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ÇALIġANLARIN GÜVENLĠK ĠKLĠMĠ ALGILARININ 

GÜVENLĠK PERFORMANSINA OLAN ETKĠSĠNDE ĠġE 

BAĞLILIĞIN ARACILIK ROLÜ: METRO ĠNġAATI ÖRNEĞĠ  

ÖZET 

Dünyada ve ülkemizde son yıllarda sürekli artan ve değiĢen rekabet Ģartları ile 

birlikte çalıĢanların iĢ ortamı ile ilgili algıları değiĢkenlik göstermektedir. Bu 

değiĢkenlik yönetimden kaynaklı yetersizlikler, ihmaller, çalıĢma Ģartlarının 

yoğunluğu ve düzensizliği, çalıĢma ortamının kötü koĢulları, iĢverenin 

sorumluluklarını yerine getirmemesi ve yeterli önlemlerin alınmaması, firmaların 

çalıĢanlara ve çalıĢma ortamına ne derece önem verdiği, yönetimin iĢ güvenliği 

bilinci ve uygulamaları gibi birçok sebepten kaynaklanmaktadır. 

ĠĢ kazaları, tüm sektörler için önemli bir sorunsal olmakla beraber, özellikle 

inĢaat sektörü bu konuda ilk sıralarda yer almaktadır. ĠnĢaat sektörünün bir kolu olan 

metro inĢaatlarında iĢ sağlığı ve güvenliği (ĠSG) risk faktörleri çok fazla olduğundan, 

çalıĢanlar risk altında bulunmaktadır ve iĢ kazaları metro inĢaatlarında da sıklıkla 

yaĢanmaktadır. 

Bu çalıĢma, metro inĢaat sektörü çalıĢanlarının demografik özellikleri ile 

güvenlik iklimi, iĢ güvenliği performansı ve iĢe bağlılıkları arasındaki iliĢki ve 

katılımcıların algıladıkları güvenlik iklimi, iĢ güvenliği performansı ve iĢe 

bağlılıkları arasındaki iliĢkinin incelenmesi amacıyla yapılmıĢtır. 

Ġstanbul‘da yer alan metro Ģantiyelerinde mavi ve beyaz yakalı çalıĢanlar 

üzerinde uygulanan anket çalıĢması 394 kiĢinin katılımıyla gerçekleĢtirilmiĢtir.   

Katılımcılara uygulanan anket dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde 

katılımcıların demografik bilgileri, ikinci bölümde iki alt boyuttan oluĢan ‗‘Güvenlik 

performansı ölçeği‘‘, üçüncü bölümde iki alt boyuttan oluĢan ‗‘Güvenlik iklimi 

ölçeği‘‘, son bölümde ise üç alt boyutu olan ‗‘ĠĢe bağlılık ölçeği‘‘ yer almaktadır. 

Yapılan araĢtırmada, ölçek faktörlerinin kendi aralarında pozitif yönde iliĢkileri 

olduğu tespit edilmiĢtir. Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık 

durumlarının birbirleri üzerinde pozitif yönde, herhangi birinin artması diğerlerinin 



 

iv 

de artmasına sebep olduğu sonuçları elde edilmiĢtir. KiĢilerde güvenlik performansı 

arttıkça, güvenlik iklimi ile iĢe bağlılığın da arttığı görülmektedir. 

 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ sağlığı ve güvenliği, güvenlik iklimi, güvenlik performansı, 

iĢe bağlılık 
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THE MEDIATION ROLE OF WORK ENGAGEMENT IN THE 

EFFECT OF EMPLOYEES' SAFETY CLIMATE 

PERCEPTIONS ON SAFETY PERFORMANCE: THE 

EXAMPLE OF METRO CONSTRUCTION 

ABSTRACT 

With the ever-increasing and changing competitive environment in our country 

and the world in recent years, employees' perceptions of the work environment vary. 

This variability is due to many reasons such as inadequacies and negligence 

from management, intensity and irregularity of working conditions, poor conditions 

of the working environment, failure of the employer to fulfill its responsibilities and 

failure to take adequate precautions, the extent to which companies attach 

importance to employees and the working environment, and management's 

occupational safety awareness and practices. 

This study was conducted to find the reasons for the safety climate and safety 

performance of employees in the metro sector, to reduce the possibility of a decrease 

in job commitment and to take precautions to prevent it from occurring. 

It is aimed to ensure that employees in the metro sector are familiar with the 

safety climate and safety performance they may encounter, to ensure that they are 

informed, and to minimize negative factors by pre-evaluating work commitment. 

A survey was conducted at metro construction sites in Istanbul to measure the 

awareness of employees about the impact of their safety performance on the safety 

climate. The survey was conducted with the participation of 394 people. In the 

research, it was determined that the scale factors had positive relationships among 

themselves. Results have been obtained that Safety Performance, Safety Climate and 

Work Engagement have positive effects on each other, and an increase in any of 

them causes an increase in the others. It is seen that as the Safety Performance of 

individuals increases, the Safety Climate and Work Commitment also increase.It is 

also seen how important education and health examinations are. 

Keywords: Safety Climate, Safety Performance, Work Commitment 
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I. GÜVENLĠK ĠKLĠMĠ 

A. Güvenlik Ġklimi Kavramı 

Güvenlik kültürünün alt faktörü olan güvenlik iklimi kavramı ilk kez Zohar 

(1980) tarafından kullanmıĢtır. Zohar‘a (1980) göre güvenlik iklimi, çalıĢanların 

çalıĢma sahası ve Ģartlarına yönelik algılarıdır. Güvenlik iklimi, iĢveren ve 

çalıĢanların sahip oldukları değer, tutum ve davranıĢların iĢletmede oluĢturduğu 

doğal atmosferdir. Güvenlik iklimi, bir iĢletmede güvenlikle ilgili emeklerin, 

çalıĢanlar tarafından nasıl değerlendirildiğinin bir göstergesidir (Eryılmaz ark., 

2019). ÇalıĢanların çalıĢtıkları ortamın güvenliği, tehlikeler ve çalıĢma ortamı 

gibi konulara iliĢkin genel algısı olarak da tanımlanabilir. Son 35  yılda yapılan 

araĢtırmalar, güvenlik ikliminin, kazalar ve yaralanmalar gibi güvenlik 

davranıĢlarının ve güvenlik sonuçlarının önemli bir öngörücüsü olduğunu 

göstermektedir (Curcuruto and Griffin, 2016). 

Genel olarak, Griffin, Neal ve Guldenmund da dahil olmak üzere güvenlik 

iklimi üzerine çalıĢan birçok araĢtırmacı bu teorik temel üzerine inĢa etmiĢ ve 

Zohar'ın ilk çalıĢmalarından güvenlik iklimi tanımlarını benimsemiĢtir. Zohar'ın 

orijinal tanımıyla tutarlı olarak, güvenlik ikliminin çalıĢanların kuruluĢlarındaki 

güvenliğe iliĢkin ortak algıları olduğu fikri çoğu güvenlik iklimi tanımında 

yaygındır (Shea and ark. 2021: 2). Ayrıca tanımdaki "paylaĢılan güven"in odak 

noktası, kuruluĢların güvenliğin önemine iliĢkin politikaları, prosedürleri ve 

uygulamalarıdır (Neal and Griffin, 2006: 946). 

