerler, 

inançlar, normlar, algı ve semboller sistemi olarak tanımlamıĢlardır.  

Örgüt kültürü, içerisinde bulunduğu topluma ait olan ana kültürün bir alt kültürü 

olarak ifade edilir. Peters ve Waterman alt kültürü, örgüt çalıĢanları, örgütsel yapılar ve 

örgütsel kontrol sistemleri arasındaki davranıĢ kurallarını üretmek için örgütçe 
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paylaĢılan değerler ve inanıĢ sistemi olarak ifade ederken; Pettigrew ise, örgütün 

herhangi bir zaman ve yerde paylaĢtığı çeĢitli semboller, dil, inanıĢlar, törenler ve 

hikayeler gibi anlamlar düzeni olarak ifade etmektedir (Dinçer,1991; 

Erkmen,2018:253).  

Shein‟e göre (1995) bir örgüte dâhil olan grupların keĢfettiği ve geliĢtirdiği 

temel fikir ve düĢünceler örgüt kültürünü oluĢturur. Örgüt kültürü örgütün kendi içinde 

ve dıĢında ortaya çıkan sorunları çözümlemesine yardımcı olur. Dinçer (1991:234) de 

örgüt kültürünün bir alt kültür olduğunu vurgulayarak, bir örgüte mensup insanların 

eylemlerini yönlendiren kurallar, davranıĢlar, değerler, inançlar ve alıĢkanlıklar sistemi 

olarak tanımlamaktadır. Karcıoğlu (2001:266) örgüt kültürünü, örgüt üyeleri tarafından 

ortak olarak paylaĢılan ve davranıĢlarını yönlendiren kurallar, değerler, davranıĢlar, 

inanıĢların oluĢturdukları temel varsayımlar, Ģekiller ve faaliyetlerin bütünü olarak da 

tanımlamaktadır.  

1.1.2.3. Örgüt Kültürünün Görünümü 

Örgüt kültürü örgütlerce öğrenilir ya da sonradan kazanılır. Örgüt içerisinde 

oluĢan değerler zaman içerisinde çalıĢanlar arasında paylaĢılır; çalıĢanlar bu değerlere 

inanır; yaĢanması ve yaĢatılması için yeni katılan örgüt mensuplarına aktarır. Bu süreç, 

çalıĢma hayatında hem soyut hem de somut olarak kendini gösterebilir. Örgüt tarafından 

üretilen ve kullanılan davranıĢ kalıpları çalıĢanlara örgüt kültürüyle aktarılırken; örgütte 

gerçekleĢen ve kültürel değerleri geliĢtiren törenler; örgüt kültürünün algılanabilen, 

tanımlanabilen ve gözlemlenebilen davranıĢ kalıpları; örgütün kuruluĢundan itibaren 

gerçekleĢen bir takım olaylar ile ağızdan ağıza aktarılan hikayeler ya da mitler; 

paylaĢılan ahlaki değerler; emsallerine oranla örgüte hizmette katkısı daha fazla olan 

kahramanlar; yazılı ya da yazılı olmayan paylaĢılan kurallar; tarihi birikim; örgüte ufuk 

çizen vizyon sahibi liderler; örgüte ait sembolik değerlere sahip sözler, sloganlar, 

renkler, desenler, flamalar; toplam kalite, sıfır hata gibi örgüt tarafından kabul edilen ve 

kullanılan sistemler; davranıĢlara yön veren temel kabuller; örgüt binalarının ve diğer 

yaĢam alanlarının mimari özellikleri örgüt kültürünün ana unsurları olarak kabul edilir 

(Tutar, 2016:172-175). 
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Örgütler için önemli olan, örgüt kültürünün zayıf ya da güçlü olmasıdır. Örgüt 

yapısının örgütte yarattığı sinerjiye; amaçlara ulaĢmada sağladığı kolaylıklara; 

performans ve verimlilik tablolarına; çalıĢanların örgütsel bağlılıklarına ve iĢ 

tatminlerinin durumuna; örgütsel imajın durumuna göre örgüt kültürünün zayıf ya da 

güçlü olduğu anlaĢılmaktadır (Erkmen,2018:253). Örgüt kültürü yöneticilerin stratejik 

yönetim faaliyetlerinde gerekli olan stratejik amaçların, politikaların, programların, 

hedeflerin ve diğer unsurların doğru ve zamanında hazırlanmasına ve 

uygulanabilmesine yardımcı olur. Bunların yanında; örgütsel verimliliği ve etkinliği 

destekler. Örgüt kültürü verimliliği desteklerken, çalıĢanlarının fiziksel ve ruhsal açıdan 

sağlıklarını koruyan bir ortam sağlar. Toplum tarafından kabul oranı yüksek olan örgüt, 

çalıĢanının aidiyet duygusunu olumlu etkiler; iĢ tatminini artırır ve çalıĢanının örgütsel 

kimlik oluĢumunu olumlu yönde destekler. Örgüt kültürü, örgüt içerisinde kontrolü ve 

koordinasyonu kolaylaĢtırır ve kültürel ögelerin benimsenme durumuna göre örgütte 

istikrar sağlar (Tutar, 2016:171-177).  

Örgüt kültürü, bir örgüte kimlik kazandırarak o örgüte mensup bireyleri örgüte 

bağlayan iç dinamikler sunar. Örgüte mekanizma veya canlı bir organizmadan farklı 

yeni bir anlam kazandırır (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007). Örgüt kültürü kiĢi-grup ve kiĢi-

çevre arasındaki iliĢkilerin ve faaliyetlerin meydana getirdiği örgütsel yaĢamı 

düzenleyerek örgütün geleceğini belirler (Köse, Tetik ve Ercan,2001). 

1.1.3. Örgüt Ġklimi 

1.1.3.1. Örgüt Ġkliminin Tanımı 

Örgüt kültüründen daha kısa sürede örgütü ve örgüt çalıĢanlarının davranıĢlarını 

etkileyen, örgüte kimlik kazandıran bir baĢka kavram daha bulunmaktadır. ÇalıĢanlarca 

algılanan özelliklerin bütünü olarak ifade edilen bu kavrama örgüt iklimi denmektedir 

(Güçlü, 2003:155; Türen, Gökmen, Tokmak ve Bekmezci, 2014:173). Örgüt iklimi; 

çalıĢanların güven, tanınma, adalet ve destek gibi hususlarda geliĢtirdikleri ortak 

algılarla ilgili örgütten örgüte değiĢebilen kalıcı özelliklerdir. Örgüt içinde meydana 

gelen bir durum örgüt ikliminin özelliklerine göre yorumlanır; geçerli olan kurallar ve 
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örgütsel kültürde yer alan yaklaĢımlar çalıĢanların davranıĢlarını belirlemede önemli rol 

oynar (Aydoğan'dan akt. Türen vd., 2014:173).  

Örgüt iklimi, örgütlerde karĢılaĢılan olaylar hakkında çalıĢanların paylaĢtıkları 

anlayıĢlar olup, çok boyutlu ve kolektif bir yapıdır (Nixon, Lanz, Manapragada, Bruk-

Lee, Schantz ve Rodriguez, 2015:43). Kültür yazılı olmayan kurallar olarak ifade 

edilirken, iklim ise örgütsel bir alana yönelik (güvenlik, sağlık, iletiĢim, adalet vb.) 

çalıĢanların algılarından oluĢur. Örgüt iklimi, örgüt içinde desteklenme, ödüllendirilme 

ve davranıĢların algılanması gibi yönetim tarafından uygulanan eylemleri içermektedir 

(Türen vd.,2014:174). Silver (1983) örgüt ikliminin örgütün bütününe etki ettiğini 

savunur. Payne ve Mansfield (1973) örgüt iklimini bireysel ve örgütsel düzeyler 

arasında çözümleme yapmayı sağlayan bir bağ olarak kabul etmektedir. Örgüt iklimi ile 

ilgili betimleme aracı geliĢtiren Halpin (1966), örgüt ikliminin örgütün kiĢiliği olduğunu 

belirtmiĢtir. Bir baĢka çalıĢmada örgüt iklimi bir örgütün iç çevresine özgü katlanılır 

nitelikler olarak tanımlanmıĢtır (Tagiuri ve Litwin, 1968). Ertekin (1978:6) örgüt iklimi 

ile ilgili yaptığı çalıĢmada örgüt ikliminin bir örgüte egemen olarak kimlik kazandıran, 

o örgütün üyeleri tarafından algılanan ve üyelerinin davranıĢlarını etkileyen özellikler 

dizisi olduğunu ifade etmektedir.  

Can (1996) örgüt iklimini, örgütün psikolojik ortamı olarak tanımlamaktadır. 

Benzer bir görüĢ de Aranof ve Baskin‟e ait olup çalıĢmalarında örgüt iklimi “örgütte 

iĢleyen ortak psikolojik güçlerin görünümü” olarak nitelendirilmiĢtir (Varol, 1989:221). 

Paknadel‟e göre de (1988:27) örgüt iklimi, örgütteki her Ģeyden etkilenir ve örgütteki 

her Ģeyi etkiler. Varol‟a göre (1989) örgüt iklimi, bir örgüt içinde o örgütün kültürüne 

bağlı oluĢan hava, atmosferdir. BaĢka bir çalıĢmada sürekli, kararlı ve değiĢmez ve 

soyut nitelikteki örgüt iklimi örgüt üyeleri tarafından hissedilen, onlardan etkilenen ve 

onların davranıĢlarını etkileyen psikolojik bir kavram olarak tanımlanır (Bitsani,2013). 

Güçlü (2003) örgüt iklimini bireysel ve çevresel değiĢkenler arasındaki etkileĢim olarak 

tanımlamaktadır. Farklı tanımların sentezini olarak örgüt iklimi Ģu Ģekilde de 

tanımlanmaktadır: 

Örgüt iklimi, örgütün kiĢiliğini oluĢturan, örgütü diğer örgütlerden ayıran, örgütü betimleyen, 

örgüte egemen olan, örgütün iç çevresinin oldukça kararlı, değiĢmez, sürekli niteliğine sahip ve 

örgütte bulunan bireylerin davranıĢlarını etkileyen ve onlardan etkilenen, somut olarak elle 
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tutulup gözle görülemeyen, ancak örgüt üyelerince hissedilip algılanabilen psikolojik bir 

kavramdır (Karcıoğlu, 2001).  

Örgütsel hedeflere ulaĢılmasında ve sürdürülebilirliğin sağlanmasında örgüt 

iklimi önemli bir yere sahiptir. Hedeflerine ulaĢma süresince ve sonrasındaki 

sürdürülebilirliğin sağlanması esnasında istenen faaliyetlerin yapılabilmesi için bir 

takım örgütsel kültürel özelliklere gereksinim duyulmaktadır. Bu özelliklerin örgüt 

yapısı, politikaları, süreçleri, çalıĢma yöntemleri ile uyumlu olması gerekmektedir. 

Örgüt iklimi, gerekli olan bu özelliklerin çalıĢanlarla paylaĢılmasında ve örgütsel 

kabulünde önemli rol oynamaktadır. Bir baĢka deyiĢle, uygun ve istenen örgüt 

kültürünün oluĢturulması için uygun örgüt iklimi sağlanması gerekmektedir. Ġstenen 

özelliklerdeki örgüt iklimi zaman içerisinde istenen örgüt kültürünün oluĢumunda etkili 

olacaktır (Türen vd., 2014:173). 

1.1.3.2. Örgüt Ġkliminin Görünümü 

Örgüt kültürü, örgüt yönetiminde farklı yönetim metodu kullanarak kısa sürede 

değiĢmeyen bir olgu olduğu alanyazında belirtilmekte; iklimin, kültüre oranla daha hızlı 

değiĢtiği ve liderden/liderlikten daha çabuk etkilendiği vurgulanmaktadır (ġerifoğlu ve 

Sungur, 2007; Türen vd., 2014:172-173).  

Owens, örgüt kültürü araĢtırmalarında örgütte yer alanların düĢüncelerin, 

inançların, paylaĢılan değerlerin belirlendiğini; örgüt iklimi araĢtırmalarında ise, örgüt 

kültürünün algılanma biçiminin tespit edildiğini söyler. Örgüt kültürünün inançları ve 

değerleri ele aldığı, örgüt ikliminin ise değerlerin ve inançların algılanma Ģeklini ele 

aldığını belirtir. Örgüt kültürü örgüt ikliminden daha geniĢ bir konuyu ele alıyor gibi 

görünse de; örgüt iklimi, örgüt kültüründen daha geniĢ anlam içermektedir. Örgüt 

iklimi, bireyler arasındaki iliĢkilerin yanı sıra gruplar arasındaki iliĢki ve iletiĢimi de 

kapsamakta, bu durum da örgüt iklimine daha geniĢ bir alanı kapsama yeteneği 

kazandırmaktadır (Van Houtte, 2005). 
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1.2. GÜVENLĠK KÜLTÜRÜ VE GÜVENLĠK ĠKLĠMĠ  

1.2.1. Güvenlik Kültürü 

Güvenlik kültürü, örgüt kültürünün bir alt kültürüdür. HSE (2005)‟nin 

bildirdiğine göre, güvenlik kültürü terim olarak ilk defa Uluslararası Atom Enerjisi 

Ajansı‟nın Çernobil felaketinden sonraki yayınladığı ilk raporda yer almaktadır. King's 

Cross yangını soruĢturması, Piper Alpha ve Herald of Free Enterprise gibi bazı büyük 

kaza araĢtırmalarında bazı örgütsel yapı ve güvenlik yönetim sistemi hatalarına 

rastlanmıĢ olup, araĢtırmalar neticesinde örgütlerde güvenlik kültürünün önemi 

vurgulanmıĢtır. Genel olarak günümüzde örgütlerin ĠSG yönetimi, çalıĢma çevresi, 

ekipman, sistem ve kurallarla örgüt çalıĢanlarının etkileĢimini kapsamaktadır. Bu 

nedenle, bir örgütsel güvenlik kültürü örgütsel faaliyetlerde riski kabul etme ya da kabul 

etmeme eğilimini; tehlikeleri kontrol etme Ģeklini; iĢ kazaları ve ramak kala olayları 

değerlendirme Ģeklini içerir. IOSH (2015:03), çalıĢanların güvenlik algıları ile örgüt 

politikaları ve kuralları doğrultusunda çalıĢanların yaptıkları iĢlerin birleĢimini güvenlik 

kültürünü olarak ifade etmektedir. 

1.2.1.1. Güvenlik Kültürünün Tanımı 

HSE (2005)‟nin raporunda güvenlik kültürüyle ilgili evrensel olarak tanınan ya 

da kabul gören bir güvenlik kültürü modelinin ya da tanımının bulunmadığı ifade 

edilmektedir. Genel bir tanım olmasa da, güvenlik kültürüyle ilgili alanyazında bazı 

tanımlara rastlanmaktadır. ACSNI ve HSC (1993) bir örgütün güvenlik kültürünü, 

örgütün değerlerinin, tutumlarının, algılarının, yeterliliklerinin, sağlık ve güvenliğe 

yönelik davranıĢ kalıplarının, iĢ sağlığı ve güvenliği yönetim Ģeklinin ve yeterliğinin bir 

ürünü olarak tanımlar. ÇalıĢanların risk ve risk yönetimi ile ilgili davranıĢlarına karar 

vermede faydalanacakları paylaĢılan kurallar, değerler, tutumlar, algılar ve inanıĢlara 

güvenlik kültürü denmektedir (Hale, 2000).  Richter ve Koch (2004), güvenlik 

kültürünü paylaĢılan ve öğrenilen anlamlar olarak tanımlar. Fang, Chen ve Louisa 

(2006), güvenlik kültürünü örgütlerde iĢ güvenliğini sağlamak için yaygın olarak 

paylaĢılan değerler, göstergeler ve inanıĢlardan yararlandığını vurgulamaktadır.  
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Antonsen (2009:243), güvenlik kültürünü deneysel bir varlıktan öte, analitik bir 

kavram olarak görür. Bir baĢka ifadeyle, güvenlik kültürü kendi baĢına ayrı bir varlık 

değil; kültür ve güvenlik arasındaki iliĢkiyi temsil eden analitik bir olgu oldur. Mearns 

ve Flin ise, örgüt kültürü gibi güvenlik kültürünün de çalıĢılan ortamdaki güvenlikle 

ilgili normatif inançlardan, temel değerlerden, varsayımlardan, beklentilerden, 

felsefeden ve kurallardan oluĢtuğunu ifade etmektedir (Nordlöf vd., 2015:127).  

1.2.1.2. Güvenlik Kültürünün Görünümü 

Örgütlerde güvenlik kültürü, pozitif ya da negatif olarak bir görünüm arz eder. 

Pozitif güvenlik kültürüne sahip örgütlerde, iletiĢim karĢılıklı güven üzerine 

kurulmakta; güvenliğin önemi üzerine paylaĢılan algı ve koruyucu önlemlerin 

etkililiğine yönelik güven bulunmaktadır. Negatif güvenlik kültürüne sahip örgütlerde 

ise, örgüt içi iletiĢimde güven sorunlarının var olabileceği, yönetim ve çalıĢanlar 

tarafından güvenliğin önemsiz sayılabileceği ve örgütte güvenliği koruyucu önlemlerin 

etkililiğine yönelik güvensizlik algısının oluĢabileceği bildirilmektedir (ACSNI ve HSC, 

1993; HSE, 2005). 

Örgütlerde pozitif güvenlik kültürünün üç ana unsuru, örgüt içindeki tehlikeleri 

kontrol eden uygulamalar ve kurallar; risk yönetimine ve kontrol süreçlerinin uyumuna 

yönelik bir olumlu tutum; yaĢanmıĢ kazalar, ramak kala olaylar ve güvenlik performansı 

ölçütlerinden öğrenme kapasitesi ile süreçleri sürekli geliĢtirmeye yönelim olarak ifade 

edilir. Negatif güvenlik kültürü ise, kabul edilen güvenlik uygulamalarına uymamaya ve 

güvenlik problemlerine yönelik etkili çözümler üretmemeye neden olur. Negatif 

güvenlik kültürüne sahip örgütlere ait bütün süreç ve kurallarda, benzer sorunlu 

tutumlar yer alabilir. Bu tutumların neticesinde güvenlik sorunları kadar yetersiz ürün 

kalitesi ve yetersiz mali kontrol sonucuyla da karĢılaĢılabilir (IOSH, 2015:03). 

ACSNI ve HSC (1993)‟nin raporunda, örgüt içinde güvenlik kültürünü 

geliĢtirmeye yönelik bir takım çabalar olarak; örgüt içinde uygulanan anketler; güvenlik 

durumunu içeren raporlar; yolcu ve çalıĢan personele yönelik düzenlenen güvenlik 

mesajları; güvenlik ile ilgili hususların anlatıldığı toplantılara üst yöneticilerin katılımı; 

güvenlikle ilgili değiĢim ve aksiyon programı kitapçıkları ve çalıĢanları bilgilendiren 

programlar yer almaktadır. Bu çabalar, iĢ kazalarının gerçekleĢme sıklığında 



14 

 

azalmalara; uzun vadede yapılan iĢin niteliğinde kazanım sağlamasına; mali yapıya 

yönelik çeĢitli faydalara; sağlık ve güvenlik yatırımlarındaki azalmalara neden olur. 

Ġngiliz Güvenlik Konseyi güvenlik kültürü iyileĢtirme çabalarının, hastalık izinlerinde; 

mahkeme dava masraflarında; yaĢam ve sağlık sigortası için sigorta primleri dâhil tüm 

sağlık giderlerinde; iĢçi tazminatlarında; oluĢan maddi hasarlarda; eğitim ve geliĢtirme 

maliyetlerinde azalmalar Ģeklinde avantajlar sağlanabileceğini bildirmektedir. Bunların 

yanında, iĢ performansında ve örgüt verimliliğinde; çalıĢanların iyilik hallerinde ve 

moral düzeyinde; çalıĢan sadakatinde ve örgüt imajında da benzer Ģekilde iyileĢtirmeler 

görülebileceği ifade edilmektedir (HSE, 2005:14-15). 

Örgütlerde güvenlik kültürünü geliĢtirilme faaliyetlerinin çeĢitli örgütsel 

unsurların bilinçli Ģekilde yönlendirilmesiyle mümkün olabileceği ileri süren Cooper, 

güvenlik kültürünün birbiriyle iliĢkili yönlerinin birbirinden ayırılması gerektiğinin 

altını çizmiĢtir. Bu kapsamda, örgütlerde güvenlik kültürünün, psikolojik (genellikle 

güvenlik iklimi olarak anılan), davranıĢsal (veya örgütsel) ve durumsal (veya kurumsal) 

olmak üzere üç görünüme sahip olduğunu belirtmektedir. Belirli bir zaman diliminde 

iĢgücünün tutumlarını ve algılarını ortaya koymayı amaçlayan; insanların güvenlik ve 

güvenlik yönetim sistemleri hakkındaki hislerini olarak ifade edilen; genellikle örgütün 

güvenlik iklimi olarak da anılan; örgütün her seviyesindeki bireyin ve grubun 

güvenlikle ilgili inançlarını, tutumlarını, değerlerini ve algılarını kapsayan görünümü 

psikolojik görünüm olarak adlandırılır. ÇalıĢanların güvenlikle ilgili sergiledikleri 

faaliyetler, eylemler ve davranıĢların yer aldığı; örgütsel faktörler olarak da ifade edilen 

görünüme davranıĢsal görünüm denmektedir. Bir diğer görünüm olan durumsal 

görünüm, örgütün neye sahip olduğunu tanımlar; iĢletme faktörleri olarak da ifade 

edilir. Örgüt politikalarını, kurallarını, yönetim sistemlerini, kontrol sistemlerini, 

iletiĢim akıĢlarını ve iĢ akıĢ sistemlerini içerir (Cooper, 2000:120-121; HSE, 2005:12–

13). 

Bu üç görünümün tespit edilmesi için nitel ve nicel veri toplama araçları 

kullanılmaktadır. Örneğin psikolojik görünümün tespitinde; güvenlik kültürü geliĢimine 

önemli katkısı olduğu düĢünülen; çeĢitli güvenlik boyutlarını içeren güvenlik iklimi 

anketlerinin kullanımı çok yaygındır. Ankette kullanılan ifadeler, çalıĢanların 

inançlarını, değerlerini, tutumlarını ve algılarını ölçmekte; zaman içinde örgüt 
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çalıĢanlarının anlaĢılması için kullanılmaktadır. Bu ankete aynı zamanda psikolojik 

güvenlik iklimi anketi de denmektedir. Psikolojik görünümün tespitinde ankete 

alternatif baĢka yöntemler de bulunmaktadır. Bunlardan bazıları, Buchan‟ın "Kültürel 

Ağ" (Cultural Web)‟ı, La Porte‟un “arĢiv verileri” (archival data), Locatelli ve Wes‟in 

“Repertuar Izgaraları ve Yirmi Ġfade Testleri” (Repertory Grids, and Twenty Statement 

Tests) ve Kabanoff‟un “belge analizi” (document analysis) olarak ifade edilmektedir. 

Güvenlik kültürünün davranıĢsal görünümü, akran gözlemleri, kendi kendini raporlama 

ve/veya sonuç önlemleri yöntemleriyle belirlenebilmektedir. Güvenlik kültürünün 

davranıĢsal görünümü, akran gözlemleri, kendi kendini raporlama ve/veya sonuç 

önlemleri yöntemleriyle belirlenebilmektedir. DavranıĢsal görünüm tespit edilirken 

öncelikle risk analizi dokümantasyonu, standart çalıĢma prosedürleri, çalıĢma izinleri, 

grup tartıĢmaları vb. "güvenli davranıĢları" içeren kaynaklar elde edilmektedir. Bu 

kaynaklardan tespit edilen "güvenli" davranıĢlar daha sonra gözlem yapılmak üzere 

kontrol listeleri haline getirilmekte ve eğitimli gözlemciler tarafından çalıĢanlar kontrol 

listelerine göre düzenli olarak takip edilmektedir. Yapılan gözlem sonuçları, 

gözlenenlere bildirilmektedir. Bunun yanında, çalıĢanların kendi kendilerini 

gözlemleyebilmeleri amacıyla kendi-gözlem formları Ģeklinde de düzenlenmeler 

yapılmaktadır (Cooper, 2000:124-125).  

Peponis (1985), gürültü, ısı, ıĢık ve çalıĢma ortamını etkileyen diğer fiziksel 

faktörlerin haftalık teftiĢler ve/veya çevresel araĢtırmalar yoluyla 

değerlendirilebileceğini ifade etmektedir. Ayrıca, güvenlik kültürünün durumsal 

görünümü, güvenlik yönetim sistemi denetimleriyle ölçülebilmektedir (Glendon, A.I., 

McKenna, 1995; Waring, 1996). 