Glennon (1982)‘e göre çalıĢanların, tehlikeyi azaltma veya ortadan 

kaldırmaya yönelik davranıĢları üzerinde doğrudan etkisi olan kuruluĢlarının 

birçok özelliğine iliĢkin algıları ve güvenlik iklimi, özel bir tür örgütsel iklimdir. 

Niskanen (1994)‘e göre güvenlik iklimi, belirli iĢ organizasyonları hakkında 

algılanabilen ve bu organizasyonların çalıĢanlarına ve amirlerine empoze ettiği 

politika ve uygulamalardan kaynaklanabilecek bir dizi özelliği ifade etmektedir. 

Lee (1996)‘e göre ise bir Ģirketin güvenlik anlayıĢı, o Ģirketin sağlık ile güvenlik 
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yönetimine (güvenlik kültürü) bağlılığı, tavrı ve o iĢi yapma becerisini belirleyen 

bireysel ve örgüt değerlerinin, tutumlarının, algılarının ya da yeterliliklerinin 

ürünüdür. 

Güvenlik yönetiminin verimliliği doğrudan organizasyonun güvenlik 

iklimi/kültürüyle ilgilidir. BirleĢik Krallık'taki Sağlık ve Güvenlik Komisyonu 

(1993), Ģirketlerin olumlu düĢünce ile bir güvenlik kültürü geliĢtirerek kazaları 

önleyebileceklerini, bununla birlikte iyi bir güvenlik siciline sahip 

olabileceklerini tavsiye etmektedir (Clarke, 2006). Bir organizasyonun güvenlik 

iklimi, organizasyon üyelerinin güvenlik konularına iliĢkin sahip olduğu temel 

varsayımlar ve inançlarla ilgilidir; yöneticilerinin, amirlerinin ve iĢgücünün 

inançları, değerleri ve davranıĢ normları aracılığıyla ifade edilir ve Ģirketin 

güvenlik politikası, kuralları ve prosedürlerinde açıkça görülmektedir (Clarke, 

2000). 

Güvenlik iklimi, yaralanma olaylarının sıklığı veya ciddiyeti gibi kurumsal 

güvenlik sonuçlarını ölçmek için en iyi öncü göstergelerden biri gibi 

görünmektedir. Kısacası güvenlik iklimi, bir kuruluĢta güvenlikle ilgili çabaların, 

kuruluĢun kilit paydaĢları olan çalıĢanlar tarafından nasıl değerlendirildiğinin bir 

göstergesidir (Eryılmaz ve ark., 2019: 1856). 

Dedobbeleer ve Beland (1991), güvenlik iklimi modelini doğrulama 

çalıĢmalarında, yönetimin ĠSG'ye yönelik bağlılığının eylemler ve tutumlar 

aracılığıyla gösterilmesinin, çalıĢanların kendi güvenlik iklimine iliĢkin 

algılarındaki iki önemli faktörden biri olduğunu bulmuĢlardır (Holmes ark., 

1998). 

Basitçe ifade etmek gerekirse güvenlik iklimi, çalıĢanların çalıĢtıkları 

ortamın güvenliği, tehlikeler ve çalıĢma ortamı gibi konulara iliĢkin genel algısı 

olarak tanımlanabilir. Güvenlik iklimi, bir kurum çalıĢanlarının algılarını 

Ģekillendiren ve kurum ve kuruluĢun güvenliğe iliĢkin oluĢturduğu politikaları, 

yönetim kararlarını, prosedürleri, kurumsal güvenlik standartlarını, güvenlik 

uygulamalarını, politikalarını ve prosedürlerini içeren bir kavramdır. Yönetim 

tarafından yürütülen tüm uygulamalar tarafından düzenlenmektedir (Ceyhun, 

2014). 
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B. Güvenlik Ġklimi Boyutları 

Güvenlik iklimi, iĢyerinde güvenliği yönetmek için önemli bir kavram 

olarak kabul edilir. Zohar (1980)‘ın çığır açan çalıĢmasından bu yana geçen 

yaklaĢık kırk yılda yüzden fazla ölçek geliĢtirilmiĢ ve güvenlik iklimini ölçmek 

için kullanılmıĢtır (Beus and ark., 2010; Griffin and Curcuruto, 2016). Bu nedenle 

güvenlik ikliminin nasıl kavramsallaĢtırılması ve ölçülmesi gerektiği konusunda 

netlik ve fikir birliği eksikliği bulunmaktadır (Hofmann and ark., 2017: 380). 

Güvenlik iklimi tek bir anketle birden fazla boyutta ölçülebilir. Örneğin: 

Yönetimin güvenliğe olan bağlılığı, iĢyeri güvenliği eğitimi ve katılımı ve 

denetçilerin güvenlik rolleri. Bu nedenle araĢtırmacılar güvenlik iklimini çok 

faktörlü yapıları kullanarak incelemektedirler. Bu boyutları analiz ederek bir 

kuruluĢtaki güvenlik ortamının düzeyi belirlenebilir. Genel olarak literatürde 

çalıĢanların güvenlik algılarının niceliksel olarak ölçülmesine yönelik ortak bir 

yaklaĢım bulunmaktadır (Glendon and Stanton, 2000: 199; Wu and ark., 2015: 1-

2). 

Brown ve Holmes (1986) tarafından Amerikan üretim iĢçileri örneği 

üzerinde doğrulanmıĢ ve sekiz faktörlü bir modelden üç faktörlü bir modele 

indirgenmiĢtir. Bu üç faktörlü modelde aĢağıdaki boyutlar korundu:  

 ÇalıĢanların, yönetimin kendi refahlarıyla ne kadar ilgilendiğine iliĢkin 

algısı (Yönetim Kaygıları). 

 Yönetimin bu endiĢeye yanıt vermede ne kadar aktif olduğuna iliĢkin 

çalıĢanların algısı (Yönetim Güvenliği Faaliyetleri). 

 ÇalıĢanların fiziksel risk algısı (ÇalıĢan Risk Algısı). 

Dedobbeleer ve Beland (1991), Brown ve Holmes'un (1986) üç faktörlü 

güvenlik iklimi modelini Amerika BirleĢik Devletleri'ndeki inĢaat iĢçileri 

üzerinde test etmiĢler ve çalıĢmalarının sonuçlarına göre, bazı destekler sağlayan 

iki faktörlü güvenlik iklimi modelini uygulamıĢlardır. Brown ve Holmes'un 

(1986) modeli için. Bu iki ana kavramsal 

Güvenlik iklimi olarak adlandırılan durumun boyutları Ģunlardır: 

 1.Yönetimin Güvenlik Taahhüdü 

2.ĠĢçilerin Güvenliğe Katılımı 
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Yönetim bağlılığı faktörü, çalıĢanların, yönetimin güvenlik uygulamalarına 

ve iĢçi güvenliğine yönelik tutumuna iliĢkin algılarını, iĢçilerin ustabaĢı 

davranıĢına iliĢkin algısını ve ilk iĢe alım sırasında uygun ekipman ve güvenlik 

talimatlarının mevcudiyetini içermektedir (Dedobbeleer and Beland, 1991). 