 Thje Keil Centre Ltd. tarafından bir güvenlik kültürü olgunlaĢtırma modeli 

geliĢtirilmiĢtir. Model‟in yapısı, ġekil 1‟de yer almaktadır (IOSH, 2015:5).  
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ġekil 1: Güvenlik Kültürü OlgunlaĢtırma Modeli 

Yukarıdaki modelde ilk aĢama yönetim tarafından geliĢtirilecek güvenlik 

hususunun/hususlarının belirlenmesidir. Örgütler ihtiyaç duyulan hususları gözlem 

metodu ile birlikte çeĢitli nitel ve nicel metotlar kullanarak bunu tespit edebilir. Tespit 

edilen hususların yöneticiler tarafından kabul edilmesi ve yapılacak faaliyetlerin 

planının oluĢturulması ikinci aĢamayı oluĢturur. Üçüncü aĢamada ilgili tüm örgüt 

personelinin bu plana dâhil edilerek eğitilmesi yer almaktadır. Dördüncü aĢamada, 

yürütülen planlı faaliyetler arasında yönetim tarafından koordinasyon ve iĢ birliği 

sağlanır. Son aĢamada ise yapılan çalıĢmalar değerlendirilir ve geliĢtirilecek hususlar 

tespit edilerek gerekli iyileĢtirmeler yapılır (IOSH, 2015:5). 

1.2.2. Güvenlik Ġklimi 

1.2.2.1. Güvenlik Ġkliminin Tanımı 

Güvenlik kültürü ve güvenlik iklimi terimleri ile ilgili alanyazında vurgulanan 

ana hususlardan biri, terimlerle ilgili olarak evrensel bir uzlaĢının bulunmadığıdır (HSE, 

2005:12). ACSNI ve HSC (1993) tarafından düzenlenen raporda, birçok durumda 

güvenlik kültürü terimi ile güvenlik iklimi teriminin birbirine çok benzediği ifade 

1. AĢama: Belirme 

2. AĢama: Yönetme 

Yönetimin 
Kabulünün 
Yönetimi 

3. AĢama: Kapsama 

Önhat 
personelin 
öneminin 
farkına 
varma 

4. AĢama: ĠĢ Birliği 

ĠĢbirliğini 
geliĢtirme ve 
güvenliği 
geliĢtrime 
konularında tüm 
çalıĢanların 
yönlendirilmesi 
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edeilmektedir. Cox ve Flin, bu iki terimin literatürde birçok yerde sıkça birbirlerinin 

yerine kullanıldığını ileri sürmektedir (HSE, 2005:12).  

Güvenlik kültürü ve güvenlik iklimi, aslında tek bir kavram değildir. Birbirlerini 

tamamlayıcı bağımsız kavramlardır. Güvenlik iklimi çalıĢanların algılarını kapsarken, 

güvenlik kültürü ise bu algılar doğrultusundaki çalıĢma yaĢamının tamamını kapsar 

(Yule, 2008:3–5). 

Alanyazında güvenlik iklimi terimini ilk kullanan Zohar (1980:99)‟dır. Zohar, 

güvenlik iklimini örgütsel iklimin bir faktörü olarak ifade ederken; "çalışanların 

çalışma ortamlarında paylaştığı bütüncül algıların özeti" olarak tanımlamaktadır. 

Niskanen‟e ise güvenlik iklimini, örgütlerin çalıĢanlarına dayattıkları politikalar ve 

uygulamalar gibi algılanabilen özellikler olarak tanımlamaktadır. Cabrera vd. güvenlik 

iklimini, örgüt üyelerinin çalıĢma ortamı ve örgütsel güvenlik politikaları hakkındaki 

paylaĢılan algıları olarak ifade eder (Yule, 2003:3).  

Zohar (1980) güvenlik iklimini, örgütlerde olması beklenen verimlilik gibi 

sonuçlarla güvenlik kuralları arasında rekabetin değerlendirilmesi olarak da 

değerlendirir. En kısa süre içerisinde, örgütte verimlilik, üretimin ve performans 

artıĢının gerçekleĢmesi örgütlerin istediği sonuçlardır. Örgüt güvenliği için gerekli 

Ģartların sağlanarak, ortamda güvenlik açığı oluĢturmadan üretim ve hizmetin 

sağlanması beklenen hızda gerçekleĢmeyebilir. Verimlilik ve hızlılık adına güvenlik 

kurallarından örgüt yöneticileri tarafından sapmalar yaĢatabilecek talimatlar verilebilir. 

Bu sapmalar bahsedilen rekabetin göstergesi olarak değerlendirilebilir. Buna karĢın, 

çalıĢanların kaza geçirmemesi ve hastalanmaması da örgüt yönetimi tarafından istenen 

bir baĢka husustur. Bu rekabet ve aslında çeliĢki, yöneticilerin zihninde ve kararlarında 

karmaĢaya yol açabilir. KarmaĢanın çözümü için güvenlik iklimi çalıĢmaları 

uygulanabilir. Ayrıca, güvenlik iklimi çalıĢmalarının yürütülmesi, örgüt yönetiminde de 

bir takım beklentiler oluĢturabilir. Bu beklentiler; iĢ yerlerinde alınan güvenlik 

önlemlerinde, tehlike oluĢturan durumlarda, çalıĢma ortamından kaynaklı 

yaralanmalarda, iĢle ilgili sağlık sorunlarında ve yaĢam kayıplarında bir takım azalmalar 

olarak ifade edilebilir (Nixon vd., 2015:402-403).  

Örgütlerde iĢ kazaları da dâhil birçok iĢ güvenliği probleminin altında yönetimin 

güvensiz tutumunun yer aldığını; bu problemlerin giderilmesine yönelik, örgütlerde iĢ 
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güvenliği faaliyetlerinin planlanması, programlanması ve etkinliğinin değerlendirilmesi 

açısından da güvenlik ikliminin tespitinin önemli olduğu belirtilmektedir (Johnson 'dan 

akt. Coyle, Sleeman ve Adams, 1995:247). Güvenlik iklimi genellikle üç seviyede 

tespitinde edilmesinin faydalı olacağı değerlendirilmektedir. Ġlk olarak bireysel seviyede 

algıların; ikinci seviyede bölümler seviyesindeki algıların; üçüncü seviyede ise genel 

örgüt seviyesindeki algıların değerlendirilmesinin altı çizilmektedir (Leitão ve Greiner, 

2016:72). Bu sayede örgütün genel güvenlik iklimi hakkında daha sağlıklı bilgi 

edinilebileceği düĢünülebilir. 

GeçmiĢten günümüze kadar yaygın olarak, iĢ kazası/meslek hastalığı sayıları, iĢ 

kazası sıklık oranları, kayıp iĢ saati süreleri, meydana gelen olumsuzluklardan kaynaklı 

oluĢan doğrudan ve/veya dolaylı maliyetler göz önünde tutularak örgütlerin iĢ 

güvenliğine yönelik durumları anlaĢılmaya çalıĢmaktadır. Bununla birlikte, iĢ 

kazalarının ve meslek hastalıklarının temelinde yer alan öncüllere (tutumlara ve 

algılara) yönelik analizler yaygın olarak kullanılmamaktadır (Wigglesworth, 1978; 

Coyle, Sleeman ve Adams, 1995:247). Ancak, alanyazındaki çalıĢmaların yoğunluğu, 

bu tespitlerden günümüze kadar güvenlik iklimi konusundaki çalıĢmaların artarak 

devam ettiğini göstermektedir. Günümüzde güvenlik iklimi konularında çalıĢmaların 

yoğunlaĢtığı, güvenlik ikliminin güvenlik çıktılarına yönelik destekleyici kanıtlara sahip 

en kuvvetli gösterge olduğu ifade edilmektedir (Huang, Jeffries, Tolbert ve Dainoff, 

2017:29). 

Mühendislik önlemlerinin iĢ kazalarını önlemede yetersiz kaldığı için, kazalara 

neden olan çalıĢan tutumlarının da anlaĢılması özel önem arz etmektedir. ÇalıĢan 

beklentileri, örgütteki güvenli davranıĢları etkile bilinmektedir (Margolis,1973; 

Feldman,1983; Coyle vd., 1995:247–248). Bu tür beklentiler ve tutumların tespit 

edilebilmesiyle iĢ kazaları ve meslek hastalıkları önlenebilir. 

Huang vd. (2017:28-29), örgütlerdeki risk ve güvenlik yöneticileri tarafından 

geleneksel güvenlik sağlama yaklaĢımlarının (mühendislik tasarımı, kiĢisel koruyucu 

donanım, güvenlik eğitimi vd.) tamamlanması amacıyla, örgütsel ve psikososyal 

faktörlerin keĢfedilmeye baĢlandığını; bu faktörlerin keĢfedilebileceği en önde gelen 

yöntemlerden birinin güvenlik iklimi olduğunu ifade etmektedir. Güvenlik iklimi, 

güvenli davranıĢ ve yönetimden güvenlikle ilgili umulan hareket beklentilerinin 
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geliĢtirilebilmesi için çalıĢanlarca kaynak bir çerçevedir. ÇalıĢan beklentileri ve algıları, 

çoğunlukla orta ve üst kademe yöneticilerine ait hareketler gözlemlenerek geliĢmekte; iĢ 

arkadaĢları ile birlikte ortaklaĢa geliĢtirilen sosyal iliĢkiler vasıtasıyla da 

güçlenmektedir. Ayrıca, tüm kademelerdeki yöneticilerin güvelikle ilgili tutumları da 

çalıĢanların güvenlik algılarını etkilemektedir. Güvenlik iklimi kapsamlı olarak tespit 

edilirken, çalıĢanlar ile birlikte tüm kademelerdeki yöneticilerin güvenlik tutumlarına 

yönelik algıları da tespit edilmelidir. 

1.2.2.2. Güvenlik Ġkliminin Boyutları 

Zohar (1980), Ġsrail‟deki endüstriyel örgütler için gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında; 

güvenliğe yönelik algılanan yönetim tutumlarını; ödüllendirmede güvenli çalıĢma 

uygulamalarının etkisini; çalıĢanların sosyal durumunu; güvenlik sorumlularının rolünü; 

güvenlik kurullarının rolünü; güvenlik eğitimlerinin önemini/etkilerini; iĢyerindeki 

riskleri; çalıĢanların güçlendirilmesinin yönlendirilmelerine karĢı durumunu 

araĢtırmıĢtır. Bu çalıĢma güvenlik ikliminin güvenlik kayıtlarıyla doğrudan iliĢkili 

olabileceğini; algılanan güvenlik iklimi ile örgüt içerisinde güvenlikle ilgili 

geliĢtirilecek alanların tespitinin yapılabileceğini ortaya koymuĢtur. 

Dedobbeleer ve Beland, güvenlik iklimini iki ana boyuta bağlı olduğunu; 

bunlardan ilkinin yöneticilerin güvenlik konularına yönelik bağlılıkları ve ikincisini 

çalıĢanların güvenlikle ilgili iĢ ve iĢlemlere katılımı olduklarını ifade etmiĢtir. Griffin ve 

Neal çalıĢmalarında, güvenlik iklimini iki temel boyuta dayandırmıĢ; bunlardan ilki 

örgüte ait güvenlik politikaları, prosedürleri ve verilen ödüllerin algılanıĢ biçimi; bir 

diğeri ise, çalıĢanların örgütte güvenliğe verilen değerle ilgili algılarıdır (Türen vd. 

2014:174) 

Varonen ve Mattila iki farklı zamanda yaklaĢık 1000 kiĢiyle gerçekleĢtirdikleri 

çalıĢmalarında, güvenlik iklimi ile güvenlik uygulamaları, çalıĢılan çevredeki güvenlik 

seviyesi ve yaĢanan iĢ kazaları arasındaki iliĢkiyi dört güvenlik iklimi faktörüyle 

değerlendiren çalıĢmalar yapılmıĢtır. Örgütsel sorumluluk, çalıĢanların güvenlik 

tutumları, güvenlik gözetimi ve firma güvenlik önlemleri çalıĢmalarda kullanılan 

boyutlar olarak ifade edilmiĢtir (Dursun, 2012).  
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Huang vd. (2016) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada, güvenlik iklimi ölçeği 

toplamda 40 ifadeyi içeren iki boyutlu anket kullanmıĢtır. Ölçeğin iki faktörü grup-

seviyesinde ve örgüt-seviyesinde olmak üzere iki faktörü bulunmaktadır. Anketin 

uygulandığı her iki örgüt için de boyutların güvenilirlikleri yeterli düzeylerde 

bulunmuĢtur (2016:251).  

Cooper ve Philips tarafından 540 çalıĢan ile yapılan araĢtırmada, çalıĢanların 

güvenlik iklimi algılarıyla güvenlik davranıĢları arasındaki iliĢkinin tespit edilmesi 

amacıyla; yönetimin güvenliğe yönelik tutumları; yönetimin güvenliğe yönelik 

eylemleri; iĢyerinde algılanan risk seviyesi; sosyal yapı ve teĢvik; istenen iĢ akıĢının 

güvenlik üzerine etkisi; güvenlik eğitiminin önemi; güvenlik komitesi ve güvenlik 

temsilcisi olmak üzere toplam yedi boyut kullanılmıĢtır (Dursun, 2012). 

Pousette vd. (2017:190)‟nin hasta güvenlik iklimi ve hastane güvenlik iklimi 

arasındaki iliĢkiyi inceledikleri çalıĢmada kullanılan ankette toplamda 7 boyut 

kullanılmıĢtır. Bunların 3‟ü örgütsel düzeydeki yönetim boyutlarını oluĢtururken; 4‟ü de 

çalıĢan boyutlarını oluĢturmaktadır. Yönetimi ilgilendiren boyutlar; yönetimin güvenlik 

öncelikleri, kabulü ve uyumu; yönetimin güvenlik yetkilendirmesi; yönetimin güvenlik 

adaletidir. ÇalıĢanları ilgilendiren boyutları ise; çalıĢanların güvenlik uyumu; 

çalıĢanların güvenlik öncelikleri ve risk kabul etmemesi; güvenlik iletiĢimi, öğrenmesi 

ve çalıĢma arkadaĢlarının güvenlik uyumuna güvendir. 

Zahoo, Chan, Utama, Gao ve Zafar (2017:353) gerçekleĢtirdikleri 

çalıĢmalarında, Hong Kong ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konseyi‟ne ait 38 ifade içeren 4 

boyutlu anketi kullanmıĢtır. Bu boyutlar, yönetimin kabulü ve çalıĢanların iĢ sağlığı ve 

güvenliğine bağlılığı; güvenlik güçlendirmesi ve ödüllendirmesi; güvenlik kuralları ve 

güvenli çalıĢma uygulamalarının; güvenlik bilinci ve sorumluluğudur.  

Milijic vd. (2013:631) tarafından, Sırbistan‟daki örgütlerin güvenlik iklimini 

ölçmek üzere Zohar (1980)‟ın oluĢturduğu güvenlik iklimi ölçeğinden esinlenerek 

geliĢtirilen güvenlik iklimi ölçeğinde yedi boyut kullanılmıĢtır. Bu boyutlar, güvenlik 

bilinci ve yetkinliği; güvenlik iletiĢimi; örgütsel çevre; yönetimin desteği; risk kararı ve 

yönetimin tepkisi; güvenlik önlemleri ve kaza önleme; güvenlik eğitimidir. 
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Türen vd. (2014), Türkçe dilinde örgütlerin güvenlik iklimlerini ölçmelerini 

sağlamak üzere, sağlık ve imalat sektörlerinde bir çalıĢma yapmıĢlardır. Ölçek, 

yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ile iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri 

faktöründen oluĢmaktadır. 

1.2.2.3. Güvenlik Ġklimi ile Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

Alanyazında güvenlik iklimi ile ilgili yapılan çalıĢmaların büyük çoğunluğunun 

yabancı dilde yazıldığı görülmektedir. Güvenlik iklimi çalıĢmaları genel olarak, 

güvenlik iklimi ölçeklerinin güvenilirliğini ve geçerliliğini sınayan; güvenlik iklimi ve 

örgütsel güvenlik çıktıları arasındaki iliĢkileri inceleyen; güvenlik iklimi ve örgütsel 

diğer çıktılar arasındaki iliĢkileri inceleyen çalıĢmalar bulunmaktadır. Güvenlik 

çıktılarıyla güvenlik ikimi arasındaki iliĢkileri inceleyen araĢtırmalar, çalıĢanların 

güvenli davranıĢlarının; çalıĢanların demografik faktörleriyle ilgili güvenlik iklimi 

algılarının, örgüt kaza oranlarının, örgüt güvenlik performansının güvenlik yönetimi 

sisteminin çalıĢanların kiĢisel koruyucu donanım kullanımı davranıĢlarının güvenlik 

iklimiyle iliĢkilerini inceler. Güvenlik çıktıları olarak adlandırılabilen sonuçların 

yanında, güvenlik iklimi ile iĢ tatmini iliĢkisini; güvenlik iklimi ve örgütsel bağlılık 

iliĢkisini; güvenlik iklimi ve liderlik türleri iliĢkisini; güvenlik iklimi ve iĢten ayrılma 

niyeti ve/veya eylemi iliĢkisini inceleyen çalıĢmalar da alan yazında bulunmaktadır. 

Ancarani vd (2017:341–351), güvenlik ortamının ve iĢ arkadaĢları desteğinin 

çalıĢanların güvenlik davranıĢlarına etkisini 166 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirdiği 

araĢtırmasında; güvenlik alanında çalıĢanların suçlanmayacağı ve sıkılmadan güvensiz 

olayları söyleyebilecekleri ortamın oluĢabilmesi için, lider desteği ve bireysel güvenli 

davranıĢlar arasındaki iliĢkiyi destekleyen iĢyeri arkadaĢları desteğinin olumlu 

etkilerinin olduğunu gözlemlenmiĢtir. AraĢtırmada; iĢyeri kurallarının, prosedürlerinin 

ve iletiĢim protokollerinin yanı sıra yöneticilerin güvenlik konularını öncelikli hususlar 

olarak görmeleri ve bu yönde bir iklim oluĢturmaları gerektiği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Ayrıca, çalıĢanlar arasında problem çözümü için takım çalıĢmasının desteklenmesi; 

iletiĢim, paylaĢım ve birbirinden öğrenme kapasitelerinin artırılması; yöneticilerin, 

çalıĢanların güvenlik konularıyla ilgili yöneticileri bilgilendirmeleri ve güvenlik 

uygulamalarının hayata geçirilmesi konusunda iklimle ilgili gerekli cesaretlendirmeyi 

sağlamaları gerektiği bildirilmektedir. Bu hususlara dikkat edildiğinde iĢ kazalarının ve 
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ramak kala olayların kayıt altına alınmasının kolaylaĢabileceği; istenmeyen olayların 

önlenmesi amacıyla hataların söylenmesinden utanılmayan bir ortamın oluĢabileceği 

ileri sürülmektedir  

Smith (2018;27–34), ABD‟de ulusal düzeyde çok çeĢitli sektörlerde çalıĢan 

iĢçilerle gerçekleĢtirilen 1525 kiĢilik örneklem üzerinde, güvenlik ikliminin iĢ tatmini ve 

iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisini inceleyen bir çalıĢma yapmıĢtır. ÇalıĢmada güvenlik 

ikliminin 4 ifadeyle, iĢ tatmininin ve iĢten ayrılma niyetinin birer ifadeyle 

değerlendirilmesi istenmiĢ; neticede hem güvenlik iklimi ile iĢ tatmini arasında, hem de 

güvenlik iklimi ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki tespit edilmiĢtir. Güvenlik 

ikliminin iĢten ayrılma niyetini negatif etkilediği sonucuna varılmıĢtır. Bir baĢka 

deyiĢle, güvenlik iklimi algısının iĢten ayrılma niyetini azalttığı görülmüĢtür. ÇalıĢma, 

yöneticilerin ve iĢ sağlığı ve güvenliği profesyonellerinin örgütlerde uyulması zorunlu 

kuralların belirlenmesinin yanında; çalıĢanların iĢlerinde gerekli olan yetkinlik ve 

yeterliliklerin artırılmasının da güvenlik iklimini olumlu etkileyeceği ve dolayısıyla iĢ 

kazası ve meslek hastalıklarını azaltabileceğini bildirmektedir. ÇalıĢma sonucunda ĠK 

ve ĠSG yöneticilerinin, iĢten ayrılmayla önemli derecede iliĢkili olan çalıĢanın yer 

değiĢikliği, yeni çalıĢanın iĢe alıĢtırılması ve eğitimleri gibi olası maliyetler nedeniyle, 

örgütsel güvenlik iklimini geliĢtirme çalıĢmalarına katılımının zorunluluğu 

bildirilmektedir. 

Huang, Lee, McFadden, Murphy, Robertson, Cheung ve Zohar (2016:248-257) 

tarafından, A ve B örgütleri olarak ifade edilen kamyon sürücüsü olarak çalıĢan 6207 

kiĢiyle gerçekleĢtirilen araĢtırmada; güvenlik ikliminin iĢ tatmini ve bazı insan 

kaynakları çıktılarıyla (psikolojik sözleĢme ve iĢten ayrılma eylemine) iliĢkisi 

incelenmek istenmiĢtir. ÇalıĢanların grup ve örgütsel seviyedeki güvenlik iklimi 

algılarındaki olumlu artıĢının, çalıĢanların iĢ tatminini artırdığı; iĢten ayrılma niyetini 

azalttığı; psikolojik sözleĢme algısına olumlu etkilerinin olduğu tespit edilmiĢtir. Ancak, 

azalan güvenlik ikliminin iĢten ayrılma eylemini azaltırken; dolaylı olarak iĢ tatminini 

de azaltarak iĢten ayrılma eylemini artırdığı neticesine varılmıĢtır. AraĢtırmanın bir 

diğer önemli sonucu ise, güvenlik iklimi faaliyetlerinin olağan güvenlik ikliminin 

çıktıları olan iĢ kazası ve meslek hastalığı sonuçlarının dıĢındaki örgütün verimliliğini 

ve etkililiğini etkileyebilecek örgütsel çıktılar için dahi önemli etkileri olabilecektir. 
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DeJoy vd. (2010) çalıĢmalarında, olumlu güvenlik ikliminin çalıĢanların iĢten ayrılma 

eylemlerini azaltabildiğini; çalıĢanların psikolojik sözleĢme algılarını artırılabildiği ve 

iĢte kalmalarını sağlayabildiğini ifade etmektedir. 

Yücebilgiç örgütsel güvenlik iklimini tespit etmeyi amaçladığı çalıĢmasında, 

Zohar‟ın 40 soru ve 7 boyuttan oluĢan güvenlik iklimi ölçeğini uygulamıĢtır. ÇalıĢma 

sonucunda; güvenlik iklimi ile güvenlik kurallarına uyma sıklığı arasında; güvenlik 

iklimi ile çalıĢanların kadercilik anlayıĢları arasında;  güvenlik iklimi ile çalıĢanların 

kiĢisel koruyucu donanım kullanma sıklığı arasında; güvenlik iklimi ile risk alma 

davranıĢı arasında anlamlı iliĢkiler tespit etmiĢtir. Ayrıca Türkiye‟de tersane 

çalıĢanlarının güvenlik iklimi ile güvenli davranıĢları arasındaki iliĢkileri; iĢyerindeki 

yönetici ve çalıĢanlar ile iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamaları arasındaki iliĢkileri; 

tersanelerde güvenlik iklimi ile çalıĢanların örgütsel bağlılığı ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkileri; bireysel ve örgütsel faktörlerin kiĢisel koyucu donanım kullanımı ve güvenli 

davranıĢlar üzerindeki etkilerini inceleyen çalıĢmalar da bulunmaktadır (Dursun, 

2012:83–110).  

Özdemir vd. (2016:59–69)‟nin, Malatya ilinde yer alan 451 kamu çalıĢanının 

güvenlik iklimi algılarıyla iĢ tatmini ve iĢ performansları arasındaki iliĢkiyi incelemek 

istemiĢtir. Türen vd. (2014)‟nin Türkçe diline uyarladığı güvenlik iklimi ölçeğini 

kullanarak, katılımcıların güvenlik iklimi puanlarının ortalamasının 3.35 olarak bulmuĢ 

ve ölçeğin güvenilirliğinin (Cronbach α= 0.957) yeterli olduğunu değerlendirmiĢtir. 

Ortaya çıkan yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar ile iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri 

faktörlerinin faktör yüklerinin (0.68 ve 0.87) yeterliliğinin yanında faktörlerle toplam 

varyansın %72.55‟inin açıklanabildiğini gözlemlemiĢtir. Neticede, güvenlik iklimi ile iĢ 

tatmini ve iĢ performansları arasında anlamlı bir iliĢki gözlemlemiĢtir. ÇalıĢanların 

güvenli bir iĢyerinde çalıĢmalarına yönelik duyguların, iĢyeri performansı ile iĢ 

tatminlerini artırabileceği sonucuna varılmıĢtır. Ayrıca iĢ tatminin iĢ performansını 

artırabileceği; ancak güvenlik iklimi ile iĢ performansı arasında iĢ tatmininin aracılık 

rolünün bulunmadığı sonucuna da varılmıĢtır.  

Tüzüner ve Özaslan (2011:138–154), 120 hastane çalıĢanı ile gerçekleĢtirdiği 

çalıĢmasında; güvenlik ikliminin demografik değiĢkenlerle iliĢkileri tespit etmeyi 

amaçlamıĢtır. ÇalıĢma neticesinde, çalıĢanların güvenlik iklimi puanının orta düzeyde 
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olduğu görülmüĢ; %44 oranındaki katılımcının güvenlik iklimi algısının genel 

ortalamanın üzerinde (ortalama puan 3.37) bulunduğu; çalıĢmada kullanılan faktörler 

bakımından en yüksek puana sahip faktörün katılım faktörü (3.78) olduğu; en düĢük 

puana sahip faktörün ise riski kiĢisel değerlendirme faktörünün (3.04) olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Demografik değiĢkenlerden sadece çalıĢan grupları ve çalıĢılan birimler 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklarla karĢılaĢılmıĢtır. Göreceli olarak 

doktorların ve hizmetlilerin hemĢirelere göre; idari ve destek birimlerinde çalıĢanların 

tıbbî birimlerde çalıĢanlara göre güvenlik iklimi algılarının yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ancak, cinsiyet, yaĢ, eğitim, iĢ deneyimleri (toplamda ve kurumda) 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılığın oluĢmadığı ifade edilmiĢtir.  

ġantaĢ vd. (2017), sağlık çalıĢanlarının çalıĢılan iĢyerine yönelik güvenlik iklimi 

algılarını belirlemeye ve demografik yapıya göre algılarında bir farklılık bulunup 

bulunmadığının öğrenilmesi amacıyla 244 çalıĢanla gerçekleĢtirdiği çalıĢmada; genel 

olarak iĢyerindeki çalıĢılanların güvenlik iklimi algılarının orta düzeyde olduğu 

görülmüĢtür. Yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörünün ortalamasının (3.13), iĢ 

arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörünün ortalaması (3.19) olarak tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca, çalıĢmada çalıĢanların demografik değiĢkenlerine göre anlamlı farklılıklara da 

rastlanmıĢtır. YaĢı 24 ve üzeri olan çalıĢanların 24 yaĢ altında olanlara göre güvenlik 

iklimi algılarının daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢmada yaĢ ve deneyim 

iliĢkisinden de bahsedilmiĢtir. Örgütte ve sektörde çalıĢılan süreye göre de algılarda 

anlamlı bir farklılık görüldüğü ifade edilmiĢtir. Sektörde 5 yıl ve daha üzerinde çalıĢan 

kiĢilerin güvenlik iklimi algılarının diğer çalıĢanlara göre daha olumlu olduğu; mevcut 

çalıĢılan birimde 2 yıl ve daha fazla süreden beri çalıĢanların 2 yıl altında bir süredir 

çalıĢanlara göre daha olumlu güvenlik iklimi algısıyla karĢılaĢılmıĢtır. ÇalıĢmada, kadın 

çalıĢanların erkek çalıĢanlara göre güvenlik iklimi algılarının daha olumsuz olduğu 

belirtilmiĢtir. ÇalıĢanların eğitim farklılıklarının ve medeni durumun güvenlik iklimi 

algılamalarında anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı bildirilmiĢtir. 

Zohar (1980)‟ın güvenlik iklimi kavramını ilk olarak tanımladığı, ölçtüğü ve test 

ettiği ilk çalıĢmanın üzerinden yaklaĢık 38 yıl geçmiĢtir. Bu süre içerisinde güvenlik 

iklimi ile ilgili çeĢitli metodolojik ve teorik çalıĢmalar yürütülmüĢtür. Güvenlik 

çıktılarını ölçmek için geliĢtirilen ölçeklere yönelik yapı ve geçerlilik faaliyetleri bu 
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çalıĢmaların önemli bir kısmını oluĢturmaktadır. Sonuç olarak sadece üretim 

sektöründe, 20‟den fazla deneysel olarak test edilmiĢ güvenlik iklimi ölçeği ve 50‟ye 

yakın değiĢken geliĢtirilmiĢtir (Zohar, 2010:1517).  

Örgüt çalıĢanlarının güvenlik iklimi algıları, çoğunlukla anket yöntemiyle 

belirlenmektedir. Güvenlik iklimi anketlerinin çalıĢanların iĢyerindeki güvenlik ile ilgili 

tatminlerini ölçen tutumsal, etkililik, davranıĢsal ve yorumlayıcı boyutlar içeren 

yapılardan oluĢmaktadır. Güvenlik ikliminin örgütten örgüte farklılaĢtığı; buna güvenlik 

iklimi ölçüm yapıları içerisinde yer alan tutum ifadeleri yol açtığı bilinmektedir. Bu 

farklılaĢma, sonuçların sektörel bazda genelleĢtirilmesi sorunlarına ve hatta aynı 

örgütün farklı birimlerinde bile farklılaĢmalara neden olabilmektedir. Ayrıca, anket 

sonuçları tam anlamıyla gerçekleri yansıtmaması gerçeğine; ankete katılan çalıĢan 

sayısının tüm örgüt için genelleme yapılabilmesinde yeterli olup olmamasına dikkat 

edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle güvenlik iklimi anketi sonuçları, tek baĢına tüm 

örgütün güvenlik iklimini temsil etmede anlamlı görünmediği için gözlem ve diğer 

incelemelerle desteklenmelidir (Cooper, 2000:128). 

Güvenlik iklimi anketi sonuçlarında sektörel, örgütsel ya da birimsel bir takım 

farklılaĢmalar bulunabilmektedir. Bunlara anketin yapılma zamanı, anketin uygulandığı 

sektörler, örgütlerde hâlihazırda çalıĢan iĢ güvenliği profesyonellerinin bulunma 

durumu gibi Ģartların neden olabileceği göz önüne alındığında, farklılıkların normal 

olduğu kabul edilmektedir. Güvenlik algısı zaman içerisinde aynı örgüt içinde bile 

farklılaĢabileceği için belirli aralıklarla tekrar ölçülmesi gerekmektedir (Coyle, Sleeman 

ve Adams, 1995:250–253). Huang vd. (2017:35), güvenlik iklimi anketi uygulamasının 

yılda en az bir ya da iki defa yapılmasını tavsiye etmektedir. 

Glennon (1982), Zohar (1980)‟ın çalıĢmasına benzer sonuçlar elde ettiği 

çalıĢmasında, güvenlik ikliminin standart hale getirilemeyecek hususlara bağlı olduğu 

sonucuna varmıĢtır. Brown ve Holmes‟un (1986) gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada ise, 

iĢyerinde önceden yaralanmıĢ çalıĢanlarla hiç yaralanmamıĢ çalıĢanlar arasındaki 

güvenlik iklimi algı farklılıklarına ulaĢılmıĢtır. Bu algı farklılıklarının iĢ kazalarını 

önlemede önemli olabileceği değerlendirilmiĢtir. Lutness (1987), Dupont örgütü 

tarafından geliĢtirilen güvenlik iklimi anketini kullandığı çalıĢmasında; çalıĢanların 

algılarını rakamlar vererek boyutların yüksek-düĢük olarak değerlendirilmesinden çok, 
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boyutlar arasında iliĢkinin kurulmasını amaçlamıĢtır. Basit güvenlik problemlerinin 

ciddi sonuçlar doğuran iĢ kazaları ve hastalıklarına dönmeden, önceden 

öngörülebileceği göstermek istemiĢtir (Coyle, Sleeman ve Adams, 1995:248–249). 

 

  



27 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

2.1. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

Örgütsel ortam çalıĢanların, iĢten ayrılmaya niyetine sahip olmalarına ve hatta 

iĢten ayrılmalarına neden olabilecek çeĢitli etkilere neden olabilmektedir. ÇalıĢanlar, 

iĢten ayırılma eylemi öncesinde bir niyet geliĢtirebilmekte; çeĢitli iĢ alternatifleri 

arayarak ya da aramadan, geleceğe dair bir takım değerlendirmeler yapmakta ve 

neticede örgütte kalıp kalmama kararını verebilmektedir.  

ĠĢten ayrılma niyeti, çalıĢan hayatı açısından önemli olduğu gibi, örgüt hayatı 

açısından da çok önemli bir husustur. ĠĢinden ayrılmaya niyet etmiĢ çalıĢanın tespit 

edilmesi, örgütte meydana gelebilecek bir takım olumsuzlukların oluĢmadan 

önlenebilmesi açısından örgütler için de önem arz eden bir husustur (Yıldız, 2014:139). 

Rekabetçi dünyada örgütler daha uzun süreler varlıklarını sürdürebilmeleri için 

verimliliklerini ve etkililiklerini sağlamak durumundadır. Bu da ancak verimliliği 

olumlu etkileyen, yetkin ve yetiĢmiĢ çalıĢanların daha uzun süreler örgüt içerisinde 

kalması sağlanarak yapılabilir. Bu tür çalıĢanların iĢten ayrılmaması için gerekli 

tedbirlerin alınması örgütler açısından gerekli bir durumdur. 

2.1.1. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Tanımı 

ĠĢten ayrılma niyetiyle ilgili alanyazında birçok tanım bulunmaktadır. ĠĢten 

ayrılma niyeti, çalıĢanın iĢyerinde kalmayı istememesi olarak tanımlanmaktadır (Porter 

vd.,1974;Karavardar, 2015:142). Bir çalıĢanın var olan iĢinden ayrılana kadar 

geliĢtirdiği planlar ve tasarılar da iĢten ayrılma niyeti olarak tanımlanmaktadır (Fong ve 

Mastura, 2013:35; Yenihan, Öner ve Çiftyıldız, 2014:40). ÇalıĢanların iĢten ayrılma 

niyeti kısa bir süre içinde oluĢabileceği gibi uzun bir sürede de oluĢabilir. Ancak 

alanyazında, iĢten ayrılma niyetinin kısa bir süre içinde çalıĢanın iĢine son verme fikri 
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(Mobley, 1982; Karacaoğlu, 2015:14) ve çalıĢanın hâlihazırdaki iĢinden ayrılarak yeni 

iĢ arama isteği (Uslu ve AktaĢ,2017:143) olarak tanımı bulunmaktadır.  

ĠĢten ayrılma ise, çalıĢma Ģartlarından tatmin olunmadığı için geliĢtirilen, iĢyeri 

için bir takım olumsuz sonuçlar doğuran eylem olarak tanımlanmaktadır (Baltacı, Caner 

ve Çeliker,2014:358). ĠĢten ayrılma niyetinin sonucu gerçekleĢtirilen eylem olarak da 

ifade edilebilir.  

Uslu ve AktaĢ (2017:143–144)‟a göre, iĢten ayrılma niyeti iĢ değiĢikliği için 

bilinçli ve planlı olarak geliĢmektedir. Bu süreçte çalıĢanlarca farklı iĢ olanakları 

araĢtırılır. Gerek fiziksel ortamlarda, gerekse sanal ortamlarda farklı bir örgütlerde ya da 

aynı örgüt içinde bile baĢka bir iĢ aranabilir. Bu arayıĢ esnasında iĢinden ayrılmaya 

niyetli çalıĢan, bu isteğini sürekli ve canlı tutmak ister (Büyükyılmaz ve Çakmak, 

2014:585). Canlı ve sürekli tutulmayan iĢten ayrılma isteği bazı zorluklar karĢısında 

kaybolabilir ve çalıĢanın mevcut iĢinde devam etmesine yol açabilir. 

ĠĢten ayrılma niyeti, çalıĢanın ortamla ilgili algılamalarından kaçma hareketleri 

ve ortama yönelik geliĢtirdiği bir savunma Ģeklidir olarak da ifade edilebilir (Akgündüz, 

Akdağ, Güler ve Sünnetçioğlu, 2015:517). Ortamda algılan örgütsel adalet, güven, 

değer gibi örgütsel davranıĢların olumsuz değerlendirilmesi, çalıĢanlarda örgüte ait 

fiziksel ve psikolojik ortamdan kaçma davranıĢlarına neden olabilir. Bu tür olumsuz 

sonuçlar doğuran hususların engellenmesi için çalıĢanın iĢ tatminin artırılması suretiyle 

iĢten ayrılma niyetinin azaltılabileceği ifade edilmektedir (Seyrek ve Ġnal, 2017:64). 

Bazı durumlarda iĢ tatmininin düĢüklüğü vb. olumsuz durumların dıĢında, çalıĢma 

ortamında farklı iĢ fırsatlarının bulunması ve çalıĢanlarca bunların değerlendirmesi 

amacının varlığı da çalıĢanlarda iĢten ayrılma niyetine yol açmaktadır (Zincirkıran, 

Çelik, Ceylan ve Emhan, 2015:61). Bu tür durumlarda örgüt yöneticileri, çalıĢanlarının 

piyasada hangi iĢ fırsatlarını değerlendirebileceğini tahmin edebilmeli; çalıĢanlarının 

mevcut örgüt ortamına yönelik algılarını ve hissiyatını öğrenebilmelidir. 

2.1.2. ĠĢten Ayrılma Niyetine Etki Eden Faktörler 

Yıldız (2014;s.139) iĢten ayrılma niyetine etki eden faktörleri, çalıĢanın iĢ 

tecrübesi, çalıĢma ortamından kaynaklananlar ve çalıĢma ortamı dıĢından 
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kaynaklananlar olmak olarak üzere üç grupta toplamıĢtır. ÇalıĢma ücretinin çalıĢana az 

gelmesi, iĢyeri terfi problemleri, iĢveren-çalıĢan iliĢkilerinde yaĢanan problemler, iĢle 

ilgili çeĢitli imkânsızlıklar, sağlık ve güvenlik sorunları, emeklilik ve atama sorunları 

gibi sorunlar iĢten ayrılma niyetini etkileyen faktörlerden bazılarıdır.  

Örgütsel bağlılığın (Gül vd., 2008; Babajide ve Olabisi, 2010); tükenmiĢlik 

hissinin (Telli vd., 2012; Yıldız vd., 2013); iĢ tatmininin (Gül vd., 2008; Lambert vd., 

2011); örgütsel vatandaĢlık algısının ve aĢırı iĢ yükünün (Çelik ve Çıra, 2013); örgütsel 

adalet algısının (Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu, 2013); örgütsel özdeĢleĢmenin (Polat ve 

Meydan, 2010); yeni iĢ fırsatı algıları ile çalıĢma arkadaĢlarının sosyal desteğinin (Özel, 

2015) ve lider-üye etkileĢiminin (ġahin, 2011) iĢten ayrılma niyetine etki eden faktörler 

oldukları ifade edilmektedir (Yenihan, Öner ve Çiftyıldız, 2014:40). 

Hayes vd. çalıĢanların iĢ tatminini; stres düzeyini; hissedilen iĢ yükünü; 

tükenmiĢlik durumlarını; iĢletmelerin yönetim Ģeklini; personel güçlendirme durumunu; 

iĢletme içi kariyer olanaklarını; çalıĢma programını ve örgüt faaliyetlerini iĢten ayrılma 

niyetine etki eden faktörler olarak ifade etmektedir (Hayes vd.'den akt. Uslu ve AktaĢ, 

2017:144). 

ĠĢ stresi, çalıĢanın iĢten ayrılma niyetini etkileyen çok önemli bir faktördür. 

ÇalıĢanın iĢ stresi düzeyindeki artıĢ, iĢe yönelik tutumunu olumsuz etkilemekte; iĢ 

performansında ve verimliliğinde düĢmelere neden olmaktadır (Yenihan ve Öner, 

2014:45). Karacaoğlu (2015:19), çalıĢanların yasal ya da yasal olmayan yollardan iĢini 

kaybetme durumu olarak ifade ettiği iĢ güvencesizliğinin de, iĢten ayrılma niyetine etki 

eden önemli faktörlerden biri olduğunu belirtmektedir.  

Karavardar (2015:147), iĢyerindeki örgütsel adaletin de iĢten ayrılma niyetini 

etkilediğini ifade etmektedir. ÇalıĢanlarda örgütsel adalet algısının azalıĢında iĢten 

ayrılma niyeti artmakta, örgütsel adalet algısının olumlu yönde artıĢında ise iĢten 

ayrılma niyeti azalmaktadır. Örgütsel adalet alt boyutlarının iĢten ayrılma niyetini 

etkileme durumunun araĢtırıldığı çalıĢmada; özellikle dağıtım adaletinin iĢten ayrılma 

niyetini etkilediği; iĢlemsel, etkileĢimsel ve bilgisel adalet alt boyutlarının iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde kısmen etkili oldukları ifade edilmektedir (Colquitt vd., 2001; 

Karavardar, 2015:140). Örgütsel adaletin yanında, düĢük örgütsel yapının da iĢten 

ayrılma niyetini tetiklediğini bildirmektedir (Akgündüz vd., 2015:517–518).  
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ĠĢten ayrılma niyetini artıran bir baĢka neden ise, çalıĢanların iĢyerlerindeki 

rollerini gerçekleĢtirirlerken algılanan zaman yetersizliğidir. Zaman baskısı altında 

sorunlarla baĢ edemeyen çalıĢanlar iĢlerinden ayrılmaya niyet ettikleri bildirilmektedir 

(Carbery vd., 2003:649; Akgündüz vd., 2015:530).  

Alanyazında iĢyerinde grup çalıĢmalarında bireysel olarak çalıĢtığından daha az 

emek harcaması eğilimi olarak ifade edilen sosyal aylaklığın (kaytarmanın), bir iĢten 

ayrılma niyeti göstergesi olduğu bildirilmektedir. Sosyal aylaklığın uzun dönemde 

iĢyeri iklimini olumsuz etkilediği ve grup içindeki diğer bireysel çabalarda düĢüĢlere 

neden olduğu bildirilmektedir. Bu nedenle, iĢyerinde sosyal aylaklık gösteren 

çalıĢanların tespit edilmesi ve sosyal aylaklığa sebep olan hususların etraflıca 

araĢtırılması gerekliliği ifade edilmektedir (Karau ve Williams, 1993:683). 

Duygusal emek, bir örgütte hizmetlerin arzı sırasında örgüt yönetimince istenen 

müĢteriye sergilenen duygulardır (Güngör, 2009:170).  Yürür ve Ünlü tarafından, 

çalıĢanların duygusal emek, duygusal tükenme ve iĢten ayrılma niyetleri arasındaki 

iliĢkileri tespit etmek için gerçekleĢtirilen çalıĢmada; duygusal yüzeysel davranıĢ ve 

derinlemesine davranıĢ olmak üzere duygusal emeğin iki faktörünün olduğu 

belirtilmektedir. ÇalıĢanların, kiĢisel sorunları olsa bile örgüt kuralları gereği bunları 

müĢterilere yansıtmadan sürekli güler yüzlü ve ilgili davranmak zorunda kalması olarak 

ifade edilen yüzeysel davranıĢın iĢten ayrılma niyetine neden olabileceği; çalıĢanın 

örgütsel kuralları içselleĢtirerek müĢteri ve diğer çalıĢanlarla iliĢkilerinde bu kurallar 

yönünde iletiĢim kurması olarak ifade edilen derinlemesine davranıĢın ise iĢten ayrılma 

niyeti ile anlamlı bir iliĢkisine rastlanılmadığı ifade edilmiĢtir (2011:81–104). 

Günlük vd. (2013:57–76) tarafından, 1085 çalıĢan ile yapılan ve iĢ tatmininin 

örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma eğilimleri üzerine etkisi incelenen çalıĢmada; iĢ 

tatmininin iĢten ayrılma eğilimine ters yönde etkisinin bulunduğu; örgütsel bağlılık alt 

boyutları olan duygusal bağlılık ile normatif bağlılığın iĢten ayrılma eğilimine ters 

yönde etkisinin bulunduğu; bir diğer örgütsel bağlılık faktörü olan devam bağlılığının 

ise iĢten ayrılma eğilimine herhangi bir etkisinin bulunmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Çakar ve Ceylan‟ın (2005:52–66) gerçekleĢtirdiği çalıĢmada; iĢten ayrılma 

niyetinin çalıĢmaya konu olan iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık değiĢkenleriyle tüm 

faktörlerde ters yönlü iliĢkilerinin bulunduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmaya göre, 
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çalıĢanların örgütsel (duygusal, normatif ve devam) bağlılık algıları ve iĢe katılımları 

arttıkça iĢten ayrılma niyetleri azaldığı görülmüĢtür. 

ĠĢten ayrılma niyetini etkileyen faktörlerin belirlenmesini amaçlayan bilgi 

teknolojileri sektöründe çalıĢanlarla gerçekleĢtirilen bir baĢka çalıĢmada, çalıĢanların 

iĢyerine bağlılıklarının artması iĢten ayrılma niyetlerini azalttığı; çevrede iĢ 

alternatiflerindeki artıĢın ise iĢten ayrılma niyetlerini arttırdığı belirtilmektedir. 

ĠĢyerinde ödenen ücretin çalıĢanın iĢten ayrılma niyetine önemli bir etkisinin 

bulunmadığı; ama çalıĢmanın bilgi teknolojileri sektöründe yapılmasının böyle bir 

sonucu çıkarmıĢ olabileceği; diğer sektörlerde bu değiĢken için iĢten ayrılma niyetlerine 

etki açısından anlamlı iliĢkiler bulunabileceği belirtilmektedir (Seyrek ve Ġnal, 2017:63–

73). 

Zincirkıran vd. (2015:59–71), iĢyerinde örgütsel bağlılık, iĢten ayrılma niyeti, iĢ 

stresi ve iĢ tatminin örgütsel performans üzerine etkileri incelemek üzere bir çalıĢma 

gerçekleĢtirmiĢlerdir. Bu çalıĢmanın en önemli ölçütlerden biri olarak ücret seviyesinin 

öne çıktığı görülmüĢtür. 1000TL üzerinde (1000TL dahil) ve 1000 TL altında ücret alan 

çalıĢanlar arasında iĢ tatmini ve diğer araĢtırılan hususlarda anlamlı farklılıklar ortaya 

çıktığı belirtilmiĢtir. Ayrıca, iĢten ayrılma niyeti ile örgütsel performans arasında 

anlamlı iliĢki saptanamamıĢ; iĢ tatmininin ve örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma niyetini 

azaltması yönünde etkide bulunduğu; iĢ stresinin iĢten ayrılma niyetini arttırdığı 

bildirilmiĢtir. 

Yenihan, Öner ve Çiftyıldız (2014:38–49), iĢ stresi ile iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmek istemiĢ ve iĢ stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

anlamlı pozitif bir iliĢki tespit etmiĢtir. Ayrıca, mavi-beyaz yakalı çalıĢanlar, 1001-

3000TL gelire sahip olanlar ve daha yüksek gelire sahip olanlar arasında iĢ stresi 

açısından anlamlı farklılıklara rastlanmıĢtır. Mavi yakalı çalıĢanların iĢ stresi puanının 

beyaz yakalı çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu; buna benzer olarak 1001-3000TL 

gelire sahip olan çalıĢanların iĢ stresi puanının daha yüksek gelire sahip çalıĢanların iĢ 

stresi puanından daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Her ne kadar bu çalıĢmanın 

sonuçları tüm sektörler için genellenemese de; örgütlerde mevcut olan iĢ stresinin genel 

olarak azaltılmasıyla ve iĢten ayrılma niyetlerinin azalabileceği düĢünülebilir. 
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ErkuĢ ve Fındıklı (2013:302–318), iĢten ayrılma, iĢ tatmini ve iĢ performansı ile 

psikolojik sermaye arasındaki iliĢkileri tespit edilmesini amaçladıkları araĢtırmada; 

psikolojik sermayeyi oluĢturan öz yeterlilik, umut, dayanıklılık ve optimizm 

faktörlerinden sadece umut faktörünün anılan değiĢkenlerle negatif ve anlamlı bir 

iliĢkiye sahip olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Baltacı vd. (2014:353–370)‟nin liderlik davranıĢının örgütsel adalet ve iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkilerinin değerlendirilmesini amaçladıkları çalıĢmada; 

vizyoner, dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik türlerinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkileri değerlendirilmiĢtir. Her üç liderlik türünün örgütte görülmesindeki artıĢın 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini azaltacağı yönünde etkisinin olacağı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, çalıĢanlar tarafından iĢyerindeki çalıĢma sürelerinin fazla ve alınan 

ücretin az olması yönündeki algıların çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini arttırması yönde 

etkilediği neticesine ulaĢılmıĢtır. 