 Ġkinci faktör, çalıĢanların önümüzdeki 12 ay içinde yaralanmalara yatkınlık 

algılarını, iĢyerinde risk almalarını, iĢyerinde kendi güvenliği üzerindeki kontrol 

algısını ve düzenli güvenlik toplantılarının varlığını içermektedir. ÇalıĢanların 

risk algısı, çalıĢanların kendi güvenlikleri üzerindeki kontrol algılarını ifade eden 

maddelerle iliĢkili olduğundan, ikinci faktör ―iĢçilerin güvenliğe katılımı‖ olarak 

etiketlenmiĢtir (Dedobbeleer and Beland, 1991). 

AraĢtırmacıların tercih ettiği boyutsal yapılarda farklılıklar olsa da birçok 

çalıĢmada boyutsal benzerlikler gözlemlenmiĢtir. Ancak bu boyutların çoğu, 

farklı örneklemler ve farklı bölgelerde farklı anketler kullanılarak yapılan diğer 

çalıĢmaların sonuçlarıyla karĢılaĢtırılabilir olduğundan, güvenlik ikliminin bazı 

genel boyutlarının ortak olduğu sonucuna varılabilir. Luo'nun (2020) çalıĢması 

aĢağıda açıklanan beĢ faktörü göz önüne aldığında, güvenliğin altında yatan iklim 

boyutlarına iliĢkin ortak bir anlayıĢın ortaya çıktığı görülmektedir.  

• Yönetimin güvenlik taahhüdü 

• MeslektaĢlardan güvenlik desteği, 

• ÇalıĢanları güvenlikle ilgili kararlara ve faaliyetlere dahil etmek,  

• Ġç ihtiyaçlar, 

• ÇalıĢanların güvenlik yeterlilik düzeyi (Luo, 2020: 108-109). 

Wu ve ark. (2015) aĢağıdaki faktörlerin birçok güvenlik iklimi çalıĢmasında 

ortak olduğunu ifade etmiĢtir. Bu kapsamda güvenlik iklimine yönelik temelde Ģu 

boyutlar belirlenmiĢtir. 

• Yönetimin güvenliğe bağlılığı: Üst düzey yönetim üyelerinin, güvenliğin 

organizasyonlarında bir öncelik olmasını ne kadar etkili bir Ģekilde 

sağladığı önemlidir. Güvenlik ortamının hem teorik hem de ampirik 

geliĢiminde rol oynayan önemli bir temel faktördür (Zohar, 2008: 377). 
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• Denetçilerin güvenlik farkındalığı: Bu, denetçilerin günlük faaliyetlerde 

kurumsal güvenlik prosedürlerinin uygulanmasından birincil olarak nasıl 

sorumlu olduklarını yansıtır. 

• Güvenlik kuralları ve prosedürleri: ÇalıĢanların, kazaları veya olayları 

önlemek için kuruluĢlarının güvenlik kurallarına ve prosedürlerine ne 

ölçüde güvendikleri ve bunlara ne ölçüde uydukları anlamına gelir.  

• ĠletiĢim: Hem yönetimin hem de ön saflardaki çalıĢanların sağlık ve 

güvenlik konularında nasıl iletiĢim kurduğunu ve yöneticilerin sağlık ve 

güvenlik konularında çalıĢanlardan geri bildirim almak için nasıl açık bir 

Ģekilde iletiĢim kurduğunu ifade eder. 

• ÇalıĢan katılımı: ÇalıĢanların yönetim tarafından güvenlik prosedürlerine 

katılmaya teĢvik edilme ve politika oluĢturma sürecine katılmaya davet 

edilme derecesini ifade eder. 

• Eğitim: Bireylerin iĢlerinin bir parçası olarak aldıkları güvenlik eğitimi ve 

talimatlarının düzeyini ifade eder. 

• Risk Alma DavranıĢı: ÇalıĢanların organizasyondaki görevleri 

tamamlamak için güvenlik kurallarını ihlal ederken almaya istekli 

oldukları risk düzeyini ifade eder. 

• ĠĢ yükü: ĠĢçilerin güvensiz bir Ģekilde yapmak zorunda kaldıkları iĢ 

miktarını ifade eder (Wu and ark., 2015). 

Güvenlik ortamının boyutları ve çeĢitli endüstrilerdeki kurumsal güvenlik 

ortamının tanımı üzerine yapılan kapsamlı araĢtırma ve analizler, güvenlik 

ortamının üç seviyesi olduğunu göstermektedir. Bunlar; organizasyon, birey ve 

çevre Ģeklindedir. Bu durum dikkate alındığında güvenlik iklimi, insanların 

güvenlik politikası ve güvenlik hizmeti organizasyonu, güvenlik yönetimi, 

örgütsel tutumları ve güvenlik denetimi hakkındaki tutum ve inançlarını içeren 

kurumsal bir ortam olarak ortaya çıkmaktadır. 

C. Güvenlik Ġklimi Faktörleri 

Güvenlik iklimi tanımına bağlı olarak çalıĢanların algısında güvenlik 

durumu olarak tanımlanabilir ancak bu algıyı Ģekillendiren faktörler arasında 
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özellikle güven temelli konuların görüldüğü gözlemlenmiĢtir. Bu sorunlar, 

kurumun hukuki çerçevesini oluĢturan hukuk sistemini ifade eden devlete  ve 

kurum baĢta olmak üzere lidere, çalıĢanlara ve bireylere güven eksikliği eğilimi 

olarak sıralanmaktadır. 

1. Kuruma Güven 

Güven ortamının yaratılmasında en önemli unsur kuruma duyulan güvendir. 

Belirli bir noktaya kadar garantör görevi gören kurum, çalıĢanın güven algısında 

önemli bir faktördür. Kurumsal güvenin kaynakları mesleki standartlar, kurumsal 

gelenekler, sözleĢmeler, kurumsal kapasite ve ilkeler ile bunlara bağlı kurallar 

olduğundan, bu noktada kuruma olan güvenin onların tutumlarıyla Ģekillendiği  

söylenebilmektedir (Bissola and Carignani, 2007). Örgüte duyulan güvenin 

temeli, iyi tasarlanmıĢ çalıĢma kültürünün yanında, çalıĢanların organize 

olduğuna duyulan güvendir. Bu güven, kuruluĢun insanlara yeterlilik ve dürüstlük 

duygusu verme yeteneği ile Ģekillenir. Dolayısıyla örgüte olan güven, yalnızca 

örgütten ayrılma niyetini teĢvik etmeyecek aynı zamanda örgütsel bağlılık düzeyi 

üzerinde de olumlu bir etki yaratabilecektir. 