Breukelen vd. (2004:893–914) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada, iĢ tatmini 

ve örgütsel kabul ile demografik değiĢkenlerin (yaĢ ve çalıĢma süresi) iĢten ayrılma 

davranıĢına ve iĢten ayrılma niyetine etkileri Planlı DavranıĢ Teorisi (PDT) zemininde 

test edilmiĢtir. ÇalıĢmanın sonuçlarına bakıldığında, PDT boyutlarının ve dıĢ 

değiĢkenlerin (yaĢ, çalıĢma süresi, iĢ tatmini ve örgütsel kabul) iĢten ayrılma niyeti ve 

iĢten ayrılma davranıĢını tahmin etmeleri açısından çok önemli oldukları ifade 

edilmektedir. ÇalıĢmada, PDT‟nin üç faktörünün iĢten ayrılma niyetini açıklamak 

konusunda yeterli ve anlamlı iliĢkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, çalıĢmada iĢ 

tatmininin ya da tatminsizliğinin iĢten ayrılma planı oluĢturmada önemli olduğu 

değerlendirilmektedir. Bunların yanında, bir çalıĢanın iĢten ayrılmasının iĢte 

kalmasından daha zor tahmin edilebileceği; çevresel iĢ fırsatlarının plansız davranıĢlara 

neden olabileceği saptanmıĢtır. ÇalıĢmanın önemi açısından, örgütlerde çalıĢanların 

iĢten ayrıma niyetlerinin tespit/tahmin edilmesi için itici faktör olan iĢ tatmini ve çekici 

faktör olan iĢ fırsatlarının yanında; PDT‟nin faktörleri olan tutum, normatif algı ve 

davranıĢ kontrolü yaklaĢımının da kullanılmasının anlamlı olacağı sonucuna varılmıĢtır. 

Walsh vd. (1985:23–46) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada; örgütlerde 

bilgisel çevrede var olan geribildirim engellerinin, çalıĢanların iĢten ayrılma niyetine 

etkisi incelenmiĢtir. Kendi kendine geribildirim, görevsel geribildirim, çalıĢma 
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arkadaĢları geribildirimi, yönetici geribildirimi ve örgütsel geribildirim engelleri ile bu 

engellerin iĢ tatmini, iĢ stresi ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki incelenmek 

istenmiĢtir. ÇalıĢmada ilk olarak, geribildirim engeli boyutlarıyla iĢ tatmini ve iĢ stresi 

iliĢkisi kurulmuĢ, sonrasında ise iĢten ayrılma niyeti ve iĢten ayrılma davranıĢına etkileri 

değerlendirilmiĢtir. ÇalıĢmanın sonucunda, iĢ tatmini ve iĢ stresinin iĢten ayrılma 

niyetini arttıran güçlü iliĢkilerinin olduğu tespit edilmiĢtir. Kendi kendine geribildirim 

engeli ve yönetici geribildirim engelinin iĢten ayrılma niyetine doğrudan olduğu ifade 

edilmiĢtir. KiĢisel geribildirim engelinin iĢten ayrılma niyetini durdurma ya da azaltma 

yönünde; yönetici geribildirim engelinin ise iĢten ayrılma niyetini artırma yönünde 

etkisi olduğu belirtilmiĢtir. Diğer geri bildirim engellerinin iĢten ayrılma niyetine 

doğrudan herhangi bir etkisinin olmadığı ifade edilmiĢtir. 

2.1.3. ĠĢten Ayrılma Niyeti Sonuçları 

ĠĢinden ayrılmaya niyetlenen ve sonrasında iĢinden ayrılan çalıĢan, çalıĢtığı 

örgütü doğrudan ve/veya dolaylı olarak etkileyen olumsuz sonuçlara ve/veya 

maliyetlere sebep olmaktadır. Örgüt yönetimi, ayrılan çalıĢanın yerine yeni personel 

aramak; bulmak; iĢe almak; yeni iĢe uyumunu sağlamak; yeni çalıĢana uyum eğitiminin 

ve çeĢitli iĢbaĢı eğitimlerinin verilmesini sağlamak durumunda kalmaktadır. Bunlara 

örgütü doğrudan etkileyen sonuçlar denebilir. Bu sonuçların yanında örgütü dolaylı 

olarak etkileyen hususlar da bulunmaktadır. ÇalıĢanın iĢten ayrılmasıyla, kalan çalıĢma 

arkadaĢlarında meydana gelen moral bozuklukları; çalıĢanların iĢ yüklerinde meydana 

gelen artıĢlar ile iĢyerine ait örtük bilginin kayıt altına alınmaması sonucu oluĢan 

kurumsal hafıza kayıpları gibi sonuçlar da iĢyerini dolaylı etkileyen sonuçlara örnek 

olarak verilebilir (Staw, 1980; Yıldız, 2014:139).  

Uslu ve AktaĢ (2017:141) da gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında, çalıĢanların iĢten 

ayrılmaları neticesinde örgüte ait kurumsal hafızanın kaybolduğunun altını çizmekte; 

örgütlerdeki yetiĢmiĢ çalıĢanların gereksiz yere iĢten ayrılmalarını engelleyici 

tedbirlerin alınarak kurumsal hafızanın yok olmasına yönelik önlemlerin alınmasını 

tavsiye etmektedir. 
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ĠĢten ayrılma niyeti, devamında iĢten ayrılma eylemini doğurması neticesiyle 

iĢletmelerin çalıĢan devir hızının artıĢına neden olmakla birlikte, yeni alınan personele 

yönelik çeĢitli maliyetlerini de doğurmaktadır. Ayrıca, iĢe alınan yeni personel ve 

mevcut personel arasında çeĢitli uyum sorunları meydana geldiği bildirilmektedir (Kaur, 

Mohindru ve Pankaj, 2013:1220; Yenihan, Öner ve Çiftyıldız, 2014:40).  

Her ne kadar iĢten ayrılma niyeti iĢten ayrılmanın bir öncülü gibi görünse de, her 

iĢten ayrılma niyeti olan çalıĢan iĢi bırakmadığı/bırakamadığı bilinmektedir. YaĢanılan 

bölgede iĢsizliğin yaygınlığı ve yeni iĢ bulmanın zorluğu, iĢten ayrılmayı ya 

geciktirmekte; özellikle kamuda sektöründe çalıĢanların özel sektör çalıĢma hayatındaki 

iĢ güvencesizliğini de değerlendirerek, mevcut iĢinden memnun olmasa bile iĢten 

ayrılma niyetine girilse bile, zorunda kalınmadıkça iĢten ayrılmadıkları; mevcut iĢin 

kaybedilmemesi amacıyla çalıĢmaya devam ettikleri bilinmektedir. ĠĢten ayrılmayan ve 

iĢinden memnun olmayan çalıĢanların bulunduğu bir kuruluĢta; sosyal aylaklık 

(kaytarma), presenteeism (sözde var olma) ve absenteeism (devamsızlık) gibi örgütler 

için verimlilik, etkililik ve performans açılarından bir takım olumsuz neticeler doğuran 

durumlarla karĢılaĢılabilmektedir (Yürür ve Ünlü, 2011:89–90).  

Piyasalarında sürekliliği ve yüksek rekabet gücünü hedefleyen örgütler, çalıĢanlarının 

iĢten ayrılma niyetlerini ortadan kaldırıcı ya da azaltıcı eylem ve iĢlemlere önem 

vermeleri gerekmektedir (Jang ve George, 2012; Yıldız, 2014:139; Akgündüz vd., 

2015:516). Ayrıca örgüt yöneticileri, çalıĢanların iĢte kalmalarına yardımcı olacak 

verimli insan kaynakları faaliyetlerine yönelmelidir (Yenihan ve Öner, 2014:40). 

2.2. GÜVENLĠK ĠKLĠMĠ VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ĠLĠġKĠSĠ 

Huang vd. (2016:248–257)‟nin Sosyal DeğiĢim Teorisi bağlamında güvenlik 

ikliminin iĢ tatmini, çalıĢan bağlılığı ve iĢten ayrılma davranıĢı üzerine etkilerini 

inceledikleri çalıĢmasında; 6207 kiĢiden oluĢan iki farklı iĢletmenin kamyon nakliye 

çalıĢanlarına güvenlik iklimi anketleri uygulanmıĢ ve anket uygulamasından bir yıl 

sonra çalıĢanlarına ait iĢten ayrılma sayıları kullanılmıĢtır. ÇalıĢmada, iĢten ayrılma 

eylemi ile güvenlik iklimi arasındaki iliĢki incelenmek istenmiĢtir. Sonuç olarak daha 

olumlu güvenlik ikliminin daha az iĢten ayrılmayla iliĢkili olabileceği belirtilmiĢtir. 
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ÇalıĢmanın yapıldığı iĢletmelerden birinde hem grup hem de örgütsel seviyede yüksek 

derecede güvenlik iklimi ve iĢten ayrılma iliĢkisi ortaya çıkmıĢ; diğer iĢletmede ise 

anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. ĠĢletmelerin olumlu güvenlik ikliminin iĢten ayrılma 

oranlarını önemli derecede düĢürdüğü; hem örgütsel hem de grup seviyesinde düĢük 

derecede güvenlik iklimi puanı olan çalıĢanların yüksek seviyede güvenlik iklimi 

puanına sahip olan çalıĢanlara göre daha kısa süre içinde örgütten ayrılmayı 

düĢündükleri belirtilmiĢtir. 

Wang ve Chia-Dai (2015:255–270) liderlik ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini 

güvenlik ikliminin aracılığıyla ortaya koymayı amaçlamıĢtır. ÇalıĢmada, dönüĢümsel ve 

pasif liderlik boyutlarıyla iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Sonuçta, 

dönüĢümsel liderlik ile iĢten ayrılma niyeti arasında güçlü negatif bir iliĢki; pasif 

liderlik ile iĢten ayrılma niyeti ile olumlu bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Kuralları olan, 

çalıĢanlarını devamlı takip eden ama bunları baskılamadan yapan bir liderin, 

çalıĢanlarındaki iĢten ayrılma niyetini düĢüreceği neticesine ulaĢılmıĢtır. Bununla 

birlikte güvenlik ikliminin aracılık etkisi de değerlendirildiğinde, pasif liderlik 

davranıĢlarının artıĢında güvenlikte ve iĢten ayrılma niyetinde azalma olabileceği 

belirtilmektedir. DönüĢümsel liderlik ve iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir 

iliĢkinin bulunmadığı bildirilmektedir. ÇalıĢmanın sonucunda, olumlu güvenlik 

ikliminde baskıcı olmayan bir lider ile çalıĢan kiĢilerin iĢten ayrılma niyetinde önemli 

bir azalma yaĢanabileceği ileri sürülmektedir. 

Smith (2018:27–34), güvenlik eğitimi ve güvenliğin sağlanması için gerekli 

Ģartların güvenlik iklimine; güvenlik ikliminin iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti üzerine 

iliĢkisini araĢtırdığı çalıĢmada; eğitim imkânlarının ve kaynak yeterliliğinin güvenlik 

iklimini ve iĢ tatminini olumlu etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Güvenlik ikliminin 

önemli derecede iĢ tatminine olumlu katkısının bulunması neticesinde, çalıĢanların yeni 

iĢ arayıĢlarının azaldığı bildirilmektedir. Güvenlik eğitimi imkânının yanında, iĢin 

yapılıĢ Ģekli ve genel yetkinliğin de arttırılması gerekliliğinin altı çizilmektedir. Birden 

çok sektörün bir arada değerlendirilmesine imkân veren bu çalıĢmada, olumlu olarak 

artan güvenlik iklimi algısının iĢten ayrılma niyetini düĢürdüğü görülmüĢtür. ĠĢten 

ayrılma sonrasında iĢe alınan yeni çalıĢanın oluĢturduğu maliyetler ve olası diğer 
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sorunlar, insan kaynakları görevlileri ile iĢ güvenliği sorumluları açısından önem arz 

ettiği ifade edilmektedir.  

Nixon vd. (2015:401–419), hemĢirelerin güvenlik ortamında karĢılaĢtıkları 

tehlike deneyimleri ve yaralanmalar gibi olumsuz olaylara yönelik tutumlarının 

güvenlik iklimi algılarını ne derecede etkilediklerini tespit etmeyi amaçladıkları 

çalıĢmada; duygu merkezli iĢ stresi modeli kullanılmıĢtır. Bu modele göre, psikolojik 

iklimdeki azalma sonucunda, çalıĢanların biliĢsel yeteneklerinin ve dikkatlerinin 

zayıflayabileceği; örgütteki tehlikelere ve kazalara maruziyetlerin artabileceği ileri 

sürülmektedir. Sonuç olarak, iĢyerinden kaynaklı olumsuz etkilerin ve psikolojik 

güvenlik ikliminin iĢten ayrılma niyetine etkisine aracılık ettiği;  psikolojik güvenlik 

iklimi ve iĢ tatmini arasında kısmî bir aracılık etkisinin bulunduğu ifade edilmektedir. 

GeçmiĢ çalıĢmaların aksine, iĢyeri ortamının yaralanmalara etki eden bir değiĢken 

olmadığı ifade edilmektedir (Halbesleben, 2010; Wheeler, Halbesleben ve Harris, 2012; 

Nixon vd., 2015:412–413). ÇalıĢan tutumlarının incelenmesi sonucu, çalıĢanların 

psikolojik iklim algılarının iĢten ayrılma niyetlerine etkisinde iĢ tatmininin aracılık ettiği 

sonucuna varılmıĢtır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

GÜVENLĠK ĠKLĠMĠ VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ĠLĠġKĠSĠNE 

YÖNELĠK KAMU ÜNĠVERSĠTESĠNDE YAPILAN BĠR 

ARAġTIRMA 

3.1.  ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu araĢtırmayla, güvenlik iklimi ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koymak amaçlanmıĢtır. Ayrıca, çalıĢanların demografik değiĢkenlerinin güvenlik iklimi 

ve iĢten ayrılma niyeti algılarında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklarını tespit etmek 

alt amaç olarak belirlenmiĢtir. 

3.2.  ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ  

Üniversiteler bulundukları ülkenin ve Ģehrin kalkınmasında; nitelikli insan 

gücünün piyasalara sağlanmasında, çalıĢma hayatının önemli aktörlerinden biridir. 

Diğer tüm örgütler gibi üniversiteler de yüksek rekabetin bulunduğu ve verimliliklerinin 

en üst seviyelere çıkarılması istenen ortamda faaliyetlerini sürdürürler. Bu 

faaliyetlerinin sürekliliğini de yetiĢmiĢ ve yetenekli çalıĢanlarını uzun süreler 

bünyelerinde çalıĢmalarını sağlayarak; insan kaynağını ve diğer kaynakları etkili 

kullanarak; çalıĢanlarının iĢten ayrılmalarını engelleyici tedbirler alarak yapmak 

zorundadır. ĠĢten ayrılma eyleminin çok önemli bir göstergesi olan iĢten ayrılma 

niyetinin, güvenlik ikliminden etkilenme kapasitesinin araĢtırılması örgüt faaliyetlerin 

sürdürülebilirliği açısından önem arz etmektedir. Bu çalıĢma, örgüt kaynaklarının daha 

etkin kullanılmasına yardımcı olmasına katkı sağlaması açısından önemli bir çalıĢmadır. 

Bunun yanında bu çalıĢma, üniversitelerde güvenlik iklimi ve örgütsel çıktılar 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen ilk çalıĢmalardan biri olması nedeniyle de çalıĢmanın 

önemi artmaktadır. 
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Üniversiteler, mevcut insan kaynaklarının yönetiminde çalıĢanlarının güvenlik 

iklimi algılarının tespitine ve yönetilmesine giderek artan bir Ģekilde ihtiyaç 

duymaktadır. Uygulamalardaki güvenlik iletiĢimi; yönetimin desteği; güvenlik 

eğitimleri; mevcut ya da olası güvenlik risklerine yönelik alınan tedbirler; yönetimin 

risklere yönelik tutumu; kaza ya da hastalık meydana gelmesi sonrasında karĢılaĢılan 

olaylar; çalıĢma arkadaĢlarının güvenlik desteği gibi hususlar çalıĢanların iĢyerinde 

bulunmaya devam etme niyetlerini etkileyen önermeleri, araĢtırmanın ana çerçevesini 

oluĢturmaktadır. 

3.3.  ARAġTIRMANIN EVREN VE ÖRNEKLEMĠ 

AraĢtırmanın evreni, Bursa ilinde hizmet veren bir kamu üniversitesidir. 

Üniversite akademik personel sayısı yaklaĢık 2 bin civarında, idari personel sayısı da 

yaklaĢık 4 bin kiĢi civarında, üniversite öğrencilerinin sayısı ise yaklaĢık 75 bin kiĢi 

civarındadır. Üniversitede kısmi zamanlı öğrenci çalıĢan olarak bulunanlar ve diğer 

kamu kurum ve kuruluĢları ile özel sektör örgütlerinden geçici süreli Üniversite‟de 

çalıĢmaya devam eden kiĢiler de bulunmaktadır.  

Kamu kaynaklarının kıt olması; diğer tüm kaynaklar gibi insan kaynağının da 

etkili ve verimli kullanılması gerekliliği; yükseköğretim kurumlarının ĠSG açısından 

birden fazla tehlike sınıfını bünyesinde bulundurması; çok çeĢitli (2547 sayılı 

Yükseköğretim Kanuna tâbi, 657 sayılı Devlet Memurları Kanuna tâbi, 4857 sayılı ĠĢ 

Kanununa tâbi) çalıĢan türünün bir arada bulunması; ileri uzmanlık seviyelerindeki 

çalıĢanların rekabetçi ortamdaki üniversitelere önemli katma değerler sağlaması; idari 

kısımda yer alan çalıĢanların uzun yıllar boyunca kuruma hizmet edebilme imkânlarının 

bulunması; kurumsal hafızanın örgüt için önemli olması gibi nedenlerden dolayı bir 

kamu üniversitesi evren olarak belirlenmiĢtir.  

Örneklem ise, evrende yer alan kamu üniversitesinin çalıĢanlarından (2547 sayılı 

Yükseköğretim Kanunu çerçevesinde çalıĢan Akademik personel ile 657 sayılı Devlet 

Memurları Kanunu kapsamında çalıĢan memurlar ve sürekli iĢçilerden) belirlenmiĢtir. 

Öğrenciler kısmi zamanlı öğrenci çalıĢanlar ve geçici görevle diğer örgütlerden 

çalıĢmak üzere üniversitede bulunan çalıĢanlar örneklem seçiminden hariç tutulmuĢtur. 

ÇalıĢanların genel özelliklerini daha fazla yansıtması amacıyla, olasılığa dayalı olmayan 
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örnekleme yöntemlerinden biri olan kota örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Kota olarak 

çalıĢan personel türü belirlenmiĢtir. 

3.3.1. Verilerin Toplanması ve Ölçme Aracı 

AraĢtırmada veriler, ölçek ifadelerini içeren bir form ile toplanmıĢtır. Form, hem 

bir otomasyonla, hem de kâğıt çıktı olarak dağıtılarak doldurulmak suretiyle 

uygulanmıĢtır. Öncelikle, Üniversite e-posta sistemine kayıtlı personel e-postalarının 

tümüne formun otomasyonda bulunduğu yer ve araĢtırmanın kapsamı hakkında bilgi 

gönderilmiĢtir. Sonrasındaki 1 ay boyunca bu formun otomasyon üzerinde 

değerlendirilmesi otomasyon üzerinden takip edilmiĢtir. Otomasyon vasıtasıyla formu 

ay sonunda, formu değerlendiren çalıĢan sayısı 313 kiĢi olarak gerçekleĢmiĢtir. 

Bunlardan 147 adedinin değerlendirmeye alınabileceğinin görülmesi üzerine, 

devamındaki iki hafta süre içinde, çıktı halindeki form belirlenen kotanın doldurulması 

amacıyla çalıĢanlara dağıtılmıĢtır. Bu usulle değerlendirilen geçerli formların sayısı 200 

adet olmuĢtur. Formlarının tamamında hatalı kaydedilenler ve eksik veriler bulunanlar 

analiz ve değerlendirme dıĢında tutulmuĢ; geçerli form sayısı toplam 366 adet olarak 

belirlenmiĢtir. Kurumda yaklaĢık 6600 kiĢinin çalıĢtığı bilindiğine göre, %95 kesinlik 

düzeyinde homojen dağılım gösteren bir örneklem yaklaĢık 234 kiĢiden, homojen 

olmayan bir örneklem yaklaĢık 360 kiĢiden oluĢmalıdır (Can, 2013:30). Bu bilgi 

ıĢığında belirlenen örneklem ana kültesi analiz için yeterli büyüklüğe ulaĢmıĢtır. 

Formda üç bölüm yer almaktadır. Ġlk bölümde, form doldurulurken dikkat 

edilmesi gereken hususlar ile demografik değiĢkenlerinin belirlenmesine yönelik 8 adet 

soru bulunmaktadır. Ġkinci bölümde, güvenlik iklimi ile ilgili 14 adet ifade; üçüncü 

bölümde ise, iĢten ayrılma niyeti ile ilgili 5 adet ifade yer almaktadır. 

Her iki değiĢkene ait ölçeklerin tespitinde gerekli alanyazın taraması yapılarak; 

Türkiye‟de uygulanabilme; güvenilirlik ve geçerlik gibi özelliklere sahip olma 

özelliklerine dikkat edilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan güvenlik iklimi algısı ölçeği, 

Türen vd. (2014) tarafından sağlık ve imalat sektörlerinde uygulanmasını müteakip 

uygunluğu onaylanan bir ölçektir. Bu ölçek, Choudhry vd. (2009) tarafından ana dili 

Ġngilizce olarak geliĢtirilmiĢ; Türen vd. (2014), Brislin vd. (1973)‟nin önerdiği usule 
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uygun Ģekilde Türkçeye çevrilmesini sağlayarak uygulamıĢlardır. Ölçeğin Ġngilizce 

aslında bulunan 22 ifade ölçek geliĢtirme metodolojisi açısından değerlendirilerek, ifade 

sayısı 14‟e düĢürülmüĢ ve uygulanmıĢtır. Türen vd.(2014)‟nin iki örgüt içinde 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada yapılan açımlayıcı faktör analizinde, güvenlik iklimi algısı 

ölçeği ifadelerinin iki faktörde toplandığı görülmüĢtür. Ġlk 10 ifadenin “Yönetimin 

BakıĢ Açısı ve Kurallar” (YBAK) faktörü, diğer 4 ifadenin ise “ĠĢ ArkadaĢları ve 

Güvenlik Eğilimleri” (ĠAGE) faktörü altında toplandığı tespit edilmiĢtir. Bu araĢtırmada 

da kullanılan güvenlik iklimi ölçeği, toplamda 14 ifadeden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmada çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini ölçmek için, Wayne, Shore ve 

Linden (1997:82-111) tarafından kullanılan ölçekten faydalanılmıĢtır. Wayne vd.(1997), 

Amerika BirleĢik Devletlerinde kayıtlı 20 bin iĢçinin beĢ yıl ve üzerinde çalıĢma süresi 

bulunan 1413 maaĢlı çalıĢan ve 505 yöneticiye e-posta göndererek çalıĢmaya 

katılmalarını istemiĢtir. Toplamda 570 çalıĢan ve 289 yönetici kendilerine gönderilen e-

postayı cevaplayarak yapılan çalıĢmaya katılmıĢtır. Wayne vd. oluĢturdukları ölçeğin üç 

maddesi Landau ve Hammer‟dan alınmıĢ; bir maddesi Michigan Kurumsal 

Değerlendirme Anketi'nden alınmıĢ; diğer bir maddesi de Wayne vd. (1997) tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. Ölçeğin güvenilirlik katsayısının (Cronbach α) 0.89 olmasından dolayı 

bu araĢtırmada da kullanılmasında karar verilmiĢtir. ĠĢten ayrılma niyeti ölçeği ifadeleri 

çeviri usullerine uyularak Türkçe‟ye çevrilmiĢ, Ġngiliz dili uzmanlarına kontrol 

ettirilmiĢtir. Ölçeğe ait ifadelerin dil açısından sorunu olmadığına dair onay alınmasını 

müteakip, ifadeler Türkçe olarak bu araĢtırmada kullanılmıĢtır. Kullanılan iĢten ayrılma 

niyeti ölçeği, toplam beĢ ifadeden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmada kullanılan her iki ölçek 5‟li likert ölçeğiyle değerlendirilmiĢtir. 

Likert ölçeğinde kullanılan rakamlar “1=Kesinlikle Katılmıyorum”a, 

“2=Katılmıyorum”a, “3=Ne katılıyorum - Ne Katılmıyorum”a, “4=Katılıyorum”a ve 

“5=Kesinlikle Katılıyorum”a karĢılık gelmektedir. 

3.4. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

Bu araĢtırma genel olarak, zaman, mekan, kullanılan ölçeklerin dili ve kapsamı 

gibi bir takım sınırlılıklara sahiptir. Bunlardan birisi algı ölçeklerinin ve tespitlerinin, 
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tespitin yapıldığı zaman için geçerliliğini ve güvenilirliğini korumalarıdır. Bu algı 

ölçeklerinin sonuçlarının değerlendirilmesinde, araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği zaman 

dilimi göz önüne alınması gerekmektedir. Farklı zaman dilimlerinde ve farklı koĢullarda 

çalıĢan algılarının farklılaĢabileceği, bunların da algı sonuçlarına yansıyabileceği 

unutulmamalıdır. Kullanılan ölçeklerden elde edilen verilerin katılımcılara ait bireysel 

algılar olması sebebiyle gerek örgütün tümüne gerekse evrenin tümüne sonuçların 

genellenebilirliğinin mümkün olmadığı bilinmelidir. Bu sınırlılığının yanında, elde 

edilen verilerle, örneklemin temsil kabiliyetiyle de ilgili olarak, örgüte hakim olan 

güvenlik iklimi hakkında da fikir sahibi olunabilir. Ancak bunun için olasılığa dayalı 

örneklem yöntemleri ile örnekleme yapılması ve örgüt birey, birim ve tüm örgüt 

seviyeleri için tespit yapılması gerektiğinden, bu araĢtırmayla örgüt tümü hakkındaki 

güvenlik iklimi algılarının bütününe iliĢkin çıkarım yapılamayacağı anlaĢılabilir. 

Ayrıca, katılımcılara değerlendirmelerinin öznel ve bireysel algı ifadeleri olması, 

genelleme yönünden sınırlılık sorunu oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma, Bursa ilinde yer alan bir kamu üniversitesinde yapılmıĢtır. Seçilen 

evren, Türkiye‟deki diğer tüm üniversiteleri ya da kurum ve kuruluĢları temsil etme 

yönünden kısıtlı özelliklere sahiptir. Bu nedenle diğer üniversiteler ve kamu kurum ve 

kuruluĢları için genelleme yapılması mümkün görünmemektedir. Ayrıca evrenin 

tamamı için de genelleme yapılması mümkün değildir. 

AraĢtırmada kullanılan güvenlik iklimi ölçeği için; alanyazında kullanılabilir 

genel geçer bir ölçek bulunmamaktadır. Türen vd.(2014)‟nin Türkiye‟de iki örgüte 

uygulayıp, güvenilirliği ve geçerliğinin sağlandığı bir çalıĢmada yer alan güvenlik 

iklimi ölçeği bu araĢtırmada da kullanılmıĢtır. Kaynağı yabancı dilde olan ölçeğin 

Türkçe‟ye çevrilerek uygulanmıĢtır. Bu usulde ise bir takım yanlıĢ çeviri kaynaklı 

sınırlılıklar oluĢabilir. 

AraĢtırmada kullanılan iĢten ayrılma niyeti ölçeği, Wayne vd.(1997) tarafından 

yabancı dilde hazırlanmıĢ bir ölçektir ve bu araĢtırmada Türkçe‟ye çevrilerek 

kullanılmıĢtır. Bu ölçeğin çeviri kaynaklı sınırlılığının yanında farklı bir kültüre ait 

olarak geliĢtirilmiĢ ölçeğin, Türk kültürü ile tam uyum sağlayamaması sorununu 

araĢtırma için bir sınırlılık olarak ifade edilebilir. 
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3.5. ARAġTIRMA BULGULARININ ANALĠZĠ 

3.5.1. Demografik DeğiĢkenlerle Ġlgili Tanımlayıcı Ġstatistikler 

ÇalıĢmanın örneklemini oluĢturan kamu üniversitesinde çalıĢan 366 çalıĢana 

(Akademik ve Ġdari personel ile diğer çalıĢanlara) iliĢkin 8 adet demografik özellik 

incelenmiĢtir. ÇalıĢmanın katılımcılarına ait demografik değiĢkenlere iliĢkin bulgular 

Tablo 1‟de görülmektedir. Demografik değiĢkenlerin frekans değerlerinin toplamında 

herhangi bir farklılık bulunmamaktadır. 

Tablo 1:Demografik değiĢkenlere iliĢkin frekanslar 

Özellikler Kategoriler  Frekans Yüzde (%) 

Cinsiyet 
Kadın 191 52.20 

Erkek 175 47.80 

YaĢ 

20-29 68 18.60 

30-39 115 31.40 

40-49 119 32.50 

50 yaĢ ve üzerinde 64 17.50 

Medeni hal 
Bekar 314 85.80 

Evli 52 14.20 

Eğitim durumu 

Ġlköğretim 24 6.56 

Lise 58 15.85 

Önlisans 48 13.11 

Lisans 118 32.24 

Lisansüstü 118 32.24 

Gelir durumu 

2000 TL‟nin altında 16 4.37 

2000-2999 TL arası 118 32.24 

3000-3999 TL arası 48 13.11 

4000-4999 TL arası 57 15.57 

5000-5999 TL arası 73 19.95 

6000 TL‟nin üzerinde 54 14.75 

Personel türü 

Akademik Personel 89 24.32 

Ġdari Personel (Sürekli iĢçi kadrosunda çalıĢanlar dahil) 259 70.77 

Diğer 18 4.92 
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Kurumda ÇalıĢma Süresi 

1-5 yıl 123 33.61 

6-10 yıl 82 22.40 

11-20 yıl 96 26.23 

21-30 yıl 49 13.39 

31 yıldan fazla 16 4.37 

Toplam ÇalıĢma Süresi 

1-5 yıl 47 12.84 

6-10 yıl 75 20.49 

11-20 yıl 143 39.07 

21-30 yıl 60 16.39 

31 yıldan fazla 41 11.20 

Tablo 1‟de yer alan katılımcılar cinsiyetlerine göre %52.2 oranında kadınlardan 

(n=191), %48.8 oranında erkeklerden (n=175) oluĢmaktadır. YaĢ durumu açısından 

katılımcıların %18.60‟ının 20-29 yaĢ arasında (n=68), %31.40‟ının 30-39 yaĢ arasında 

(n=115), %32.50‟sinin 40-49 yaĢ arasında (n=119), %17.50‟sinin 50 yaĢ ve üzerinde 

(n=64) olduğu görülmektedir. Katılımcıların % 85.80 oranında bekar (n=314) ve 

%14.20 oranında ise evli (n=52) oldukları görülmektedir. Katılımcıların %6.56‟sı 

ilköğretim (n=24), %15.85‟i lise (n=58), %13.11‟i ön lisans (n=48), %32.24‟ü lisans 

(n=118), %32.24‟ü ise lisansüstü (yüksek lisans ve doktora) (n=118) mezunudur. Son 

yasal değiĢikliklerle katılımcıların gelir durumlarında bir takım değiĢiklikler yaĢansa da 

katılımcıların %4.37‟si 2000 TL‟nin altında (n=16), %32.24‟ü 2000-2999 TL arasında 

(n=118), %13.11‟inin 3000-3999 TL arasında (n=48), %15.57‟sinin 4000-4999 TL 

arasında (n=57), %19.95‟inin 5000-5999 TL arasında (n=73), %14.75‟inin 6000 TL ve 

üzeri (n=54) gelire sahip olduğu görülmektedir. 

Katılımcılar personel türüne göre; akademik personel, idari personel ve diğer 

olmak üzere üç kategoride çalıĢmaktadır. Diğer kategorisi içinde, personel türünü 

belirtmek istemeyen akademik ve idari personel yer almaktadır. Bu doğrultuda 

katılımcıların %24.32‟sini akademik personel (n=89), %70.77‟sinin idari personel 

(n=259) ve %4.92‟sinin diğer kategorisindeki çalıĢanlar (n=18) oluĢturmaktadır. 

Katılımcı çalıĢanların üniversitedeki çalıĢma süreleri ve çalıĢma hayatındaki toplam 

çalıĢma süreleri 5 kategoride gruplandırılmıĢtır. Üniversitedeki çalıĢma süreleri açısında 

katılımcıların %33.61‟inin 1-5 yıl arasında (n=123), %22.40‟ının 6-10 yıl arasında 

(n=82), %26.23‟ünün 11-20 yıl arasında (n=96) , %13.39‟unun 21-30 yıl arasında 
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(n=49) ve %4.37‟sinin 31 yıldan fazla (n=16) olduğu görülmektedir. ÇalıĢma 

hayatındaki toplam çalıĢma süreleri açısında katılımcıların %12.84‟ünün 1-5 yıl 

arasında (n=47), %20.49‟unun 6-10 yıl arasında (n=75), %39.07‟sinin 11-20 yıl 

arasında (n=143), %16.39‟unun 21-30 yıl arasında (n=60) ve %11.20‟sinin 31 yıldan 

fazla (n=41) olduğu görülmektedir. 

3.5.2. AraĢtırmada Yer Alan Ġfadelere ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapma 

Düzeyleri 

AraĢtırmada yer alan ifadelerin ortalama ve standart sapma dağılımları 

incelenmiĢ, bu incelemelere ait aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar Tablo 2‟de 

görülmektedir.  

Tablo 2:AraĢtırmada yer alan ifadelerin ortalama ve standart sapma dağılımları 

Ġfadeler N Ortalama Std Sapma 

Ġ1. Üniversitemizde çalıĢan sağlığı ve güvenliği için gerekli imkânlar 

bulunmaktadır. 
366 2.89 1.08 

Ġ2. Üniversite yönetimi çalıĢanların sağlık ve güvenliğini önemsemektedir. 366 2.87 1.05 

Ġ3. Bence Üniversitemiz yönetimi, güvenlikle ilgili kontroller ile iĢ kazası 
sonrası soruĢturmaların yapılarak elde edilen sonuçların takip edilmesi 

konularında yeterli çaba göstermektedir. 

366 2.84 0.99 

Ġ4. Üniversite yönetimi, güvenlik kontrolleri ve iĢ kazası soruĢturmalarından 

elde edilen sonuçları çalıĢanlarla paylaĢmaktadır. 
366 2.34 0.92 

Ġ5. Üniversite yönetimi, çalıĢan sağlığı ve güvenliğine dair görüĢlerime 

önem verir. 
366 2.81 1.06 

Ġ6. Üniversitemiz çalıĢanları çalıĢırken, talimatlarda belirtilen sağlık ve 
güvenlik ile ilgili malzeme ve ekipmanı daima kullanır. 

366 2.82 1.00 

Ġ7. Üniversitemizde gerçekleĢen iĢ sağlığı ve güvenliği denetimlerinin/ 

kontrollerinin, sağlık ve güvenlik seviyemizi artırmada yararlı olduğunu 

düĢünüyorum. 

366 3.16 1.12 

Ġ8. ÇalıĢırken sağlık ve güvenlikle ilgili talimatlara uygun, yeterli sayıda 

çalıĢan bulundurulmaktadır. 
366 2.62 0.90 

Ġ9. Üniversite yönetimi, iĢ sağlığı ve güvenliği seviyesinin geliĢtirilmesi 

amacıyla, bizlerin önerilerde bulunulmamızı teĢvik etmektedir. 
366 2.69 1.00 

Ġ10. Yönetim, iĢ sağlığı ve güvenliğini, iĢ verimliliğinden ve performanstan 

(bütçenin tutturulması, akademik baĢarı vb.) daha fazla önemsemektedir. 
366 2.66 1.02 

Ġ11. ÇalıĢma arkadaĢlarım tarafından saygı görebilmem için, çalıĢırken iĢ 

güvenliği tedbirlerini önemsemem gerektiğini düĢünüyorum. 
366 3.42 1.07 

Ġ12. ĠĢime yönelik aldığım iĢ güvenliği eğitimlerinin çoğu faydalı olduğunu 
düĢünüyorum. 

366 3.34 1.00 
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Ġ13. ĠĢ arkadaĢlarımın neredeyse tamamının iĢ sağlığı ve güvenliğinin 

önemini benimsemiĢ kimseler olarak değerlendiriyorum. 
366 2.93 1.00 

Ġ14. ĠĢ arkadaĢlarımın iĢ sağlığı ve güvenliği hususundaki eğitimlerinin 

yeterli olduğunu düĢünüyorum. 
366 2.67 0.94 

Ġ15.Aktif olarak Üniversite dıĢında bir iĢ aramaktayım. 366 1.93 0.98 

Ġ16.Daha iyi bir iĢ bulur bulmaz Üniversiteyi bırakacağım. 366 2.14 1.12 

Ġ17.ĠĢimden ayrılmayı ciddi olarak düĢünüyorum. 366 1.99 1.03 

Ġ18.Üniversitedeki iĢimden ayrılmayı sıkça düĢünürüm. 366 2.07 1.10 

Ġ19.Önümüzdeki 5 yıl boyunca Üniversitede çalıĢıyor olacağımı 

düĢünüyorum. 
366 2.53 1.15 

Tablo 2 incelendiğinde, güvenlik iklimi ölçeğinden alınarak kullanılan 

ifadelerden en yüksek ortalamaya sahip üç ifade sırasıyla Ġ11, Ġ12 ve Ġ7‟dir. Bunlardan 

3,42 ortalamaya sahip olan Ġ11 numaralı ifade, “ÇalıĢma arkadaĢlarım tarafından saygı 

görebilmem için, çalıĢırken iĢ güvenliği tedbirlerini önemsemem gerektiğini 

düĢünüyorum” ifadesi; 3.34 ortalamaya sahip olan Ġ12 numaralı ifade, “ĠĢime yönelik 

aldığım iĢ güvenliği eğitimlerinin çoğu faydalı olduğunu düĢünüyorum” ifadesi; 3.16 

ortalamaya sahip Ġ7 numaralı ifade, “Üniversitemizde gerçekleĢen iĢ sağlığı ve 

güvenliği denetimlerinin / kontrollerinin, sağlık ve güvenlik seviyemizi artırmada 

yararlı olduğunu düĢünüyorum” ifadesidir. Yine en; güvenlik iklimi ölçeğinden alınarak 

kullanılan ifadelerden en düĢük ortalamaya sahip üç ifade sırasıyla Ġ4, Ġ8 ve Ġ10‟dur. 

Bunlardan 2.34 ortalamaya sahip Ġ4 numaralı ifade, “Üniversite yönetimi, güvenlik 

kontrolleri ve iĢ kazası soruĢturmalarından elde edilen sonuçları çalıĢanlarla 

paylaĢmaktadır” ifadesi; 2.62 ortalamaya sahip Ġ8 numaralı ifade, “ÇalıĢırken sağlık ve 

güvenlikle ilgili talimatlara uygun, yeterli sayıda çalıĢan bulundurulmaktadır” ifadesi; 

2.66 ortalamaya sahip Ġ10 numaralı ifade, “Yönetim, iĢ sağlığı ve güvenliğini, iĢ 

verimliliğinden ve performanstan (bütçenin tutturulması, akademik baĢarı vb.) daha 

fazla önemsemektedir” ifadesidir.  

Tablo 2‟de, iĢten ayrılma niyeti ölçeğinden alınan ifadelerden en yüksek 

ortalamaya sahip ifade, 2.53 ortalamaya sahip Ġ19 numaralı, “Önümüzdeki 5 yıl 

boyunca Üniversitede çalıĢıyor olacağımı düĢünüyorum” ifadesi iken; en düĢük 

ortalamaya sahip ifade, 1.93 ortalamayla Ġ15 numaralı, “Aktif olarak Üniversite dıĢında 

bir iĢ aramaktayım” ifadesidir.  
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3.5.3. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklerin Güvenilirlik Testi 

Yapılan çalıĢmada güvenlik iklimi ve iĢten ayrılma niyeti olmak üzere 2 adet 

ölçek kullanılmıĢtır. Bu ölçeklerin ölçek ve boyut bazında ayrı ayrı güvenilirlik 

analizleri ile ölçeklerin her ikisinin birlikte kullanılma durumunda güvenilirliğini analiz 

etmek amacıyla, 40 kadar çalıĢana rastgele dağıtılarak uygulanmıĢtır. Ölçeklerin yeterli 

geçerlilik ve güvenirlik değerlerinin sağladığının tespitinin akabinde, araĢtırmada da 

kullanılmasına karar verilmiĢtir. 

Bir araĢtırmada kullanılacak ölçeğin yapı geçerliliğinin analizine güvenilirlik 

analizi denmektedir. Alpha (α) çok sıklıkla kullanılan bir güvenilirlik analizi modelidir. 

Alpha modelinde, ifadeler ya da sorular arasındaki korelasyona bağlı uyum değerlerine 

Cronbach α denmektedir. Bir faktör altındaki ifadelerin/soruların toplamdaki 

güvenilirlik durumunu göstermektedir. Ölçeğin güvenilirliği, Cronbach α değerinin 0.7 

ve üzerinde olması durumunda oluĢmaktadır. Ġfade/Soru sayısının azlığı durumunda ise, 

bu sınır 0.60 değeri ve üzeri olarak kabul edilmektedir (DurmuĢ, Yurtkoru ve 

Çinko,2011:89).  

Güvenilirlik katsayısının (Cronbach α) korelasyona bağlı hesaplandığı; +1 ile -1 

arasında değerler aldığı ifade edilmektedir. Ancak Cronbach α‟nın ekseriyetle 0 ile +1 

arasında bir değer aldığı bildirilmektedir. Cronbach α değerinin 0.00-0.39 arasında 

olması ölçeğin güvenilir olmadığını; 0.40-0.59 arasında olması ölçeğin düĢük derecede 

güvenilir olduğunu; 0.60-0.89 arasında olması ölçeğin oldukça güvenilir olduğunu; 

0.90-1.00 arasında olması ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğunu göstermektedir 

(Can,2013:341-343). ÇalıĢmaya ait Crobach α değerleri ise, Tablo 3‟te verilmiĢtir. 

Tablo 3: ÇalıĢmaya ait Crobach α değerleri 

Ölçek Adı Cronbach α değeri 

Yönetimin BakıĢ Açısı ve Kurallar 0.919 

ĠĢ ArkadaĢları ve Güvenlik Eğitimleri 0.741 

Güvenlik Ġklimi Ölçeği (Genel) 0.914 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 0.875 
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Tablo 3 incelendiğinde, araĢtırmaya dâhil edilen güvenlik iklimi ölçeğinin 

Yönetimin BakıĢ Açısı ve Kurallar faktörünün güvenilirliği için hesaplanan Cronbach 

α‟nın 0.919 olduğu; ĠĢ ArkadaĢları ve Güvenlik Eğitimleri faktörünün Cronbach α‟sının 

0.741 olduğu; güvenlik iklimi ölçeği (genel) Cronbach α‟sının 0.914 olduğu 

gözlenmiĢtir. Güvenlik iklimi ölçeğine ait her iki faktörün araĢtırmada kullanılmak için 

yeterli ve yüksek dereceli güvenilirliğe sahip olarak ifade edilebilir. Türen 

vd.(2014)‟nin çalıĢmalarından elde edilen güvenlik iklimi ölçeğinin her iki faktörünün 

ilk örgütüne ait Cranbach α değerleri 0.848 ve 0.932 olarak; ikici örgüte ait iki faktörün 

Cronbach α değerleri 0.838 ve 0.911 olarak ifade edilmiĢtir. Özdemir vd.(2016)‟nin 

çalıĢmasında elde edilen güvenlik iklimi ölçeğinin Cronbach α‟sı 0.957 olarak ifade 

edilmiĢtir. ġantaĢ vd. (2018), geçekleĢtirdikleri çalıĢmada YBAK faktörü için Cronbach 

α değeri 0.882 olarak; ĠAGE faktörü için Cronbach α değeri 0.827 olarak ifade 

edilmiĢtir. 

ĠĢten ayrılma niyetini ölçen tek boyutlu ölçek için yapılan güvenilirlik 

analizinde, Cronbach  α= 0.875 olduğu gözlenmiĢtir. ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinin 

yeterli derecede güvenilirliğe sahip olduğu ifade edilebilir. ĠĢten ayrılma niyeti ölçeği 

Cronbach  α değeri 0.89 olarak tespit eden Wayne vd.(1997) ‟nin çalıĢmasına benzer 

sonuç elde edildiği söylenebilir. 

3.5.4. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Örneklem Yeterlilik Testi Sonuçları  

Faktör analizi bir yapıyı ya da özelliği ölçmek amacıyla toplanan değiĢkenlerin 

en az faktörle bu amacı gerçekleĢtirilebilmesi için ölçme değiĢkenlerine uygulanan 

teknik çalıĢmaya denmektedir (Büyüköztürk,2005.123). Faktör analizi açımlayıcı ve 

doğrulayıcı olmak üzere iki Ģekilde yapılabilmektedir. Bunlardan açımlayıcı faktör 

analizi yeni bir ölçme aracı geliĢtirildiğinde yapılırken; doğrulayıcı faktör analizi 

mevcut bir ölçeğin ya bir hipotezin yanlıĢlanmasında ya da kuramsal bir yapının 

sınanmasında yapılır (Can,2013:267). Bu çalıĢmada kullanılan ölçek ifadelerine 

açımlayıcı faktör analizi uygulanmıĢtır.  

Faktör analizi yapılabilmesi için seçilen örneklem büyüklüğünün önemli olduğu; 

ölçekte kullanılan madde sayısının yaklaĢık 10 katı örneklem büyüklüğüne sahip 
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olunması olması gerektiği; örneklem büyüklüğünün 300‟ün altında olması durumunda 

ölçekte kullanılan madde sayısının yaklaĢık 5 ila 10 katı arasında örneklem sayısının 

bulunması gerektiği; örneklem büyüklüğünün 300‟ün üzerinde olması halinde karalı 

sonuçlara ulaĢılabileceği için herhangi bir kat oranına gerek olmadığı bildirilmektedir 

(Can, 2013:271). ÇalıĢmadaki örneklemin 366 kiĢiden oluĢması nedeniyle, faktör 

analizi yapabilmek için yeterli olduğu düĢünülebilir.  

GerçekleĢtirilen Bartlett testi değiĢkenler arasındaki yeterliliği ve anlamlılığı 

göstermektedir. Bartlett değeri p<0.05 değerinden daha az ise değiĢkenler arasındaki 

iliĢki faktör analizi yapmaya yeterlidir denilebilmektedir. ÇalıĢmadaki güvenlik iklimi 

ölçeğine ait Bartlett anlamlılık değerinin p=0.001<0.05 olmasından dolayı güvenlik 

iklimi ölçeğinin faktör analizi yapılmaya uygun olduğu değerlendirilebilir. Ancak 

uygunluğun derecesi KMO değerini değerlendirilmesiyle bulunabilir. Ölçeğin KMO 

değerinin 0.50‟den aĢağıda olması kabul edilmezken; 0.5 ve 0.60 arası kötü; 0.60 ve 

0.70 orta; 0.70 ve 0.80 arası iyi; 0.80 ve yukarı mükemmel derecede faktör analizi 

yapılmaya uygun olarak değerlendirilmektedir (DurmuĢ, Yurtkoru ve Çinko,2011:79-

80).  

Tablo 4‟te çalıĢmanın güvenlik iklimi ölçeğine ait KMO değerinin 0.904 olduğu; 

p=0.001<0.05 anlamlılık seviyesinde mükemmel derecede faktör analizi yapılabileceği 

değerlendirilebilir. Ayrıca, güvenlik iklimi ölçeğine ait Bartlett testi (küresellik testi) 

sonuçları, varyansı açıklama oranı (%) ve faktör yükleri Tablo 4‟te görülmektedir. 

Tablo 5‟te iĢten ayrılma niyetine iliĢkin KMO değerinin 0,824, Bartlett 

küresellik testi anlamlılık değerinin (p=0.001<0.05)olduğu görülmektedir. Ölçeğin 

mükemmel derecede faktör analizi uygulanabileceği değerlendirilebilir. Ayrıca, iĢten 

ayrılma niyeti ölçeğine Bartlett testi (küresellik testi) sonuçları, varyansı açıklama oranı 

(%) ve faktör yükleri Tablo 5‟te görülmektedir. 

3.5.5. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklere ĠliĢkin Faktör Analizi  

Tablo 4‟te güvenlik iklimi ölçeğine ait, Tablo 5‟te iĢten ayrılma niyeti ölçeğine 

ait faktör analizi bulguları yer almaktadır. Tablo 4 incelendiğinde, güvenlik iklimi 

ölçeğine ait ifadelerin iki faktör altında birleĢtiği görülebilir. Bu çalıĢmada 0.500‟ün 
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altında faktör değerine sahip Ġ7 numaralı “. Üniversitemizde gerçekleĢen iĢ sağlığı ve 

güvenliği denetimlerinin/ kontrollerinin, sağlık ve güvenlik seviyemizi artırmada yararlı 

olduğunu düĢünüyorum.” ifadesi faktör analizinden çıkarılarak yeniden yapılan analiz 

sonucu güvenlik iklimi ölçeğinin oluĢan faktör yapısı Tablo 4‟te görülmektedir. 

Ayrıca güvenlik iklimi ölçeğinde oluĢan 1. faktör, varyansın  %48.928‟ını; 2. 

faktör ise, %11.053‟ünü açıkladığı görülmektedir. Her iki faktör toplam varyansın 

yaklaĢık %59‟unu açıklamaktadır. 1.faktörünün özdeğeri 6.361 ve 2. faktörün özdeğeri 

1.437 olarak belirlenmiĢtir. Alanyazındaki iki faktörlü yapı burada da oluĢmuĢ; oluĢan 

bu iki faktörün isimleri için Türen vd.(2014)‟nin belirlediği faktör isimleri uygun 

bulunarak, 1. faktöre “Yönetimin BakıĢ Açısı ve Kurallar” faktörü ve 2. faktöre ise, “ĠĢ 

ArkadaĢları ve Güvenlik Eğitimleri” faktörü ismi verilmiĢtir. 