2. Lidere Güven 

Lider bir bakıma çalıĢma ortamındaki kiĢilerin öncüsü statüsünü 

üstlenmektedir. Bu nedenle lidere hissedilen güven, organizasyona hissedilen 

güven ile birlikte hareket etme davranıĢı içindedirler. ÇalıĢanların örgütün 

hedefleri doğrultusunda bir araya gelerek bu hedeflere yönelik çaba 

göstermelerinin yanı sıra, liderin de bu çabaların ortaya konması ve 

güçlendirilmesinde liderlik rolü bulunmaktadır. Dolayısıyla lider, çalıĢanların 

baĢarısından bir dereceye kadar sorumlu olsa da aynı zamanda sürecin düzgün 

iĢleyiĢini de kontrol edebilecek konumdadır. Bu noktada çalıĢanların yöneticiye 

kazandırdığı özellikler aynı zamanda örgüte dolaylı bir referans niteliğindedir. 

Böyle bir durumda lider, örgütte güvenin tesis edilmesinde öncü rol oynamakta 

ve kendisine ve örgüte duyulan güvenin düzeyini belirlemektedir (Büte, 2011). 

Yöneticiler, çalıĢanlarını sıkı ya da yumuĢak bir Ģekilde kontrol etmek için çeĢitli 

yöntemler kullanırken, çalıĢanlar da bu yöntemlere bağlı olarak gönüllü ya da 

zorunlu faaliyetlere katılmaktadırlar. Gönüllülüğün baĢarıyı yakınlaĢtırmasının 

yanı sıra giriĢimci bağlılığı da güçlendirdiği açıkça söylenebilmektedir. Bu 
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yaklaĢıma göre lider, örgüt ile çalıĢan arasındaki iliĢkide, faaliyetlerinde ve 

davranıĢlarında etkin bir varlığa sahiptir. 

3. ĠĢ ArkadaĢlarına Güven 

ĠĢ arkadaĢı terimi, organizasyonel unsurlardan veya yöneticilerden üstün 

olmayan çalıĢanları ifade etmektedir. ÇalıĢanlar günün önemli bir kısmını 

arkadaĢlarıyla geçirseler de aralarındaki iletiĢimin etkisi de ilgili kiĢiler açısından 

önemlidir. Üstelik bu yatay iliĢkiler karĢılıklı sorumluluklar gerektirir ve 

karĢılıklı sorumluluklar çoğunlukla iĢ meseleleriyle ilgilidir. Bu sorumlulukların 

yerine getirilmesi operasyonların devamlılığı açısından önemlidir ve baĢkalarına 

aĢırı yüklenmenin önlenmesini sağlamaktadır. Bu bağlamda birbirlerine 

güvenemeyen çalıĢanlarda sorumluluk korkusu geliĢebilir ve bu korku kiĢilerarası 

çatıĢmalara da yansıyabilmektedir. Bu bakımdan birbirine güvenmeyen 

çalıĢanların bir araya gelerek ortak amaç ve hedefler doğrultusunda çalıĢacağı bir 

yapıyı beklemek yanlıĢ olmaktadır. Bu nedenle çalıĢma arkadaĢlarına duyulan 

güvensizlik örgütsel hedeflerden sapmaya ve örgütsel bağlılığın azalmasına yol 

açmaktadır (Topaloğlu, 2010). Böyle bir durumda bir güvenlik ortamından söz 

etmek mümkün olmayacağı gibi, bunun gerçekleĢmemesinin sağlanmasında 

kurumsal politikaların rol oynaması da mümkündür. 

4. Güven Eğilimi 

Bireysel özelliklere bağlı olan örgütsel güvenlik ikliminin bir diğer unsuru 

olan güven eğilimi ise güvenilen bireyin yapısal özellikleriyle iliĢkilidir. Bazı 

insanların güvene bakıĢ açısı geniĢ iken bazılarının ise konuya bakıĢ açısı çok 

dardır. Bireyin kiĢilik özelliklerinin örgütsel güven bağlamında ortaya çıktığı 

dikkate alındığında güven eğiliminin örgütsel güven üzerinde etkili bir faktör 

olduğu söylenebilmektedir. Nasıl ki kiĢilik özellikleri, kültürel birikim ve 

deneyimler güveni etkileyen faktörler arasında yer alıyorsa, bireylerin niyetleri 

veya beklentileri de güvene yönelik tutumlarını Ģekillendiren konular arasındadır 

(Starnes, Truhon and McCarthy, 2010). 

5. Devlete Güven 

Devlete güven iki boyutta ortaya çıksa da bunlardan ilki, devlet kurumları 

çalıĢanlarının tabi oldukları otorite olması nedeniyle devlete duydukları güven, 
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ikincisi ise özel Ģirketlerin kurallara uyma konusunda duydukları güvendir. Her 

iki durumda da bireylerin devlete olan güveni, örgütsel güven algısını da 

Ģekillendirmekte ve devlet otoritesinin varlığının yanı sıra kanunlar tarafından da 

korunduklarını hissettiklerinde güvensizliğe yol açan algılar bir miktar 

azalmaktadır. Devlete güvenen vatandaĢlar kanunların sağladığı korumaların 

bilincinde olduklarında kanun ve düzenlemelere uyma olasılıkları daha yüksek 

olmakta, iĢ ve sosyal hayatta daha güvenli faaliyet gösterebilmektedirler. Aksi 

takdirde tam bir anarĢi ortamı hakim olabilmekte ve her bölgede huzursuzluk 

yaĢanabilecektir (Tolbert and Mossberger, 2006). Örgütsel güvenin dolaylı bir 

unsuru olan devlete güven, bir bakıma birey için destekleyici bir güç olmakta ve 

hoĢ olmayan durumların garantisi olarak daha az belirsizlik korkusu yaratacaktır.  

D. Güvenlik Ġklimi ile Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

Literatürde güvenlik iklimi ile ilgili pek çok çalıĢmanın olduğu 

görülmektedir. Bu çalıĢmalar, güvenlik ikliminin boyutsal ve kavramsal geliĢimi 

ve güvenlik iklimini etkileyen veya ondan etkilenen kavramlarla iliĢkisi üzerine 

temel araĢtırmalardır. 

Clarke (2006) bir Ġngiliz otomobil fabrikasındaki çalıĢanların, yöneticilerin 

ve idarecilerin güvenlik tutumlarını ve bunların güvensiz davranıĢ ve kazalarla 

iliĢkilerini araĢtırmayı amaçlamıĢtır. Güvenlik ikliminin faktör yapısının temelde 

üç faktörü barındırdığı belirlenmiĢtir. Bunlar: Yöneticilerin güvenliğe yönelik 

kaygısı, çalıĢanların güvenliğe tepkisi ve üretim ile güvenlik arasındaki çatıĢma 

Ģeklinde sıralanmaktadır. Güvenlik iklimi fabrika kazalarına katılımı 

etkilemezken, iĢçilerin güvenlik ve üretim-güvenlik çatıĢmalarına tepkileri 

onların güvensiz davranıĢlarıyla önemli ölçüde iliĢkiliydi. ÇalıĢma ortamının 

algılanması, kazaların ve güvensiz davranıĢların önemli bir belirleyicisi olarak 

önemli bir etkiye sahiptir. ÇalıĢma ortamına iliĢkin algıların güvenlik sonuçları 

üzerindeki doğrudan etkisi nedeniyle, güvenlik müdahalelerinin bireylerin 

çalıĢma ortamını algılama biçimlerinin yanı sıra güvenlik politika ve 

prosedürlerini de iyileĢtirmeyi amaçlaması gerektiği belirlenmiĢtir . 

Kiani ve ark. (2021) bir elektrik dağıtım Ģirketinde güvenlik iklimi ve 

yapısal boyutlarını inceleyerek güvenlik iklimi ile demografik değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiyi kurmayı amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre, örgütsel 
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bir güç olarak yönetimin güvenlik iklimini teĢvik etmede büyük bir etkiye sahip 

olabileceğini ve güvenlik iklimi boyutları ile olumlu ve anlayıĢlı bir bağ 

olduğunu bulmuĢlardır. Ayrıca tüm boyutlar ile güvenlik iklimi arasındaki bu 

pozitif ve anlamlı iliĢkinin, güvenlik ikliminin 11 boyutu arasında da yakın ve 

güçlü bir iliĢkiye iĢaret ettiği gösterilmiĢtir. Sonuç olarak bir boyuttaki olumlu ya 

da olumsuz herhangi bir değiĢimin güvenlik ortamının diğer boyutlarını da 

etkileyebileceği tespit edilmiĢtir. Tüm boyutlar arasında güvenlik ikliminin 

―yönetimin güvenliğe bağlılığı‖ boyutuyla en yüksek pozitif korelasyona sahip 

olduğu bulunmuĢtur. 

Haslam ve ark. (2016) ĠSG yönetimine yönelik örgütsel yaklaĢımların 

örgütsel performans, güvenlik iklimi, çalıĢanların tutumları, sağlık ve refahı  

üzerindeki etkisini değerlendirmiĢtir. ġirket büyüklüğü, sektör ve ĠSG yönetimi 

yaklaĢımının kurumsal performans göstergeleri ve çalıĢan sonuçları üzerindeki 

etkisi, katılımcı kuruluĢlardan 2067 çalıĢanla gerçekleĢtirilen kesitsel bir 

çalıĢmayla incelenmiĢtir. Ankette demografik özellikler, örgüt ve çalıĢanlar, iĢ 

tatmini, iĢten ayrılma niyeti, iĢ motivasyonu ve örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiler incelenmiĢtir. Güvenlik iklimi ölçeği, yönetimin güvenliğe bağlılığı, 

iletiĢim, güvenlik önceliği, güvenlik kuralları ve prosedürleri, destekleyici ortam, 

kiĢisel bağlılık, kiĢisel güvenlik tercihleri/ihtiyaçları, risk algısı ve fiziksel 

çalıĢma ortamı gibi boyutları içermektedir. "Çok iyi" derecelendirmesine sahip 

kuruluĢlar, güvenlik ortamının dokuz boyutunun sekizinde güvenlik ortamına 

iliĢkin önemli ölçüde daha olumlu algılara sahiptir. Proaktif yaklaĢımı 

benimseyen örgütlerde çalıĢanlar arasında örgütsel bağlılığın daha yüksek olduğu 

gözlemlenmiĢtir. 

Hahn ve Murphy (2008), bir hastane ve nükleer enerji endüstrisinden alınan 

çok sayıda örneği kullanarak iĢyeri güvenlik ortamını değerlendirmek için 6 

maddelik bir ölçeği kullanmıĢlardır. 6 puanlık bir ölçekte 14 örneğin tümü için 

kabul edilebilir iç tutarlılık bulunmuĢtur. ÇalıĢma, bu ölçeğin güvenlik ikliminin  

dört temel boyutunu kapsadığını bulmuĢtur.  Bunlar; yönetimin güvenliğe 

bağlılığı, güvenlik performansı geri bildirimi, çalıĢanların katılımı ve güvenlik 

davranıĢı normları Ģeklindedir. Az sayıda temel faktör ve yapıdan oluĢan 

ölçeğinin, kuruluĢların mevcut güvenlik ortamının genel düzeyini değerlendirmek 

için kullanabileceği kısa ama güvenilir bir ölçek olduğu ifade edilmiĢtir. Genel 
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güvenlik ortamının hızlı bir değerlendirmesini sağlamak için ölçeğin mevcut 

çalıĢan duyarlılığına veya Ģirket iklimi araĢtırmalarına kolayca entegre 

edilebileceğini söylenmiĢtir. 

Kılıç ve Acar (2019) inĢaat sektöründe çalıĢanlar üzerinde yaptıkları 

çalıĢmada bireylerin güvenlik iklimi algılarındaki farklılıkları demografik 

özelliklere göre incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda çalıĢanların güvenlik iklimi 

algılarının çalıĢanların cinsiyetine, eğitim düzeyine ve medeni durumuna göre 

değil, sadece çalıĢtıkları sektöre ve çalıĢma Ģekline göre farklılık gösterdiği tespit 

edilmiĢtir. Buna göre, özel sektör çalıĢanlarının güvenlik iklimi  algı puanlarının, 

amirlerin önleyici normları, güvenliğe uyum davranıĢları, ĠSG davranıĢlarının 

algılanan kontrolü ve ĠSG‘ye yönelik tutumları açısından kamu sektörü 

çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğunu bildirmiĢlerdir. Ayrıca gündüz 

çalıĢanların gece ve vardiyalı çalıĢanlara göre daha yüksek güvenlik iklimi 

algısına sahip olduklarını bulmuĢlardır. 

Gül (2015) sağlık çalıĢanlarının güvenlik iklimi algı düzeylerini belirlemek 

amacıyla yaptığı çalıĢmada güvenlik ikliminin alt boyutları olarak güvenlik 

yönetimi, güvenlik eğitimi, güvenlik iletiĢimi, güvenliğe öncelik verme, 

güvenliğe katılım ve algı ölçeklerini kullanmıĢtır. AraĢtırmada güvenlik iklimini 

oluĢturan bu alt boyutların birbirlerini orta düzeyde olumlu ve anlamlı bir Ģekilde 

etkiledikleri tespit edilmiĢtir. Ayrıca güvenlik ikliminin cinsiyet, çalıĢma saati ve 

yaĢ grubu gibi demografik özelliklere göre değil, iĢ kazası nedenleri, eğitim 

düzeyi ve farklı çalıĢma statüsüne göre değiĢiklik olduğu tespit edilmiĢtir.  
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II. GÜVENLĠK PERFORMANSI 

A. Güvenlik Performansı Kavramı 

Güvenlik performansı, çalıĢanların güvenlikle ilgili davranıĢlarının veya 

güvenlik sonuçlarının gözlemlenmesinden ortaya çıkan bir kavramdır (Christian 

and ark., 2009: 1104). Güvenlik performansı, "hemen hemen her iĢletmedeki 

bireylerin, çalıĢanların, müĢterilerin, halkın ve çevrenin sağlık ve güvenliğini 

iyileĢtirmek için gerçekleĢtirdiği eylem veya davranıĢlar" olarak tanımlanır. 