Tablo 5 incelendiğinde, iĢten ayrılma niyetini ölçeğinin tek faktörden ve 5 

ifadeden oluĢtuğu; iĢten ayrılma niyeti ölçeğinin varyansı açıklama oranının % 65.515 

ve özdeğerinin 3.426 olduğu görülmektedir. 
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Tablo 4: Güvenlik Ġklimi Faktör Analizi Sonuç Tablosu 

Faktörün Adı Ġfadeler 
Faktör 

Ağırlıkları 

Faktörün 

Açıklayıcılığı (%) 
Özdeğer Güvenilirlik 

Yönetimin BakıĢ 

Açısı ve Kurallar 

Ġ2.Üniversite yönetimi çalıĢanların sağlık ve güvenliğini önemsemektedir. 0,851 

48,928 6,361 0,919 

Ġ3.Bence Üniversitemiz yönetimi, güvenlikle ilgili kontroller ile iĢ kazası sonrası soruĢturmaların 

yapılarak elde edilen sonuçların takip edilmesi konularında yeterli çaba göstermektedir. 
0,797 

Ġ5.Üniversite yönetimi, çalıĢan sağlığı ve güvenliğine dair görüĢlerime önem verir. 0,815 

Ġ1.Üniversitemizde çalıĢan sağlığı ve güvenliği için gerekli imkanlar bulunmaktadır. 0,755 

Ġ4.Üniversite yönetimi, güvenlik kontrolleri ve iĢ kazası soruĢturmalarından elde edilen sonuçları 

çalıĢanlarla paylaĢmaktadır. 
0,747 

Ġ9.Üniversite yönetimi, iĢ sağlığı ve güvenliği seviyesinin geliĢtirilmesi amacıyla, bizlerin 

önerilerde bulunulmamızı teĢvik etmektedir. 
0,714 

Ġ6.Üniversitemiz çalıĢanları çalıĢırken, talimatlarda belirtilen sağlık ve güvenlik ile ilgili malzeme 

ve ekipmanı daima kullanır. 
0,719 

Ġ10.Yönetim, iĢ sağlığı ve güvenliğini, iĢ verimliliğinden ve performanstan (bütçenin tutturulması, 

akademik baĢarı vb.) daha fazla önemsemektedir. 
0,670 

Ġ8.ÇalıĢırken sağlık ve güvenlikle ilgili talimatlara uygun, yeterli sayıda çalıĢan 

bulundurulmaktadır. 
0,638 

ĠĢ ArkadaĢları ve 

Güvenlik Eğitimleri 

Ġ13.ĠĢ arkadaĢlarımın neredeyse tamamının iĢ sağlığı ve güvenliğinin önemini benimsemiĢ kimseler 

olarak değerlendiriyorum. 
0,808 

11,053 1,437 0,741 

Ġ12.ĠĢime yönelik aldığım iĢ güvenliği eğitimlerinin çoğu faydalı olduğunu düĢünüyorum. 0,732 

Ġ14.ĠĢ arkadaĢlarımın iĢ sağlığı ve güvenliği hususundaki eğitimlerinin yeterli olduğunu 

düĢünüyorum. 
0,699 

Ġ11. ÇalıĢma arkadaĢlarım tarafından saygı görebilmem için, çalıĢırken iĢ güvenliği tedbirlerini 

önemsemem gerektiğini düĢünüyorum. 
0,638 

    Toplam 59,981     

  Kaiser Meyer Olkin Ölçek Geçerliliği 0,904   

  Bartlett Küresellik Testi          Ki Kare 2596,418   

  
  

sd 78   

      p değeri 0,001   
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Tablo 5: ĠĢten Ayrılma Niyeti Faktör Analizi Sonuç Tablosu 

Faktörün Adı Ġfadeler 
Faktör 

Ağırlıkları 

Faktörün 

Açıklayıcılığı (%) 
Özdeğer Güvenilirlik 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Ġ17.ĠĢimden ayrılmayı ciddi olarak düĢünüyorum. 0,923 

68,515 3,426 0,875 

Ġ18.Üniversitedeki iĢimden ayrılmayı sıkça düĢünürüm. 0,901 

Ġ16.Daha iyi bir iĢ bulur bulmaz Üniversiteyi bırakacağım. 0,881 

Ġ15.Aktif olarak Üniversite dıĢında bir iĢ aramaktayım. 0,814 

Ġ19.Önümüzdeki 5 yıl boyunca Üniversitede çalıĢıyor olacağımı düĢünüyorum. 0,571 

    Toplam 68,515     

  Kaiser Meyer Olkin Ölçek Geçerliliği 0,824   

  Bartlett Küresellik Testi          Ki Kare 1201,096   

  
  

sd 10   

      p değeri 0,001   
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Yapılan faktör analizi sonucu, güvenlik iklimi ölçeğinden Ġ7 numaralı ifadenin 

çıkarılması, aynı ölçekle çalıĢmalarını gerçekleĢtiren Türen vd. (2014),  Özdemir vd. 

(2016) ve ġantaĢ vd. (2018)‟den kullanılan ölçeğin yapısı bakımından bir fark 

oluĢturmuĢtur. Tablo 6‟da araĢtırmada kullanılan ölçeklere ait oluĢan faktörlerin 

ortalama değerleri ve standart sapmaları yer almaktadır. 

Tablo 6:Ölçeklerin oluĢan faktörlerine ait değerler 

Boyutlar N Minimum Maksimum Ortalama Std Sapma 

YBAK 366 1 5 2.73 0.782 

ĠAGE 366 1 5 3.09 0.752 

ĠAN 366 1 5 2.13 0.881 

Tablo 6‟ya göre, yönetimin bakıĢ açısı ve kurallara ait ifadelere ait ortalama algı 

puanının 2.73 iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimlerine yönelik ortalama algı puanından 

3.09 düĢük olduğu görülmektedir. Her iki faktörün ortalama puanları arasındaki farkın 

yaklaĢık olarak 0.36 olması aralarında çok ciddi bir fark olmadığını göstermekle 

birlikte; her iki ortalamanın değerlendirme seçeneklerinden “3=Ne Katılıyorum-Ne 

Katılmıyorum” ifadesine karĢılık gelmesi, her iki faktörün de ortalama seviyede birer 

puan sahibi oldukları görünmektedir.  

Tablo 6 incelendiğinde, iĢten ayrılma niyeti ölçeğinin genel ortalama algı 

puanının 2.13 olduğu; katılımcıların genel olarak iĢten ayrılma niyeti ifadelerini 

“Katılmıyorum” seviyesinde değerlendirdikleri söylenebilir. Tablo 2‟deki 19 numaralı 

ifade için “3=Ne Katılıyorum-Ne Katılmıyorum”a yakın yapılan değerlendirmenin, 

araĢtırmaya katılanların iĢten ayrılma niyetli olmayıĢına yönelik meydana gelen 

olumsuz görünümü destekler nitelikte olmadığı ifade edilebilir. Kamu sektöründe 

çalıĢmanın, Türkiye gibi iĢ güvencesizliğinin yoğun olduğu geliĢmekte olan ülkelerde; 

çalıĢma Ģartlarının zorluğuna rağmen çalıĢanların iĢten ayrılma düĢüncesinin az 

olabileceği; iĢten ayrılma düĢüncesi çalıĢanların zihinlerinde bulunsa dahi iĢin 

kaybedilmemesi adına birçok zorluğa katlanılarak çalıĢmaya devam edilebileceği 

değerlendirilebilir. 

Özdemir vd.(2016), YBAK ve ĠAGE ortalama algı değerleri 3.25 ve 3.00 olarak; 

ġantaĢ vd.(2018), YBAK ve ĠAGE ortalama algı değerlerinin 3.13 ve 3.19 olarak tespit 
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etmiĢtir. Bu araĢtırmada ise bu değerler 2.73 ve 3.09 olarak belirlenmiĢtir. Özdemir vd. 

(2016) ve ġantaĢ vd. (2018)‟nin çalıĢmaları incelendiğinde, araĢtırmamızın yönetimin 

bakıĢ açısı ve kurallar faktör ortalama değerinin her iki çalıĢmadaki aynı faktör ortalama 

değerinden daha düĢük olduğu görülebilir. 

3.5.6. AraĢtırmanın Kavramsal Modeli ve Hipotezler 

Elde edilen faktörler dikkate alınarak, araĢtırmanın kavramsal model ġekil 2‟de 

yer almaktadır. Devamında yapılan korelasyon analizleri bu modelde yer alan faktörler 

üzerinden gerçekleĢmiĢtir. 

 

 

ġekil 2: AraĢtırmanın Kavramsal Modeli 

ġekil 2‟de görüldüğü gibi araĢtırmanın kavramsal modeli, güvenlik iklimi 

ölçeğinin “yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar” ve “iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri” 

isimli iki faktörü ile iĢten ayrılma niyeti ölçeğinin tek faktörü arasında oluĢturulmuĢtur. 

Bu modelden hareketle oluĢturulan hipotezler aĢağıdaki Ģekildedir: 

H1: Katılımcıların güvenlik ikliminin yönetime bakıĢ açısı ve kurallar faktörüne 

yönelik algılarıyla ile iĢten ayrılma niyetleri arasında bir iliĢki vardır. 

H2: Katılımcıların güvenlik ikliminin iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri 

faktörüne yönelik algılarıyla ile iĢten ayrılma niyetleri arasında bir iliĢki vardır. 

ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 
 

         GÜVENLĠK ĠKLĠMĠ   

Yönetimin BakıĢ Açısı ve 

Kurallar 

 ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢ ArkadaĢları ve Güvenlik 

Eğitimleri 
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Ayrıca katılımcıların demografik değiĢkenleri ile güvenlik iklimi algılarının ve 

iĢten ayrılma niyeti algılarının arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılıkların bulunup 

bulunmadığı çalıĢmanın alt amaçları olarak belirlenmiĢtir. 

3.5.7. AraĢtırmada Kullanılan Faktörlerin Normallik Testleri 

Normallik analizi, bir örneklemin geldiği evrenin normal dağılım gösterip 

göstermediğinin sınanmasıdır. Normallik testleri genellikle Kolmogorov-Smirnov ve 

Shapiro-Wilk Testleri olarak bilinir. ÇalıĢmada gözlenen örneklem sayısı 30‟un altında 

ise Shapiro-Wilk. 30‟un üzerindeyse Kolmogorov-Smirnov testinin sonuçlarının 

analizde kullanılması önerilmektedir. Ölçekler için tespit edilen p değerinin 0.05‟ den 

büyük olması durumunda dağılımın normallik gösterdiği; p değerinin 0.05‟den küçük 

olması durumunda örneklemin dağılımının normal olmadığı sonucuna varılmaktadır 

(Can, 2013:88-89). ÇalıĢmamızın örneklem sayısının 30‟un üzerinde olması nedeniyle 

Kolmogorov-Smirnov Testi sonuçları değerlendirilmiĢ olup, Tablo 7‟de Kolmogorov-

Smirnov testi ve Shapiro-Wilk testi bulguları yer almaktadır. 

Tablo 7:Güvenlik iklimi ve iĢten ayrılma niyeti ölçekleri normallik testi 

DeğiĢkenler 
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Ġstatistik df p Ġstatistik df p 

YBAK 0.098 366 0.001 0.978 366 0.001 

IAGE 0.133 366 0.001 0.977 366 0.001 

IAN 0.149 366 0.001 0.932 366 0.001 

Tablo 7 incelendiğinde, yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar; iĢ arkadaĢları ve 

güvenlik eğitimleri faktörleri ile iĢten ayrılma niyeti faktörünün tamamının 

Kolmogorov-Smirnov testi ve Shapiro-Wilk testi anlamlılık değerleri p =0.001 olarak 

bulunmuĢtur. P değerlerinin 0.05‟den küçük olması faktörlerin tamamının normal 

dağılmadığını göstermektedir (Can, 2013:88-89).  
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3.5.8. AraĢtırmada Kullanılan Faktörlerin Demografik DeğiĢkenlere Göre 

Farklılıklarının Ġncelenmesi 

ÇalıĢmanın bu kısmında, alt amaçlardan olan katılımcıların demografik 

değiĢkenlerinin güvenlik iklimi ve iĢten ayrılma niyeti algılarındaki farklılaĢma durumu 

tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Ölçeklerin normal dağılım göstermediği normallik 

analizinden görülmüĢtür. 

Katılımcılara ait demografik değiĢkenler; güvenlik iklimine ait yönetimin bakıĢ 

açısı ve kurallar, iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri ile iĢten ayrılma niyeti alt 

boyutlarının normal dağılım göstermemesi nedeniyle uygulanacak farklılık testleri için, 

non-parametrik analizlerden faydalanılmıĢtır. Bu kapsamda Mann Whitney U Testi ve 

Kruskal Wallis analizleri kullanılarak farklılık analizleri yapılmıĢtır. 

3.5.8.1. Güvenlik Ġklimi Ait Faktörlerin Ġkili Gruplar Açısından 

Farklılıklarının Ġncelenmesi 

Güvenlik iklimine ait faktörlerin demografik değiĢkenlerdeki ikili gruplarla 

karĢılaĢtırmasında non-parametrik test olan Mann Whitney U Testi kullanılmıĢtır. Bu 

test, bağımsız gruplar t-testinin parametrik olmayan alternatifi olarak kullanılır. Farklı 

iki grubun kıyaslaması yapılırken t-testine benzer Ģekilde iki grubun ortalamalarının 

değil ortanca değerlerinin karĢılaĢtırılmasını esas alır. Burada iki grubun aldığı değerler 

sıralanır ve sıralamaların farklılığı değerlendirilir. Burada p değeri 0.05‟ten küçük 

olduğunda gizli olan Ho hipotezi reddedilerek grupların ortancalarının eĢit olmadığına, 

iki grup arasında anlamlı bir farkın bulunduğuna karar verilecektir (DurmuĢ vd., 

2011:188-190). Bu doğrultuda cinsiyet ve medeni hal değiĢkenlerinin güvenlik iklimi ve 

iĢten ayrılma niyeti değiĢkenlerinde farklılık gösterip göstermediği incelenmiĢtir. 

Güvenlik iklimine iliĢkin yapılan Mann Whitney U Testi Tablo 8‟de görülmektedir. 
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Tablo 8:Güvenlik iklimi değiĢkeni Mann Whitney U testi sonuçları 

  

N Sıra 

Ortalaması 

Sırlamaların 

Toplamı 

U z p 

YBAK 

Cinsiyet Kadın 191 190.45 36376.00 15385 -1.318 0.188 

Erkek 175 175.91 30785.00 

Medeni Hal Bekar 314 190.53 59826.50 5956.5 -3.135 0.002 

Evli 52 141.05 7334.50 

ĠAGE 

Cinsiyet Kadın 191 185.06 35347.00 16414 -0.298 0.765 

Erkek 175 181.79 31814.00 

Medeni Hal Bekar 314 186.78 58647.50 7136.5 -1.470 0.141 

Evli 52 163.72 8513.50 

Tablo 8 incelendiğinde, yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar algısı ile cinsiyet 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (U:15385; z:-

1.318; p:0.188>0.05).  

ÇalıĢmada, yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ile katılımcıların medeni 

halleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir (U: 5956.5; z:-

3.135; p:0.002<0.05). Bekar katılımcılar (190.53) yönetimin bakıĢ açısı ve kuralları, 

evli katılımcılardan (141.05) istatistiksel olarak anlamlı farklılığa sahiptir. Bekar 

katılımcılar yönetimin bakıĢ açısını ve kurallarını evli katılımcılardan daha olumlu 

algılamaktadır. 

ĠĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri algısı ile cinsiyet arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (U: 16414; z: -0.298; 

p:0.765>0.05). Ayrıca, iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ile medeni hal 

arasında da istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (U: 7135.5; 

z: -1.470; p:0.141>0.05).  

3.5.8.2. ĠĢten Ayrılma Niyeti Faktörünün Ġkili Gruplar Açısından 

Farklılıklarının Ġncelenmesi  

ĠĢten ayrılma niyetine dair faktörün ikili gruplarla karĢılaĢtırmasında non-

parametrik test olan Mann Whitney U Testi kullanılmıĢtır. ĠĢten ayrılma niyetine iliĢkin 

yapılan Mann Whitney U Testi Tablo 9‟da ifade edilmiĢtir. 
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Tablo 9:ĠĢten ayrılma niyeti değiĢkeni Mann Whitney U testi sonuçları 

 N 
Sıra 

Ortalaması 

Sırlamaların 

Toplamı 
U z p 

Cinsiyet Kadın 191 175.76 33570.50 15234.5 -1.473 0.141 

Erkek 175 191.95 33590.50 

Medeni Hal Bekar 314 185.27 58176.00 7607 -0.948 0.427 

Evli 52 172.79 8985.00 

Tablo 9 incelendiğinde, iĢten ayrılma niyeti ölçeğinin tek faktörü ile cinsiyet 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (U:15234.5; 

z:-1.473; p:0.141>0.05). ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinin tek faktörü ile medeni hal 

arasında da istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmadığı da görülmektedir (U: 

7607; z:-0.948; p:0.427>0.05).  

3.5.8.3. Güvenlik Ġklimi Alt Boyutlarının Ġkiden Fazla Olan Gruplar 

Açısından Farklılıklarının Ġncelenmesi 

Güvenlik iklimine faktörlerin ikiden fazla gruplarla karĢılaĢtırma yapılabilmesi 

için non-parametrik bir test türü olan Kruskal Wallis test yöntemi kullanılmıĢtır. Bu 

yöntem tek yönlü varyans analizinin non-parametrik Ģeklidir. ANOVA yöntemi 

varsayımları geçerli olmadığında Kruskal Wallis test yöntemi kullanılır (DurmuĢ vd., 

2011:194). Kruskal Wallis testinde anlamlı farkın bulunduğu tespit edilen değiĢkenin 

hangi grupları arasında anlamlı farklılaĢtığı Mann Whitney U testiyle bulunur. Kruskal 

Wallis analizi neticesinde meydana gelen p <0.05 değeri, gruplar arasındaki 

farklılaĢmanın varlığı anlamına gelmektedir (Can, 2013: 157-158). Kruskal Wallis 

analiziyle güvenlik iklimi ve iĢten ayrılma niyeti faktörlerinde katılımcıların yaĢ, 

personel türü, eğitim durumu, gelir durumu, kurumdaki çalıĢma süresi ve çalıĢma 

hayatındaki toplam süreleri açısından anlamlı farklılaĢmanın olup olmadığı incelenmiĢ; 

bu incelemelerde sıra ortalamaları esas alınmıĢtır. 

Güvenlik iklimi faktörleri açısından bahsedilen değiĢkenler için yapılan analiz 

sonuçları Tablo 10 ve 12‟de yer almaktadır.  
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Tablo 10: Personel türü, yaĢ, eğitim durumu, gelir durumu, kurumda çalıĢma süresi ve 

toplam çalıĢma süresi değiĢkenleri ile YBAK faktöründeki istatistiksel anlamlı 

farklılıklarının Kruskal Wallis testi analizi bulguları 

 N Ki-Kare df p 

Personel türü 366 4.034 

44 

2 0.133 

YaĢ 366 0.259 3 0.968 

Eğitim Durumu 366 23.765 4 0.001 

Gelir Durumu 366 4.611 5 0.465 

Kurumda ÇalıĢma Süresi 366 4.297 

9 

4 0.367 

Toplamda ÇalıĢma Süresi 366 1.830 4 0.767 

Tablo 10 incelendiğinde, güvenlik ikliminin yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar 

faktörü ile personel türüne göre algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:4.034; df:2; p:0.133>0.05). Güvenlik ikliminin yönetimin 

bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ile katılımcıların yaĢına göre algıları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:0.259; df:3; p:0.968>0.05). 

Güvenlik ikliminin yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ile katılımcıların gelir 

durumuna göre algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir 

(Ki-Kare: 4.611; df:5; p:0.465>0.05). Güvenlik ikliminin yönetimin bakıĢ açısı ve 

kurallar faktörü ile katılımcıların kurumdaki çalıĢma sürelerine göre algıları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:4.297; df:4; 

p:0.367>0.05). Güvenlik ikliminin yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ile 

katılımcıların çalıĢma hayatındaki toplam çalıĢma sürelerine göre algıları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:1.830; df:4; 

p:0.767>0.05).  

Bunların yanında, güvenlik ikliminin yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü 

ile katılımcıların eğitim durumlarına göre algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıkların bulunduğu gözlenmiĢtir (Ki-Kare:23.765; df:4; p:0.001>0.05). 

Katılımcıların eğitim durumlarına göre algıları arasındaki istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıklar, Mann Whitney U testi ile belirlenmiĢtir. Bu analize ait bulgular Tablo 11‟de 

yer almaktadır. 
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Tablo 11: Katılımcıların eğitim durumu grupları ile YBAK faktörü arasındaki istatistiksel 

anlamlı farklılıklarının Mann Whitney U testi analizi bulguları 

Eğitim Durumu N Sıra Ortalaması Sırlamaların Toplamı U Z p 

Ġlköğretim 24 32.17 772.00 
472.000 -2.295 0.022 

Lise 58 45.36 2631.00 

Toplam 82 
 

Ġlköğretim 24 36.29 871.00 
571.000 0.060 0.952 

Önlisans 48 36.60 1757.00 

Toplam 72 
 

Ġlköğretim 24 76.50 1836.00 
1296.500 -0.655 0.512 

Lisans 118 70.48 8317.00 

Toplam 142 
 

Ġlköğretim 24 62.17 1492.00 
1192.000 -1.226 0.220 

Lisansüstü 118 73.40 8661.00 

Toplam 142 
 

Lise 58 60.64 3517.00 
978.000 -2.636 0.008 

Önlisans 48 44.88 2154.00 

Toplam 106 
 

Lise 58 112.63 6532.50 
2022.500 -4.418 0.001 

Lisans 118 76.64 9043.50 

Toplam 176 
 

Lise 58 100.66 5738.00 
2717.000 -2.229 0.026 

Lisansüstü 118 82.53 9738.00 

Toplam 176 
 

Önlisans 48 89.06 4275.00 
2565.000 -0.953 0.340 

Lisans 118 81.24 9586.00 

Toplam 166 
     

Önlisans 48 75.82 3639.50 
2463.500 -1.318 0.188 

Lisansüstü 118 86.62 10221.50 

Toplam 166 
 

Lisans 118 104.08 12282.00 
5261.000 -3.255 0.001 

Lisansüstü 118 132.92 15684.50 

Toplam 236 
 

 

Tablo 11 incelendiğinde, ilköğretim mezunu katılımcılarla (ortalaması 36.29) 

önlisans mezunu katılımcıların (ortalaması 36.60) yönetime bakıĢ açıları ve kurallar 

algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (U=571; 
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p=0,952>0.05). Ġlköğretim mezunu katılımcılarla (ortalaması 76.50) lisans mezunu 

katılımcıların (ortalaması 70.48) yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları arasında da 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (U=1296.50; p=0.512>0.05). 

Ġlköğretim mezunu katılımcılarla (ortalaması 62.17)  lisansüstü mezunu katılımcıların 

(ortalaması 73.40) yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (U=1192.00; p=0.220>0.05).  

Lise mezunu katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları (Sıra 

Ortalaması:45.36) ile ilköğretim mezunu katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve 

kurallar algıları (Sıra Ortalaması:32.17) arasında (U=472; p=0.022<0.05); Lise mezunu 

katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları (Sıra Ortalaması:60.64) ile 

önlisans mezunu katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları (Sıra 

Ortalaması:40.48) arasında (U=978; p=0.08<0.05); Lise mezunu katılımcıların 

yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları (Sıra Ortalaması:112.63) ile lisans mezunu 

katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları (Sıra Ortalaması:76.64) arasında 

(U=2022.5; p=0.001<0.05); Lise mezunu katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve 

kurallar algıları (Sıra Ortalaması:100.66) ile lisansüstü mezunu katılımcıların yönetime 

bakıĢ açıları ve kurallar algıları (Sıra Ortalaması:82.53) arasında (U=2717.00; 

p=0.026<0.05) istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar gözlenmiĢtir. 

Önlisans mezunu katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları (Sıra 

Ortalaması:89.06) ile lisans mezunu katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar 

algıları (Sıra Ortalaması:81.24) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

gözlenmemiĢtir (U=2565.00; p=0.340<0.05). Önlisans mezunu katılımcıların yönetime 

bakıĢ açıları ve kurallar algıları (Sıra Ortalaması:75.82) ile lisansüstü mezunu 

katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları (Sıra Ortalaması:86.62) arasında 

(U=2463.50; p=0.188>0.05) istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir.  