Güvenlik performansı kavramı dört faktörü içermektedir. Bunlar arasında kiĢisel 

koruyucu ekipman kullanımı, risk azaltıcı iĢ uygulamalarına katılım, tehlikelerin 

ve kazaların raporlanması ve çalıĢanların hak ve sorumluluklarının uygulanması 

yer almaktadır (Burke and ark., 2002: 432). Literatür güvenlik performansına 

iliĢkin çeĢitli kavramsal modellerin geliĢtirildiğini göstermektedir.  

Güvenlik birçok bileĢeni içermektedir. Örgütlerde çalıĢanların iĢ tutumları; 

performansın bir göstergesi olarak kabul edilmektedir. Borman ve Motowidlo 

(1993), performansın iki odak noktası olduğunu ifade etmiĢ ve bu göstergeyi 

―görev ve bağlam performansı‖ olarak tanımlamıĢtır. Bahsedilen performans 

göstergelerinin her ikisi de iĢyerinde güvenli davranıĢı ayırabilmek için 

kullanılmaktadır. Göstergelerden birincisi performanstır. ĠĢyerinde güvenlikle 

ilgili faaliyetleri ve güvenli davranıĢları gözlemlemek de dahil olmak üzere, kritik 

güvenlik faaliyetlerini yürütme sorumluluğunu ifade etmektedir. Bağlamsal 

performans olarak adlandırılan ikinci bileĢen ise; çalıĢanların güvenlik 

önlemlerine katılımını ifade etmektedir. Doğrudan sorumluluğa dayanmayan bu 

durum, güvenlik faaliyetleri ile güvenlik topluluklarına gönülden katılıma 

bağlanmaktadır. Bu katılımcı süreçler aracılığıyla elde edilen ilgili performans , 

iĢyeri güvenliğine doğrudan katkı sağlamasa da örgüt içinde ve dıĢında güvenli 

bir ortam yaratılmasına yardımcı olmaktadır (McHenry ande ark., 1990). 

Güvenlik kültürü ve güvenlik iklimi gibi güvenlik performansının 

tanımlanması ve ölçülmesinde de bazı zorluklar bulunmaktadır. Performans 
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genellikle kiĢinin kendisi tarafından bildirilen ve/veya resmi olarak kaydedilen 

çarpıĢma verileri kullanılarak ölçülmektedir. Ancak nadir görülen kazalar, hatalı 

ve rutin kayıtlar, risklerin dikkate alınmaması gibi faktörler rol 

oynayabilmektedir. Kazaların sıklığı ve Ģiddeti, kazaya bağlı yaralanma ve 

hastalık sayısı, kazaya bağlı maliyetler, kaza sayısı gibi verileri ölçerek ve analiz 

ederek güvenlik performansını değerlendirmek söz konusu olmaktadır. 

Geleneksel yöntemler bu verileri dikkate alır ve değerlendirmektedir. Olaylar ve 

kazalar sonrasındaki güvenlik performansını yansıtmaktadır. Bu metodolojiyi 

kullanarak gecikmeli göstergelere odaklanmak tutarlılık sağlamaz ve dolayısıyla 

ĠSG yönetim sisteminin kalitesinin değerlendirilmesine yardımcı olmamaktadır 

(Sheehan and ark., 2016: 130) 

Geleneksel güvenlik önlemleriyle ilgili bazı sınırlamaların üstesinden 

gelmek için davranıĢsal örnekleme teknikleri geliĢtirilmiĢtir. Bu yöntem, çalıĢan 

davranıĢının rastgele seçilmiĢ gözlemlerine ve gözlemlenen davranıĢın güvenli 

veya güvensiz olup olmadığına iliĢkin bir değerlendirmeye dayanmaktadır. 

Gözlemlenen davranıĢlar arasında kiĢisel koruyucu ekipman kullanımı, makine 

kullanımı ve elle taĢıma yer alıyordu. Kural olarak gözlemlenen  davranıĢ bir 

kontrol listesinde tanımlanır. DavranıĢsal kontrol listelerini kullanarak bir veya 

daha fazla denetçi, çalıĢanların güvenli bir Ģekilde çalıĢıp çalıĢmadığını 

sistematik olarak kontrol etmektedir. DavranıĢsal gözlem verilerinin kaza 

öncesindeki güvensiz davranıĢlara odaklandığı için kaza istatistiklerinden daha 

üstün olduğu ileri sürülmüĢtür. Ayrıca davranıĢsal veriler güvenlikteki 

değiĢikliklere karĢı duyarlıdır ve bazı güvenlik sorunlarının anında tespit 

edilmesine olanak sağlamaktadır (Glendon and Litherland, 2001: 161). 

B. Güvenlik Performansı ve Kaza Kavramı 

Güvenlik performansı; güvenliğe uyum sağlamak ve güvenli tutum ve 

davranıĢlar göstermektir (McHenry and ark., 1990). Güvenlik performansı garanti 

edilmezse kazalar ortaya çıkmaktadır. Heinrich ve Granniss (1959) kazayı; 

"kiĢinin yaralanmayla sonuçlanabilecek planlanmamıĢ ve kontrolsüz olaylara 

maruz kalması" olarak tanımlanmaktadır. Kaza tanımı, kuruluĢun çalıĢma 

ortamına ve sektörüne bağlı olarak değiĢiklik gösterebilir. 
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AraĢtırmacılar kazaların nedenlerini anlamaya çalıĢmakta ve bunlar için 

önlemler almaya çalıĢmaktadırlar. Kazaları önlemek için; ―Kaza nedensellik‖ 

modelini oluĢturmuĢlardır (Abdelhamid and Everett, 2000). AraĢtırmacıların 

oluĢturduğu baĢka modeller olsa da domino teorisi kullanılan birçok teori ve 

modelin temelini oluĢturmaktadır. Domino teorisi, herhangi bir problemin birden 

fazla farklı süreci etkileyebileceği ve etkilenen süreçlerin felakete yol açabileceği 

gerçeğine dayanmaktadır. Domino teorisinde beĢ tane domino taĢı vardır. Bu 

taĢlar; geçmiĢ ve sosyal alan; insan yanlıĢı, güvensiz uygulamalar, mekanik ve 

fiziksel tehlikeler, kazalar ve yaralanmalar Ģeklinde tanımlanmaktadır. Domino 

teorisi çeĢitli modellerde eleĢtirilmiĢtir. Son 30 yılda popüler hale gelen ―insan 

davranıĢı‖ kavramının göz ardı edilmesi ve basitleĢtirilmesi bu modelin çok fazla 

eleĢtiriyle karĢı karĢıya kalmasının nedenlerinden biridir (Jazayeri and Dadi, 

2017) 

C. Bireysel ve Örgütsel Bağlamda Güvenlik Performansını Etkileyen Faktörler 

Güvenlik performansı kavramı birden fazla bileĢenlidir ve birden farklı 

durumdan etkilenebilir. Bu değiĢkenlerde yaĢ ve iĢ tecrübesi büyük rol 

oynamaktadır. Örnek olarak; 16-20 yaĢ arası çalıĢan insanların kaza geçirme 

olasılığı baĢka çalıĢan insanlara oranla daha fazlayken, 28-40 yaĢ arasında bu risk 

azalmaktadır (Sawacha, Naoum and Fong, 1999). 

Ekonomik faktörler güvenlik performansını etkilemektedir. Birden  fazla 

ödül alan ve verimliliği mali açıdan tebrik edilen personellerin güvenlik 

performansları üzerinde olumlu bir etkisi vardır. Ancak bazı durumlarda 

çalıĢanların ödül almak için önlemleri atlattığı veya kuralları göz ardı edildiği 

durumlar söz konusu olabilmektedir (Sawacha and ark., 1999) 

Psikoloji açısından bakıldığında; çalıĢanların güvenliklerine değer 

verdikleri, bunun da iĢ süreçlerini daha güvenli yürütme yeteneklerini etkilediği 

gözlemlenmiĢtir. Ayrıca yöneticilerin güvenlikle ilgili yöneticilerle yapılan 

tartıĢma ve toplantılara aktif katılımı, çalıĢanların güvenli davranıĢına da katkıda 

bulunmaktadır (Sawacha and ark., 1999). 

Güvenlik performansını etkileyen bir diğer değiĢken ise eğitimdir. Sadece 

çalıĢanlara uygun araç ve gereçlerin sağlanması yeterli değildir. ĠĢçilere ayrıca 



 

14 

ekipmanın nasıl kullanılacağı da öğretilmelidir (Sawacha v.d., 1999). 

Organizasyonel faktörler söz konusu olduğunda; kuruluĢun güvenlik 

performansına ve güvenlik prosedürlerine yönelik kültürünü ve tutumunu ifade 

etmektedir. Bu faktörler Ģunları içermektedir; kuruluĢun genel operasyonlarının 

açık bir Ģekilde iletilmesi, görev ve prosedürlerin bir el kitabının oluĢturulması, 

çalıĢanlar tarafından gerçekleĢtirilen görevlere yönetim ve sağlık ve güvenlik 

ekiplerinin dahil edilmesinin sağlanması, tehlikelerin tanımlanması ve 

bakımından kimin sorumlu olduğunun belirlenmesi Ģeklindedir. Araçlar, güvenlik 

süreçlerini etkilemenin en etkili yoludur. Örnekler arasında faktörlerin 

belirlenmesi ve açıklanması, çalıĢanlara sunulması gibi durumlar yer almaktadır 

(Sawacha and ark., 1999). 

Son faktör de çevresel faktörlerin güvenlik performansı üzerindek i etkisidir. 

ÇalıĢanların birbirleriyle iliĢkileri ve çalıĢma mekanları güvenlik performansı 

üzerinde doğrudan etkiye sahiptir. Ayrıca evden güvenlik önlemleri uygulayan 

iĢçiler ile nükleer santralde çalıĢan iĢçilerin farklı riskleri ve sorumlulukları 

vardır. Bu nedenle çevresel faktörlerin kontrolü paydaĢların sorumluluğundadır. 

Ayrıca yöneticilerin, güvenlik performansı zayıf olan çalıĢanları ve iĢyerini 

tehlikeye sokan durumları tespit etmesi, çalıĢanları bu tehlikeler konusunda 

bilgilendiremesi ve tüm bunları üst merciilere bildirmesi gereklidir. (Sawacha and 

ark., 1999). 

D. Güvenlik Performansının Ölçümü 

Güvenlik performansı tanımlarının ardından iĢ güvenliği performansının 

hangi nedenle ölçülmesi gerektiği durumu ortaya çıkmaktadır. Organizasyonlarda 

önemli bir durum olan güvenlik süreçlerinin ölçülmesi; iĢ kazalarının 

azaltılmasına ve iĢ süreçlerinin iyileĢtirilmesine olumlu sonuç sağlamaktadır. 

Sıklıkla; ―ölçülemeyen iyileĢtirilemez‖ bakıĢının varlığı aynı zamanda emniyet 

performansının da ölçülmesi gerekliliğini ima etmektedir (Executive, 2001). 

1. Güvenlik Performansı Ölçüm Araçları 

Güvenlik performansını ölçmek için sıklıkla iki tür gösterge 

kullanılmaktadır. Bu göstergeler; ―Öncül ya da uyarıcı‖ ve ―Ardıl veya sonuç 

gösteren olarak iki duruma ayrılmaktadır. Öncül ya da uyarı iĢaretleyicileri, bir 
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kaza meydana gelmeden önce önleme ve uyarı amacıyla kullanılırken, 

iĢaretleyicilerden ikincisi olan ardıl veya sonuç iĢaretleyiciler ise kaza sonrasında 

çıktı sonuçlarını yorumlamak yada ölçüm yapmak için kullanılmaktadır (Jazayeri 

and Dadi, 2017). 

Ardıl belirleyicilerin aksine öncül belirleyicilerin kullanılması farklı açıdan 

daha faydalı olmaktadır. Önleyici göstergeler, bir kazaya veya emniyetsiz 

duruma, meydana gelmeden önce tutarlı ve uygun bir tepki sağlar ve bir 

kuruluĢun emniyet düzeyini göstermede önceki göstergelerden daha yararlı 

olmaktadır. Bu göstergeler ramak kala raporları, çalıĢan gözlem raporları ve 

denetimlerin çıktılarından sonra belirlenmektedir (Jazayeri and Dadi, 2017). 

Birden farklı sektörde güvenlik performansı kaza ve olaylardan sonra 

ölçülür ve değerlendirilir. En yaygın kullanılan ölçüm meteryalleri tipik olarak 

kayıt altına alınan yaralanma oranları ve ölüm oranlarıdır (Hinze, Thurman and 

Wehle, 2013). Bu Ģekilde ölçüm yapılmasının nedeni; derinlemesine analize 

gerek olmadığı, verilerin kolayca toplanıp yorumlanabildiği, karĢılaĢtırmaların 

kolayca yapılabileceği, trendlerin kolayca sunulup grafiklendirilebileceği, basit 

raporların hızlı bir Ģekilde oluĢturulup oluĢturulabileceği ve sorunların ortadan 

kaldırılabileceği anlamına gelmektedir (Lingard, Wakefield and Blismas, 2013). 