Lisans mezunu katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları (Sıra 

Ortalaması: 104.08) ile lisansüstü mezunu katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve 

kurallar algıları (Sıra Ortalaması:132.92) arasında (U=5261.00; p=0.001<0.05) 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmiĢtir. 
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Tablo 12‟de personel türü, yaĢ, eğitim durumu, gelir durumu, kurumda çalıĢma 

süresi ve toplam çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri 

faktöründeki istatistiksek anlamlı farklılıklara dair bulgular yer almaktadır. 

Tablo 12: Personel türü, yaĢ, eğitim durumu, gelir durumu, kurumda çalıĢma süresi ve 

toplam çalıĢma süresi değiĢkenleri ile ĠAGE faktörü arasındaki istatistiksel anlamlı 

farklılıklarının Kruskal Wallis testi analizi bulguları 

 N Ki-Kare df P 

Personel Türü 366 0,429 2 0.807 

YaĢ 366 0.634 3 0.889 

Eğitim Durumu 366 3.139 4 0.535 

Gelir Durumu 366 1.004 5 0.962 

Kurumda ÇalıĢma Süresi 366 3.479 4 0.481 

Toplam ÇalıĢma Süresi 366 5.925 4 0.205 

Tablo 12 incelendiğinde, iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ile 

katılımcıların personel türü arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:0.429; df:2; p:0.807>0.05). ĠĢ arkadaĢları ve güvenlik 

eğitimleri faktörü ile katılımcıların yaĢı arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:0.634; df:3; p:0.889>0.05). ĠĢ arkadaĢları ve güvenlik 

eğitimleri faktörü ile katılımcıların eğitim durumları arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:3.139; df:4; p:0.535>0.05). ĠĢ arkadaĢları ve 

güvenlik eğitimleri faktörü ile katılımcıların gelir durumları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:1.004; df:5; p:0.962>0.05). ĠĢ arkadaĢları 

ve güvenlik eğitimleri faktörü ile katılımcıların kurumdaki çalıĢma süreleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:3.479; df:4; 

p:0.481>0.05). ĠĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ile katılımcıların çalıĢma 

yaĢamındaki toplam çalıĢma süreleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:5.925; df:4; p:0.205>0.05).  

Elde edilen bulgulardan güvenlik iklimine ait iĢ arkadaĢları ve güvenlik 

eğitimleri faktörü ile katılımcıların demografik değiĢkenlerine göre algılarında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılıkların bulunmadığı söylenebilir. 
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3.5.8.4. ĠĢten Ayrılma Niyeti Faktörünün Ġkiden Fazla Olan Gruplar 

Açısından Farklılıklarının Ġncelenmesi 

ĠĢten ayrılma niyetine ait faktörün ikiden fazla gruplarla karĢılaĢtırma 

yapılabilmesi için non-parametrik bir test türü olan Kruskal Wallis test yöntemi 

kullanılmıĢtır. ĠĢten ayrılma niyeti açısından analizi yapılan demografik değiĢkenlere ait 

bulgular Tablo 13‟te yer almaktadır. 

Tablo 13: Personel türü, yaĢ, eğitim durumu, gelir durumu, kurumda çalıĢma süresi ve toplam çalıĢma süresi 

değiĢkenleri ile ĠAN faktörünün Kruskal Wallis farklılık analizi sonuçları 

 N Ki-Kare df P 

Personel Türü 366 3.943 2 0.139 

YaĢ 366 4.392 3 0.222 

Eğitim Durumu 366 3.476 4 0.482 

Gelir Durumu 366 5.417 5 0.367 

Kurumda ÇalıĢma Süresi 366 4.354 4 0.360 

Toplam ÇalıĢma Süresi 366 2.634 4 0.621 

Tablo 13 incelendiğinde, iĢten ayrılma niyeti ile katılımcıların personel türü 

algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:3.943; 

df:2; p:0.139>0.05). ĠĢten ayrılma niyeti faktörü ile katılımcıların yaĢı arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:4.392; df:3; 

p:0.222>0.05). ĠĢten ayrılma niyeti faktörü ile katılımcıların eğitim durumları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:3.476; df:4; 

p:0.482>0.05). ĠĢten ayrılma niyeti faktörü ile katılımcıların gelir durumları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (Ki-Kare: 5.417; df:5; 

p:0.367>0.05). ĠĢten ayrılma niyeti faktörü ile katılımcıların kurumdaki çalıĢma süreleri 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir (Ki-Kare:4.354; df:4; 

p:0.360>0.05). ĠĢten ayrılma niyeti faktörü ile katılımcıların çalıĢma yaĢamındaki 

toplam çalıĢma süreleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir 

(Ki-Kare:2.634; df:4; p:0.6214>0.05).  



63 

 

3.5.9. Güvenlik Ġklimi ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢkiye ĠliĢkin 

Hipotezlerin Testi 

ÇalıĢmada katılımcıların güvenlik iklimi ve iĢten ayılma niyeti ifadeleri 

araĢındaki iliĢkiye iliĢkin oluĢturulan hipotezlerin testi, korelasyon analizi ile 

yapılmıĢtır. Test neticesinde elde edilen bulgular Tablo 14‟te yer almaktadır. 

Tablo 14:Güvenlik iklimi ve iĢten ayılma niyeti alt boyutları arasındaki korelasyon analizi 

  YBA

K 

IAGE IAN 

YBAK 
Korelasyon Değeri 1 0.530 -0.365 

P - 0.001 0.001 

IAGE 
Korelasyon Değeri 0.530 1 -0.271 

P 0.001 - 0.001 

IAN 
Korelasyon Değeri -0.365 -0,271 1 

P 0.001 0.001 - 

Tablo 14 incelendiğinde, güvenlik iklimini oluĢturan yönetimin bakıĢ açısı ve 

kurallar alt faktörü ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢkinin bulunduğu 

gözlenmiĢtir (r: -0.365. p: 0.001<0.05). Güvenlik iklimini oluĢturan diğer faktör olan iĢ 

arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü 

bir iliĢkinin olduğu gözlenmiĢtir (r: -0.264. p: 0.001<0.05).  

3.6. BULGULARIN YORUMLANMASI  

Yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ifadelerinden en yüksek ortalamaya 

sahip ifadenin (Ġ7) 3.16 ortalamayla, “Üniversitemizde gerçekleĢen iĢ sağlığı ve 

güvenliği denetimlerinin / kontrollerinin, sağlık ve güvenlik seviyemizi artırmada 

yararlı olduğunu düĢünüyorum” olduğu; en düĢük ortalamalı ifadenin (Ġ4) 2.34 

ortalamayla, “Üniversite yönetimi, güvenlik kontrolleri ve iĢ kazası soruĢturmalarından 

elde edilen sonuçları çalıĢanlarla paylaĢmaktadır.” ifadesi olduğu görülmektedir. 

Yapılan güvenlik kontrollerinin önemli olduğuna yönelik algının, yönetimin yapılan 

kontrol ve kaza soruĢturmalarından elde edilen sonuçları çalıĢanlarıyla paylaĢmalarına 

yönelik algısından daha olumlu olduğu görülmekte olup; bu farklılığa, yönetimin 
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güvenlikle ilgili hususlara yönelik sonuçlardan çalıĢanlarını bilgilendirme konusunda bir 

takım sorunların bulunması sebep olmuĢ olabilir. 

ĠĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ifadelerinden en yüksek ortalamaya 

sahip ifadenin (Ġ11) 3.42 ortalamayla, “ÇalıĢma arkadaĢlarım tarafından saygı 

görebilmem için, çalıĢırken iĢ güvenliği tedbirlerini önemsemem gerektiğini 

düĢünüyorum” ifadesi olduğu; en düĢük ortalamaya sahip ifadenin (Ġ14) 2.67 

ortalamayla, “ĠĢ arkadaĢlarımın iĢ sağlığı ve güvenliği hususundaki eğitimlerinin yeterli 

olduğunu düĢünüyorum” ifadesi olduğu görülmektedir. Katılımcıların iĢ güvenliği 

tedbirlerini önemsemelerinin kendi aralarında saygı görebilmeleri için önemli olduğuna 

dair algıları; iĢ arkadaĢlarının güvenliği çalıĢma eğitimlerinin yeterliliğinde dair 

algılarından daha olumlu olduğu değerlendirilebilir.  

En yüksek iĢten ayrılma niyeti algı puanı ortalamasına sahip ifadenin (Ġ19) 2.53 

ortalamayla, “Önümüzdeki 5 yıl boyunca Üniversitede çalıĢıyor olacağımı 

düĢünüyorum.” ifadesi olduğu görülmektedir. Bu ifadeyle katılımcıların “Ne 

Katılıyorum-Ne Katılmıyorum” seviyesinde, ilerleyen 5 yıl boyunca üniversitede 

çalıĢmak istediklerine dair düĢüncelerinin bulunduğunu anlaĢılabilir. “Aktif olarak 

Üniversite dıĢında bir iĢ aramaktayım” ifadesi (Ġ15) en düĢük ortalama algı puanına 

(1.93) sahip olduğu görülmektedir. Katılımcıların aktif bir iĢ arayıĢında olmadıkları 

söylenebilir. 

Yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörüne ait ifadelere ait ortalama algı 

puanının 2.73, iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörüne ait ifadelere ait algı puan 

değerinin ise 3.09 olduğu görülmektedir. Her iki faktörün ortalama puanları arasındaki 

farkın yaklaĢık olarak 0.36 olması aralarında çok ciddi bir fark olmadığını göstermekle 

birlikte; her iki ortalamanın da katılımcıların çalıĢmayı değerlendirme seçeneklerinden 

“Ne Katılıyorum-Ne Katılmıyorum” değerlendirmesine karĢılık gelmesi, her iki boyut 

da ortalama seviyede birer algı puanı sahibi oldukları değerlendirilebilir. BaĢka bir 

değiĢle, katılımcılar örgüt güvenlik iklimini olumlu ya da olumsuz değerlendirmede 

kararsız kalmıĢ denebilir. 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinin genel ortalama algı puanının 2.13 olduğu; bu 

doğrultuda katılımcıların genel olarak iĢten ayrılma niyetlerini “Katılmıyorum” 

seviyesinde değerlendirdikleri söylenebilir. Bu bulgu, araĢtırmanın bir kamu 
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üniversitesinde gerçekleĢtirilmesi ve çalıĢılan örgütün toplum içindeki prestiji 

nedenlerinden dolayı, Türkiye gibi geliĢmekte olan ülkelerde iĢ güvencesizliğinin 

bulunması ve çalıĢma Ģartlarının zorluğuna rağmen çalıĢanların iĢten ayrılma düĢüncesi 

zihinlerinde bulunsa dahi, mevcut iĢin kaybedilmemesi adına birçok çalıĢanların 

güvenlik problemine katlanarak örgüt içinde çalıĢmaya devam etmeleri sonucuyla karĢı 

karĢıya bırakabilir. 

Özdemir vd. (2016), YBAK ve ĠAGE ortalama algı puanları 3.25 ve 3.00 olarak; 

ġantaĢ vd.(2018), YBAK ve ĠAGE ortalama algı puanlarını 3.13 ve 3.19 olarak tespit 

etmiĢtir. ġantaĢ vd.‟nin çalıĢmalarını sağlık sektörü çalıĢanlarıyla gerçekleĢtirdiği ve 

Özdemir vd. ise çalıĢmalarını kamu çalıĢanlarıyla gerçekleĢtirdiği bilinmektedir. 

ÇalıĢmaların sonuçları incelendiğinde, araĢtırmamızın YBAK faktörü algı değerinin 

Özdemir vd. ile ġantaĢ vd.‟nin aynı faktör değerinden daha düĢük olduğu görülebilir. 

Bu da araĢtırma yapılan üniversitedeki bir takım örgütsel yapı, yönetim ve güvenlik 

kurallarının belirsiz olması ya da var olan kuralların takip edilmesi sorunlarından 

kaynaklanmıĢ olabilir. 

Yapılan faktör analizi sonucu, güvenlik iklimi ölçeğinden “Üniversitemizde 

gerçekleĢtirilen iĢ sağlığı ve güvenliği denetimlerinin/kontrollerinin, sağlıklı ve 

güvenlik seviyemizi artırmada yaralı olduğunu düĢünüyorum” ifadesinin çalıĢmadan 

çıkarılması, aynı ölçek ifadelerinin tümüyle çalıĢmalarını gerçekleĢtiren Türen vd. 

(2014),  Özdemir vd. (2016) ve ġantaĢ vd. (2018)‟den, ölçek yapısı bakımından bir fark 

oluĢturmuĢtur. Diğer üç çalıĢmada ölçek bütün yapıda kullanılabilmiĢken, bu 

araĢtırmada faktör yükünü dolduramayan bu ifadenin araĢtırmadan çıkarılması 

gerekmiĢtir. 

Katılımcıların güvenlik ikliminin yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörüne 

yönelik algısı ile cinsiyet değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

gözlenmemiĢtir. Ancak, ġantaĢ vd. (2018)‟nin yaptıkları çalıĢmada katılımcıların 

cinsiyetine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar bulunduğu ifade edilmektedir. 

Erkek katılımcıların yönetim bakıĢ açısı ve kurallar faktörüne yönelik algılarının 

istatistiksel olarak daha olumlu olduğu ifade edilmektedir. 

Bu çalıĢmada, yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ile katılımcıların medeni 

halleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmiĢtir. Bekar 
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katılımcıların yönetimin bakıĢ açısı ve kuralları faktörünü evli katılımcılardan anlamlı 

derecede olumlu yönde değerlendirmiĢlerdir. Bu sonuca göre, yönetimin bakıĢ açısı ve 

güvenlik kurallarına yönelik algının bekar katılımcılarda daha olumlu görüldüğü 

değerlendirilebilir. ġantaĢ vd. (2018)‟nin yaptıkları çalıĢmada, yönetimin bakıĢ açısı ve 

kurallar faktörü ile katılımcıların medeni halleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık gözlenmediği bildirilmektedir. 

ĠĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri algısı ile cinsiyet arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir. Cinsiyetin, güvenlik ikliminin iĢ arkadaĢları 

ve güvenlik eğitimleri algısı üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı söylenebilir. 

Ayrıca, medeni hal değiĢkeni ile iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü arasında 

da istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir. ġantaĢ vd. (2018)‟nin 

yaptıkları çalıĢmada, iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ile katılımcıların 

cinsiyeti (t=1.963;p<0.05) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu; 

katılımcıların medeni halleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı 

ifade edilmektedir. Erkek katılımcıların iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörüne 

yönelik algılarının istatistiksel olarak daha olumlu olduğu bildirilmektedir. 

Güvenlik ikliminin yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ile personel türü 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmese de; akademik personelin 

güvenlik ikliminin sağlanması, gerekliliklerin yapılması gibi hususlar açısından 

yönetime bakıĢı, idari personele ve diğer türdeki çalıĢanlara göre daha olumlu 

görülmektedir. Kurumdaki kritik yöneticilerin çoğunlukla bu türden personel arasından 

görevlendirilmesi bu sonuca neden olabilir. Ayrıca, güvenlik ikliminin yönetimin bakıĢ 

açısı ve kurallar faktörü ile katılımcıların gelir durumu arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir. 

Güvenlik ikliminin yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ile katılımcıların 

kurumdaki çalıĢma süreleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı 

tespit edilse de; kurumda 6-10 yıl arasında çalıĢtığı bilinen katılımcıların yönetime 

bakıĢları diğer gruplardan göreli olarak olumsuzdur. Kurumda ilk çalıĢma yıllarında 

geliĢen yönetime olumlu bakıĢ açısının azaldığı, 10‟uncu yıldan itibaren de ortam 

Ģartlarına alıĢarak algının olumlu yönde geliĢtiği söylenebilir. Katılımcıların genel 

çalıĢma süreleri için de ilk çalıĢma yıllarında geliĢen yönetime olumlu bakıĢ açısının 
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azaldığı, 10‟uncu yıldan itibaren de ortam Ģartlarına alıĢarak algının iyileĢtiği 

söylenebilir. ġantaĢ vd. (2018)‟nin yaptıkları çalıĢmada katılımcıların yaĢ, cinsiyet, 

mevcut birimdeki çalıĢma süreleri ve sektördeki çalıĢma sürelerine göre istatistiksel 

olarak anlamlı farklılıklar tespit edilmiĢtir. 24 yaĢ ve üzerinde olan, erkek, mevcut 

birimde ve sektöründe 5 yıl ve üzerinde çalıĢan katılımcıların yönetim bakıĢ açısı ve 

kurallar faktörüne yönelik algılarının istatistiksel olarak daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Güvenlik ikliminin yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ile katılımcıların 

eğitim durumları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunduğu 

gözlenmiĢtir. Lise mezunu katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algılarının 

diğer ilköğretim, önlisans, lisans ve lisansüstü mezunu katılımcılara göre daha olumlu 

algılara sahip oldukları söylenebilir. Ayrıca Lisansüstü mezunu katılımcıların yönetime 

bakıĢ açıları ve kurallar algılarının lisans mezunu katılımcılardan daha olumlu oldukları 

söylenebilir. Yönetime bakıĢ açıları ve kurallara yönelik algılarda en olumlu grubun lise 

mezunları olduğu; olumludan olumsuza doğru sırasıyla lisansüstü mezunlar, önlisans ve 

ilköğretim mezunları ile lisans mezunları oldukları görülebilir. ġantaĢ vd. (2018)‟nin 

yaptıkları çalıĢmada katılımcıların eğitim durumlarında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmadığı ifade edilmektedir.  

ĠĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ile katılımcıların yaĢı arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmese de, 30-39 yaĢ arasındaki 

katılımcıların diğer yaĢ gruplarından olumsuz yönde farklılaĢtığı görülebilir. Ayrıca, 

Lise mezunu katılımcılar, iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörünü de diğer 

katılımcılara göre daha olumlu değerlendirmiĢlerdir. 

ĠĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ile katılımcıların kurumdaki çalıĢma 

süreleri ve genel çalıĢma hayatındaki süreleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık gözlenmiĢtir. ġantaĢ vd. (2018)‟nin yaptıkları çalıĢmada iĢ arkadaĢları ve 

güvenlik eğitimleri faktörü ile katılımcıların cinsiyet (t=1.963; p<0.05), mevcut 

birimdeki çalıĢma süreleri (t=9.331; p<0.05) ve sektördeki çalıĢma sürelerine (t=9.287; 

p<0.05) göre istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar tespit edilmiĢtir. 24 yaĢ ve üzerinde 

olan, erkek, mevcut birimde ve sektöründe 5 yıl ve üzerinde çalıĢan katılımcıların iĢ 
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arkadaĢları ve güvenlik faktörüne yönelik algılarının istatistiksel olarak daha yüksek 

olduğu bildirilmektedir.  

Bu araĢtırmanın güvenlik iklimi ölçeğine ait her iki faktöründe de kurumda ve 

çalıĢma hayatında çalıĢma sürelerine göre gruplanan katılımcıların benzer algı eğilimine 

sahip oldukları gözlenirken; çalıĢma hayatlarına olumlu izlenimlerle baĢlayıp ilk 10 yıl 

içerisinde olumlu izlenimlerin önemli bir kısmının kaybolduğu ve ortam Ģartlarına 

yeniden alıĢarak zamanla tekrar olumlu izlenim kazandıkları görülebilir. 

Hastane çalıĢanlarının güvenlik iklimi algılarının tespit edilmesini amaçlayan bir 

baĢka çalıĢmada; yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, kurumdaki ve toplam iĢ tecrübesi ile 

güvenlik iklimi algıları arasında istatistiksel anlamlı bir farklılıkla karĢılaĢılmadığı; 

ancak çalıĢan türlerine ve çalıĢılan birime çeĢitlerine yönelik istatistiksel anlamlı 

farklılıkların gözlendiği bildirilmektedir (Tüzüner ve Özaslan, 2011).  

Bu araĢtırmada erkek katılımcıların iĢten ayrılma niyetlerinin kadın katılımcılara 

göre daha fazla olduğu görülse de; cinsiyet değiĢkeni ile iĢten ayrılma niyetinin arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir. Bu sonuca benzer, medeni hal 

değiĢkeni ile iĢten ayrılma niyetinin arasında da istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

gözlenmemiĢtir. 

ĠĢten ayrılma niyeti ile katılımcıların personel türü arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık gözlenmese de, akademik personel türündeki katılımcıların iĢten 

ayrılma niyeti algılarının diğer iki personel türündeki katılımcılardan göreceli olarak 

düĢük olması, bu türdeki personelin hem ekonomik hem de sosyal statü olarak daha 

diğer personellerden iyi durumda olmalarıyla açıklanabilir. 

ĠĢten ayrılma niyeti faktörü ile katılımcıların eğitim durumları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmese de, iĢten ayrılma niyeti algı 

ortalamalarının en yüksek olduğu ilköğretim mezunları ve lise mezunları oldukları 

görülmektedir. Mezun olunan okul ilerledikçe iĢten ayrılma niyetinin azaldığı 

söylenebilir. 

ĠĢten ayrılma niyeti faktörü ile katılımcıların gelir durumları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık gözlenmese de, gelir durumu 2000 TL‟den az, 2000-2999 TL 

arası ve 3000-3999 TL arası olan katılımcıların iĢten ayrılma niyeti birbirine yakın ve 
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diğer gruplara göre daha yüksek görülmektedir. ÇalıĢanın gelir durumu arttıkça iĢten 

ayrılma niyetinin azalabileceği söylenebilir. 

ĠĢten ayrılma niyeti faktörü ile katılımcıların kurumdaki çalıĢma süreleri 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir. Ancak görüldüğü 

üzere, en yüksek iĢten ayrılma niyeti 1-5 yıl arasında kurumda çalıĢan gruptayken; en 

düĢük iĢten ayrılma niyeti 31 yıl ve üzerinde kurumda çalıĢan gruptadır. Kurum 

Ģartlarına alıĢmanın zaman içerisinde çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini azaltabileceği 

söylenebilir. ÇalıĢma hayatı içerisinde de, çalıĢılan Ģartlara alıĢmanın zaman içerisinde 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini azaltabileceği söylenebilir. 

Yapılan hipotez testi sonucunda, çalıĢanların yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar 

faktörü ile iĢten ayrılma niyeti arasında bir iliĢkinin bulunduğu sonucuna varılarak; 

yönetimin bakıĢ açısı ve kurallara yönelik olumlu yönde geliĢen algının, çalıĢanların 

iĢten ayrılma niyetlerini azaltabileceği söylenebilir. Bu doğrultuda, “Hipotez 1” kabul 

edilmiĢtir. Aynı Ģekilde, çalıĢanların iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ile 

iĢten ayrılma niyeti arasında bir iliĢkinin bulunduğu sonucuna varılarak; iĢ arkadaĢlarına 

ve güvenlik eğitimlerine yönelik olumlu yönde geliĢen algının çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetlerini azaltabileceği söylenebilir. Böylece, “Hipotez 2” de kabul edilmiĢtir. Bu 

sonuçlar Tablo 15‟te ifade edilmiĢtir. 

Tablo 15: Hipotez testleri sonuçları 

HĠPOTEZ SONUÇ 

H1 Katılımcıların yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörü algılarıyla ile iĢten ayrılma 

niyetleri arasında bir iliĢki vardır. 

Kabul edildi 

H2 
Katılımcıların iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü algılarıyla ile iĢten 

ayrılma niyetleri arasında bir iliĢki vardır. 

Kabul edildi 

 

Bu sonuçlar, güvenlik iklimi ile iĢten ayrılma niyetinin negatif iliĢkisinin olduğu 

sonuçlarına varan Nixon vd. (2015),  Huang vd.(2016), Smith (2018) ve Wang ve Chia-

Dai (2015) gibi araĢtırmacıları destekler niteliktedir. 

Ayrıca, güvenlik ikliminin her iki faktörü arasında da güçlü pozitif yönlü bir 

iliĢki olduğu gözlenmiĢtir (r: 0.530. p: 0.001<0.05). Her iki alt boyuttaki algıdaki artıĢın 
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ya da azalıĢın her iki faktörü da artırabileceği veya azaltabileceği sonucuna varılabilir. 

Bu sonuçlar Türen vd. (2014) ve ġantaĢ vd. (2018)‟nin sonuçlarını destekler niteliktedir.  

AraĢtırmanın alt amaçları olarak belirlenen, çalıĢanların demografik 

değiĢkenlerinin güvenlik iklimi ve iĢten ayrılma niyeti algılarında istatiksel olarak 

anlamlı olarak farklılıkların varlığının tespit edilmesine yönelik elde edilen sonuçlar Ģu 

Ģekildedir:  

1. Güvenlik iklimine ait yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörüyle 

katılımcıların medeni hal ve eğitim durumları değiĢkenleri dıĢındaki diğer hiçbir 

değiĢkende istatistiksel anlamda farklılık gözlenmemiĢtir. Bekar katılımcıların 

yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktörünü evli katılımcılardan daha olumlu 

değeledirdikleri görülmüĢtür. Ayrıca, eğitim durumu değiĢkeni açısından lisans mezunu 

katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları ile lisansüstü mezunu 

katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık gözlenmiĢtir. Lisansüstü mezunu katılımcıların lisans mezunu 

katılımcılara göre, yönetime bakıĢ açıları ve kurallara yönelik algılarının daha olumlu 

olduğu söylenebilir. Yönetime bakıĢ açıları ve kurallara yönelik algılarda en olumlu 

eğitim durumu grubunun ise, lise mezunları olduğu; en olumlu algı değerlerinden dan 

en olumsuza doğru sırasıyla lise, lisansüstü, önlisans, ilköğretim mezunları ve lisans 

mezunları oldukları gözlenmiĢtir. 

2. Katılımcıların demografik değiĢkenleri ile diğer iĢ arkadaĢları ve güvenlik 

eğitimleri faktörü algılarının istatistiksel anlamda farklılık göstermedikleri gözlenmiĢtir. 

3. Ayrıca, katılımcılara ait hiçbir demografik değiĢken ile iĢten ayrılma niyeti 

algıları arasında da istatistiksel açıdan herhangi bir farklılık gözlenmemiĢtir. Ancak, 

cinsiyet (p=0.141) ve personel türü (p=0.139) değiĢkenlerinin %95 güvenilirlik 

seviyesinde iĢten ayrılma algılarında istatistiksel anlamda herhangi bir farklılık 

gözlenmese de; bu özelliklerin % 80 üzerinde güvenilirlik seviyesinde farklılık 

göstermeleri önemle incelenmeye muhtaçtır. Örneğin bu çerçevede iĢten ayrılma 

niyetinde akademik ve idari personel arasında önemli bir farklılık gözükmektedir. Bu 

veriler örgüt için anlamlı bilgi üretilmesinde yardımcı olabilir. Erkek katılımcılar kadın 

katılımcılara göre daha fazla iĢten ayrılma niyeti algı puanına sahiptir. Bu farklılıkların 

örneklem açısından önemsenmesi ve üzerinde düĢünülmesi gerekebilir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Güvenlik ikliminin ile iĢten ayrılma niyetine iliĢkisini tespit etmek amacıyla, bir 

kamu üniversitesi çalıĢanlarına güvenlik iklimi algıları ile iĢten ayrılma niyetleri 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeye çalıĢan iki ölçekli bir anket uygulanmıĢtır. Bu 

doğrultuda, elde edilen bulgular yorumlanarak çeĢitli önerilerde bulunulmuĢtur.  

AraĢtırmada elde edilen bulgulara göre, güvenlik ikilimi ölçeğine ait yönetimin 

bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ile iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü tespit 

edilmiĢtir. Bu bulgular, önceki çalıĢmaları desteklemektedir. Ancak, önceki 

çalıĢmalardan farklı olarak ölçekten bir ifade yeterli faktör yükünü sağlayamadığı için 

değerlendirme dıĢı tutulmuĢtur. 

Katılımcılara ait bazı demografik değiĢkenlerde güvenlik iklimi faktörlerinden  

yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar faktöründe istatistiksel açıdan anlamlı farklılıklarla 

karĢılaĢılmıĢtır. ÇalıĢmada, katılımcıların medeni hal değiĢkeni ile yönetimin bakıĢ açısı 

ve kurallar faktörü arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmiĢ; 

yönetimin bakıĢ açısı ve güvenlik kurallarına yönelik algının bekâr katılımcılarda daha 

olumlu olduğu görülmüĢtür. Bu duruma iki husus neden olmuĢ olabilir. Ġlk olarak bekar 

katılımcıların toplam sayıca evli katılımcılardan fazla olması neden olmuĢ olabilir. 

Ġkinci olarak ise, evli katılımcıların bekar katılımcılara göre göreceli olarak daha 

güvenli bir hayat sürme beklentilerinin varlığı bu sonuca neden olmuĢ olabilir. BaĢka 

bir deyiĢle bekar çalıĢanlar etrafındaki eksiklikleri sorun etmiyor olabilir. Bekar 

katılımcıların iĢten ayrılma niyeti değerlendirme puanı (2.147), evli katılımcıların 

değerlendirme puanından (2.038) fazla olmadığı görülmektedir. Anlamlı farklılığa bekar 

katılımcıların sayıca fazlalığı sıra ortalamalarının farklılığına sebep olmuĢ olabilir. 

Ayrıca katılımcılar arasında lise mezunu olanların ilköğretim, önlisans, lisans ve 

lisansüstü mezunu katılımcılara göre yönetime bakıĢ açıları ve kurallara yönelik daha 

olumlu algılara sahip oldukları görülmektedir. Bu gruptaki çalıĢanların algılarında 

ilerleyen sürelerde oluĢabilecek değiĢimin takibi ve diğer mezun grupların algılarını 

iyileĢtirici faaliyetlerin gerçekleĢtirmesi örgüt açısından önem arz edebilir. Ayrıca 

lisansüstü mezunu katılımcıların lisans mezunu katılımcılara göre, yönetime bakıĢ 

açıları ve kurallara yönelik daha olumlu algılara sahip olmaları, lisansüstü mezunu 
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katılımcı büyük çoğunluğun akademik personel türünde olmaları anlamlı farklılığı 

açıklayabilir. Akademik personelin üniversitede çalıĢan diğer her iki türdeki personele 

göre 2547 sayılı Yükseköğretim Kanunundan doğan göreli ayrıcalıklı hakları da bu farkı 

oluĢturmuĢ olabilir. ĠĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörünün hiçbir demografik 

değiĢkende anlamlı olarak farklılaĢmaması ilgi çekici bir sonuç olarak 

değerlendirilebilir. ĠĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimlerinin olumlu ya da olumsuz olarak 

anlamlı farklılaĢmaması, katılımcıların yeterli güvenlik eğitimi almamalarından ve buna 

bağlı olarak eğitimin kiĢide oluĢturacağı davranıĢ değiĢikliğinden doğabilecek eleĢtirel 

bakıĢa sahip olamamalarından kaynaklanmıĢ olabilir. Elde edilen sonuçlardan yola 

çıkılarak iĢten ayrılma niyeti ile katılımcılara ait hiçbir değiĢken arasında herhangi bir 

farklılaĢmayla karĢılaĢılmamıĢtır. Ancak görülmüĢtür ki, kurumdaki ve/veya çalıĢma 

hayatındaki çalıĢma sürelerinin artıĢı iĢten ayrılma niyetini azaltmaktadır. En fazla iĢten 

ayrılma niyetine sahip olan katılımcılar çalıĢma hayatına yeni baĢlayan çalıĢanlar 

arasından olduğu görülmektedir. Bu nedenle kurumda ve/veya çalıĢma hayatına yeni 

baĢlayan çalıĢanların örgüt ile bağlarını geliĢtirici faaliyetlere önem verilebilir; çeĢitli 

maddi ve manevi imkânlar sunulabilir. Ayrıca, iĢten ayrılma niyetinin en yüksek olduğu 

ilköğretim mezunları ve lise mezunları oldukları görülmektedir. Örgüt tarafından 

çalıĢanlara akademik ilerlemeyi de içeren kariyer planının yapılması iĢten ayrılma 

niyetinin azaltabileceği söylenebilir. 

Hipotez testi sonucunda, oluĢturulan her iki hipotez de kabul edilmiĢtir. Böylece 

güvenlik iklimini oluĢturan yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar alt faktörü ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢkinin olduğu; güvenlik iklimini oluĢturan diğer 

boyut iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif yönlü bir iliĢkinin olduğu gözlenmiĢtir. ÇalıĢanların güvenlik iklimi algılarının 

olumlu yönde geliĢtirmesiyle iĢten ayrılma niyetlerinin azalabileceğinin iliĢkisinden 

bahsedilebilir. Güvenlik ikliminin iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisinin bilindiği bir yerde, 

örgütün güvenlik iklimini pozitif yönde tutma gayretleri örgüt geleceği için olumlu 

sonuçlar doğurabilir.Bu sonuçlar, güvenlik ikliminin iĢten ayrılma niyeti ile negatif 

iliĢkisi olduğu sonuçlarına varan Nixon vd. (2015),  Huang vd.(2016). Todd (2018) ve 

Wang ve Chia-Dai (2015) gibi araĢtırmacıları desteklemektedir. Bunun yanında, 

güvenlik ikliminin her iki faktörü arasında da güçlü pozitif yönlü bir iliĢki olduğu da 
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gözlenmiĢtir. Bu sonuçlar Türen vd. (2014),  Özdemir vd. (2016) ve ġantaĢ vd. 

(2018)‟nin sonuçlarını destekler niteliktedir. 

AraĢtırmanın alt amaçları olarak belirlenen, çalıĢanların demografik 

değiĢkenlerinin güvenlik iklimi ve iĢten ayrılma niyeti algılarında istatiksel olarak 

anlamlı olarak farklılıkların tespit edilmesi kapsamında; güvenlik iklimine ait yönetimin 

bakıĢ açısı ve kurallar faktörüyle katılımcıların eğitim durumları dıĢındaki diğer hiçbir 

değiĢkenin istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. Eğitim 

durumlarından Lisans mezunu katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları 

ile lisansüstü mezunu katılımcıların yönetime bakıĢ açıları ve kurallar algıları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmiĢtir. Lisansüstü mezunu katılımcıların 

lisans mezunu katılımcılara göre, yönetime bakıĢ açıları ve kurallara yönelik daha 

olumlu algıya sahip oldukları söylenebilir. Yönetime bakıĢ açıları ve kurallara yönelik 

algılarda en olumlu grubun lise mezunları olduğu; olumludan olumsuza doğru algı sırası 

yapıldığında lise, lisansüstü, önlisans ve ilköğretim mezunları ile lisans mezunları 

olarak sıralanabilecekleri söylenebilir. ġantaĢ vd. (2018)‟nin yaptıkları çalıĢmada 

yönetim bakıĢ açısı ve kurallar faktörü ile katılımcıların yaĢ, cinsiyet, mevcut birimdeki 

çalıĢma süreleri ve sektördeki çalıĢma sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıklar tespit edilmiĢtir. 24 yaĢ ve üzerinde olan, erkek, mevcut birimde ve 

sektöründe 5 yıl ve üzerinde çalıĢan katılımcıların yönetim bakıĢ açısı ve kurallar 

faktörüne yönelik algılarının istatistiksel olarak daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmada katılımcıların demografik değiĢkenlerinin diğer güvenlik iklimi 

faktörü olan iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktöründe istatistiksel anlamda 

farklılık göstermedikleri tespit edilmiĢtir. ġantaĢ vd. (2018)‟nin yaptıkları çalıĢmada ise, 

iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri faktörü ile katılımcıların cinsiyet, mevcut birimdeki 

çalıĢma süreleri ve sektördeki çalıĢma sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı 

farklılıklar tespit edilmiĢtir. 24 yaĢ ve üzerinde olan, erkek, mevcut birimde ve 

sektöründe 5 yıl ve üzerinde çalıĢan katılımcıların iĢ arkadaĢları ve güvenlik faktörüne 

yönelik algılarının istatistiksel olarak daha yüksek olduğu bildirilmektedir. 

Katılımcılara ait demografik değiĢkenler ile iĢten ayrılma niyeti algıları arasında 

% 95 güvenilirlik seviyesinde istatistiksel açıdan herhangi hiçbir farklılık 

gözlenmemiĢtir. Ancak, personel türü, yaĢ ve kurumda toplam çalıĢma süresi 
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değiĢkenlerine göre %95 güvenilirlik seviyesinde herhangi bir farklılaĢma tespit 

edilememiĢ olsa da; bu değiĢkenlerin güvenilirlik seviyesinin % 80 üzerinde farklılık 

göstermeleri önemle incelenmeye muhtaçtır. Bu farklılıkların örneklem açısından 

önemsenmesi ve üzerinde düĢünülmesi gerekebilir. 

Bu araĢtırma genel olarak, bir kısım sınırlılıklara sahiptir. Algı ifadelerinin 

değerlendirilmesinde, araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği zaman dilimi göz önüne alınması 

gerekmektedir. Farklı zaman dilimlerinde ve farklı koĢullarda çalıĢan algıları 

farklılaĢabilmekte, bunlar da algı değerlendirmelerine yansıyabilmektedir. Kullanılan 

ölçeklerden elde edilen verilerin katılımcılara ait bireysel algılar olması sebebiyle, gerek 

örgütün tümüne, gerekse evrenin tümüne yönelik sonuçların genellenebilirliğinin 

mümkün olmamaktadır. AraĢtırmanın gerçekleĢtirildiği mekân olarak Bursa ilinde yer 

alan bir kamu üniversitesi seçilmesinden dolayı, evreni temsil etme yönünden kısıtlı 

özelliklere sahiptir. Bu nedenle evrende yer alan diğer üniversiteler için genelleme 

yapılması mümkün değildir. AraĢtırmada kullanılan güvenlik iklimi ölçeği için; 

alanyazında kullanılabilir genel geçer bir ölçek bulunmamaktadır. Yabancı dilden 

çevrilerek ve geliĢtirilen ölçekler, çeviriden kaynaklanan bir takım sınırlılıklar 

doğurabilmektedir. Ayrıca, ölçeğin geliĢtirildiği kültüre ifadeler araĢtırmanın yapıldığı 

kültüre tam uyum sağlayamaması da ayrıca bir sınırlılık sorunu oluĢturabilir. 

Bu araĢtırmada sonucunda elde edilen bulgulardan yola çıkılarak, ileride 

güvenlik iklimi konusunda çalıĢma yapacak araĢtırmacılara, güvenlik iklimi ile iĢten 

ayrılma niyeti iliĢkisi gibi diğer örgütsel çıktılarla da iliĢkilerinin tespiti yapılarak 

güvenlik ikliminin örgütler açısından önemi ortaya konulmalıdır. AraĢtırmanın 

gerçekleĢtirileceği evrenler ve örneklemler çeĢitlendirilmelidir. Örneklemin 

belirlenmesinde, örgüt iĢ kazası ve meslek hastalıkları sayıları da ölçüt olarak 

belirlenmelidir. Türkiye‟de varlığını sürdüren örgütler için Türk toplumuna yönelik 

güvenlik iklimi ölçeği ve faktörleri oluĢturulmalıdır. Örgütlerde, hedeflere ulaĢmaya 

uygun güvenlik kültürü oluĢturulabilmesi adına geliĢtirilecek politikalar ve sistemlerin 

kurulabilmesi için, güvenlik iklimi algı tespitleri çalıĢanlar seviyesinin yanında, birim 

seviyesinde, örgüt seviyesinde ve yönetici kademeleri seviyelerinde de 

gerçekleĢtirilmelidir. Örgütler çalıĢanlarındaki güvenlik iklimi algıları farklılıklarını 

belirli aralıklarla tespit etmeli, değimleri takip ederek gerekli tedbirleri almalıdır. 
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Yönetimin güvenliğe bakıĢ açısı (güvenlik iletiĢimi dahil), güvenlik kuralları, iĢ 

arkadaĢlarının güvenlik ile ilgili durumları ve örgütlerde gerçekleĢen güvenlik 

eğitimlerinin örgüt çalıĢanlarının güvenlik iklimi algılarının geliĢtirilmesinin önemi 

ortaya çıkmıĢ olup, örgüt yönetiminin liderliğinde çalıĢların güvenlik bilinçlerini artırıcı 

faaliyetlerin ve güvenlik ihtiyaçlarını giderici eylemlerin gerçekleĢtirilmesi 

sağlanmalıdır. 

Evrenin ve örneklemin kamu üniversitesi özelinde seçilmiĢ olması ve sonuçların 

da amaçları destekliyor olması; araĢtırmanın bir benzerinin diğer kamu kurumlarında da 

uygulanabileceğini düĢündürebilir. Kamu kurumu çalıĢanlarının güvenlik iklimi 

algılarının pozitif yönde yüksek olmamasına rağmen iĢten ayrılma niyetinin düĢük 

olması, ancak kamu imkânlarından kolaylıkla vazgeçilememesi; yaĢanılan ülke içindeki 

hayat Ģartlarının zorluğundan dolayı olabilir. Ancak, iĢten ayrılmaya niyetlenmekten 

ziyade kurum içinde yer değiĢtirme talepleri ya da niyetlerini gündeme gelebilir. Bu 

nedenle ek olarak, araĢtırmacılar tarafından ileriki çalıĢmalarda çalıĢanların kurum 

içinde yer değiĢtirme talep sayıları ve sayılardaki dönemsel değiĢiklikler de 

değerlendirmeye alınmalıdır. Ayrıca, iĢten ayrılmaya niyetlenen; iĢten ayrılmayı 

düĢünen ya da isteyen çalıĢanın iĢ güvencesizliği nedeniyle kamu personeli statüsünü 

bırakarak özel sektör çalıĢanı olmak istememesi, iĢten ayrılmayıp çalıĢmaya devam 

etmesi örgütler açısından bir takım baĢka problemlere de neden olabilir. Bu tür 

çalıĢanların örgüt içerisinde isteksiz ve verimsiz faaliyetleriyle; gereksiz iĢlere zaman 

harcama ve sanal kaytarma (aylaklık) gibi davranıĢlarla örgüte ayrıca zarar 

verebilecekleri düĢünülebilir. Bu kapsamda kamu ya da özel sektör ayrımı 

gözetmeksizin tüm örgüt çalıĢanlarının iĢten ayrılma niyetleri tespit edilmelidir. 

Sınırlıklarına rağmen güvenlik iklimi ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini bir kamu 

üniversitesinde ortaya koymaya çalıĢan bu araĢtırma; yapısı, kapsamı ve sınırlılıkları 

gereği sonuçların tüm evrene genellenebilmesi mümkün değildir. Ancak, bir kamu 

örgütünün güvenlik iklimi ile çalıĢanlarının iĢten ayrılma niyetleri iliĢkisi hakkında 

örgüt yönetimine ve araĢtırmacılara fikir verebileceği değerlendirilmektedir. BaĢka 

kamu üniversiteleri, kamu kurumları ve kuruluĢları ile çeĢitli özel sektör örgütlerinde de 

güvenlik iklimi ve iĢten ayrılma niyetinin iliĢkisel bağının gücünü ortaya çıkaracak 
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çalıĢmalara ihtiyaç duyulmaktadır. Ayrıca, güvenlik iklimini tespit etmede anket formu 

dıĢındaki yöntemler kullanılarak elde edilen bulgular teyit edilebilir ve güçlendirilebilir.  
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EKLER 

EK-1:  Anket Formu 

Değerli Katılımcı; 

Bu anket formuyla, Bilecik ġeyh Edebali Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme 

Ana Bilim Dalı ĠĢletme Programı dâhilinde yürütülen “Güvenliği Ġklimi ile ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki Üzerine Bir AraĢtırma” konulu yüksek lisansı tezi 

çalıĢmasına veri toplamak amaçlanmıĢtır. Ankette isim belirtme gerekliliği 

bulunmamaktadır. Elde edilecek bilgiler bilimsel amacın dıĢında baĢka hiçbir amaçla 

kullanılmayacaktır. Sorulara içtenlikle ve hiçbir soru atlanmadan cevap verilmesi, 

araĢtırmanın bilimsel geçerliliği ve güvenilirliği açısından önem taĢımaktadır. Değerli 

zamanınızı ayırarak çalıĢmamıza katıldığınız için teĢekkür ederiz.. 

 

 

1. Cinsiyetiniz: 

(  ) Kadın (  ) Erkek 

2. YaĢınız: 

(  ) 20 yaĢ altı   (  ) 20-29 (  ) 30-39 (  ) 40-49 (  ) 50 yaĢ ve üzeri  

3. Medeni Durumunuz: 

(  ) Evli (  ) Bekar 

4. Eğitim Düzeyiniz: 

(  ) Ġlköğretim     (  ) Lise  (  ) Önlisans   (  ) Lisans     (  ) Lisansüstü  

5.  Aylık Gelir Durumunuz: 

(  ) 2000 TL‟den az  (  ) 2000-2999 TL arası (  ) 3000-3999 TL arası 

(  ) 4000-4999 TL arası (  ) 5000-5999 TL arası (  ) 6000 TL‟den fazla  

6. Personel Türünüz: 

(  ) Akademik Personel (  ) Ġdari Personel (Sürekli ĠĢçi dahil)    (  ) Diğer 

7. Kurumdaki ÇalıĢma Süreniz (yıl):….. 

8. ÇalıĢma YaĢamınızdaki Toplam Süreniz (yıl):….. 

Kadir YAVUZEL 

Yüksek Lisans Öğrencisi 

Prof. Dr. Ġsa ĠPÇĠOĞLU 

DanıĢman 
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AĢağıda ifade edilen hususlara katılma düzeyinizi (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 

3=Ne katılıyorum–Ne Katılmıyorum, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum) seçeneklerinden 

yalnızca bir tanesine “X” koyarak belirtiniz. 

Anket Soruları 1 2 3 4 5 

Ġ1 Üniversitemizde çalıĢan sağlığı ve güvenliği için gerekli imkanlar 

bulunmaktadır. 

     

Ġ2 Üniversite yönetimi çalıĢanların sağlık ve güvenliğini önemsemektedir.      

Ġ3 

Bence Üniversitemiz yönetimi, güvenlikle ilgili kontroller ile iĢ kazası 

sonrası soruĢturmaların yapılarak elde edilen sonuçların takip edilmesi 

konularında yeterli çaba göstermektedir. 

     

Ġ4 
Üniversite yönetimi, güvenlik kontrolleri ve iĢ kazası 

soruĢturmalarından elde edilen sonuçları çalıĢanlarla paylaĢmaktadır. 

     

Ġ5 
Üniversite yönetimi, çalıĢan sağlığı ve güvenliğine dair görüĢlerime 

önem verir. 

     

Ġ6 
Üniversitemiz çalıĢanları çalıĢırken, talimatlarda belirtilen sağlık ve 

güvenlik ile ilgili malzeme ve ekipmanı daima kullanır. 

     

Ġ7 

Üniversitemizde gerçekleĢen iĢ sağlığı ve güvenliği 

denetimlerinin/kontrollerinin, sağlık ve güvenlik seviyemizi artırmada 

yararlı olduğunu düĢünüyorum. 

     

Ġ8 
ÇalıĢırken sağlık ve güvenlikle ilgili talimatlara uygun, yeterli sayıda 

çalıĢan bulundurulmaktadır. 

     

Ġ9 
Üniversite yönetimi, iĢ sağlığı ve güvenliği seviyesinin geliĢtirilmesi 

amacıyla, bizlerin önerilerde bulunulmamızı teĢvik etmektedir. 

     

Ġ10 

Yönetim, iĢ sağlığı ve güvenliğini, iĢ verimliliğinden ve performanstan 

(bütçenin tutturulması, akademik baĢarı vb.) daha fazla 

önemsemektedir. 

     

Ġ11 
ÇalıĢma arkadaĢlarım tarafından saygı görebilmem için, çalıĢırken iĢ 

güvenliği tedbirlerini önemsemem gerektiğini düĢünüyorum. 

     

Ġ12 
ĠĢime yönelik aldığım iĢ güvenliği eğitimlerinin çoğu faydalı olduğunu 

düĢünüyorum. 

     

Ġ13 
ĠĢ arkadaĢlarımın neredeyse tamamının iĢ sağlığı ve güvenliğinin 

önemini benimsemiĢ kimseler olarak değerlendiriyorum. 
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Ġ14 
ĠĢ arkadaĢlarımın iĢ sağlığı ve güvenliği hususundaki eğitimlerinin 

yeterli olduğunu düĢünüyorum. 

     

Ġ15 Aktif olarak Üniversite dıĢında bir iĢ aramaktayım.      

Ġ16 Daha iyi bir iĢ bulur bulmaz Üniversiteyi bırakacağım.      

Ġ17 ĠĢimden ayrılmayı ciddi olarak düĢünüyorum.      

Ġ18 Üniversitedeki iĢimden ayrılmayı sıkça düĢünürüm.      

Ġ19 
Önümüzdeki 5 yıl boyunca Üniversitede çalıĢıyor olacağımı 

düĢünüyorum. 

     

 

  



EK-2: Araştırmaya Katılanlara Ait Frekans Değerleri SPSS Çıktısı
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EK-3: İfade Ortalamalarına Ait SPSS Çıktısı
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EK-4: Ölçeklerin Güvenilirlik Analizlerine Ait SPSS Çıktısı
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EK-5: Faktör Analizine Ait SPSS Çıktısı
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EK-6: Ölçeklerin Normallik Analizine Ait SPSS Çıktısı
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EK-7: Ölçekleri İfadelerinin Demografik Değişken Gruplarına Göre Oluşan Ortalamalara Ait SPSS Çıktısı
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EK-8: Demografik Değişken Gruplarının Ölçek Değerlendirmelerinde Oluşan Farklılık Testlerine (Mann-
Whitney U ve Kruskal Wallis) Ait SPSS Çıktısı
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EK-9: Hipotez Testi Korelasyon Analizine Ait SPSS Çıktısı
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