Kalıcı ya da sonuçsal belirteçlerin dezavantajları vardır. Küçük iĢletmelerde 

uygulama ve raporlamanın zayıf olması, büyümenin tesadüfi mi yoksa kasıtlı mı 

olduğunun ayırt edilememesi, güvensiz durumların çözümüne yönelik çözümler 

üretilememesi, verilerin tutarlılığı ve güvenilirliğinin yüksek olmaması ve 

neredeyse göz ardı edilmesi gibi durumlara yer verilmiĢtir. Bu, olayın 

haberleĢtirilmesine izin vermemektedir (Jazayeri and Dadi, 2017). 

2. Güvenlik Performansı Ölçümlerinin Raporlanması 

Kaza sonrası ve güvensiz durum raporlamasında kullanılan sürekli veya 

sonuç göstergeleri, güvenli koĢulları ölçmek yerine, kaza sonrasında güvensiz 

koĢulların varlığının ve sonuçlarının raporlanmasına olanak sağlamaktadır. 

Kazaların ve güvensiz durumların bildirilmesi ödül-ceza sistematiğinin parçası 

durumuna geldiğinde; çalıĢanlar sıfır hata ya da sıfır iĢ kazası gibi uygulamalarla 

ek gelir elde etmek için vardiya almakta veya rapor vermemektedir (Cadieux, 

Roy and Desmarais, 2006). Ramak kala olaylar sıklıkla yaĢanabilmektedir. Amacı 
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ramak kala olayları önlemek ve bir kazanın olumsuz sonuçlarından kaçınmaktır. 

Ramak kala olaylar kaydedilip raporlandığında, tahmin veya sonuç belirteçleri 

haline gelirler (Manuele, 2009). Ancak önleyici bir prosedür olarak 

kullanıldığında yönlendirici veya kıĢkırtıcı bir belirteç haline gelmektedir 

(Toellner, 2001). 

E. Güvenlik Yönetim Sistemleri 

Bazı iĢletmelerde ve iĢ sektörlerinde güvenliğin sağlanması ve güvenli bir 

ortamın yaratılması yalnızca insan çabasıyla mümkün olmayabilir. Bireylerin 

iĢlerini yürütmelerine yardımcı olmak için güvenlik yönetim sistemleri adı verilen 

sistemler geliĢtirilmiĢtir. Bu sistemlerin iki tanımı vardır. Ġlk tanımda emniyet 

yönetim sistemlerinin, organizasyonun tamamına yayılan, riskleri etkin bir 

Ģekilde değerlendiren ve bu kararları emniyet prosedürlerine uygun olarak 

uygulayan karar verme sistemleri olduğu belirtilmektedir (Group, 2010). Bu 

sistemler havacılık, inĢaat, madencilik ve tıp gibi birden fazla sektörde 

kullanılmaktadır. Ġkinci tanım ise; örgütsel iĢ güvenliği, görevlerin ve 

performansın belirlenmesi için ağ bağlantılı veya etkileĢimli bir sistemi ifade 

etmektedir (International Labor Office, 2001). 

Emniyet yönetimi sistemleri, organizasyonun birçok alanıyla etkileĢim 

halinde olduğundan birçok bileĢeni içermektedir. Ancak bu bileĢenler 

organizasyona göre değiĢiklik göstermektedir. ġirketlerin güvenli bir süreç 

oluĢturmasına ve güvenlik performansını artırmasına yardımcı olmak için 

tasarlanmıĢtır. Güvenlik yönetim sistemlerinin en temel bileĢenleri; yönetim 

planlaması, çalıĢanlar için güvenlik prosedürlerinin uygulanması, dokümantasyon 

ve veri bilgileri yönetimi, tehlike ve risk yönetimi, kaza ve tehlike raporlaması, 

kazaların ve güvensiz koĢulların araĢtırılması ve analizi, güvenlik prosedürlerinin 

güvence altına alınması, güvenlik yönetimi için eğitim gereksinimleri, yönetimi 

izleme programı hazırlıklı olma ve acil duruma müdahale, sürekli iyileĢtirme ve 

performans ölçümü ile ilgilidir (Jazayeri and Dadi, 2017). 

Emniyet yönetimi sistemlerini geliĢtirmenin ve uygulamanın temel amacı, 

emniyet performansını iyileĢtirmektir. Bottani, Monica ve Vignali (2009)‘nin 

bulgularına göre emniyet yönetimi sistemlerinin entegre olduğu  organizasyonlar 
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ile entegre olmayan ya da emniyet yönetimi uygulamalarına sahip olmayan 

organizasyonların emniyet performansı arasında farklılıklar bulunmaktadır.  

Güvenlik yönetim sistemleri birden fazla iĢyerinde bulunmaktadır. Bu 

iĢyerleri içinde havacılık, medikal, enerji, inĢaat, yangınla mücadele gibi sektörler 

yer almaktadır. Üzerinde en fazla çalıĢılan sektörlerden biri olan havacılık 

sektöründe, emniyet performansının evrensel olarak kabul edilmiĢ tek tip bir 

ölçüsü ve ölçümü bulunmamaktadır. Örneğin klasik yönetim araçları Yalın 

Üretim – Altı Sigma ile birleĢtirilerek Kılçık Yöntemi ile desteklenmektedir. Asıl 

amaç; sürekli iyileĢtirmeyi sağlamak için istikrarlı ve kontrol edilebilir bir 

güvenlik yönetim sistemi oluĢturarak güvenlik performansını iyileĢtirmek ve 

kazaları azaltmaktır (Panagopoulos, Atkin and Sikora, 2017). 

F. Güvenlik Performansı Ġle Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

ĠĢyerindeki kazaları ve yaralanmaları daha da azaltmak için Ģirketler, iĢyeri 

güvenliğine katkıda bulunabilecek organizasyonel faktörlere odaklanmaya 

baĢlamıĢlardır. Güvenlik iklimi sıklıkla yaralanmaların öncüsü olarak gösterilen 

organizasyonel bir faktördür. Güvenlik iklimi, çalıĢanların kolektif algısıyla 

karakterize edilir ve kuruluĢta farklı zamanlarda geçerli olan güvenlik durumunun 

anlık görüntüsü olarak görülebilir. Güvenlik iklimi, çalıĢanların kuruluĢun 

güvenlik performansının gerçek bir öncelik olduğuna inanma derecesini ifade 

eder ve ölçümünün potansiyel güvenlik sistemi arızalarına karĢı "erken uyarı" 

sağladığına inanılır. Son yıllarda araĢtırmacılar, güvenlik ortamı, bireysel 

güvenlik davranıĢı ve güvenlik performansı arasındaki gerçek dünya iliĢkilerini 

destekleyen ampirik kanıtlar bulmak için çalıĢmaktadırlar (Choudhry and ark., 

2009: 891). 

Griffin ve Neal (2000) güvenlik iklimi ile güvenlik performansı, bilgi ve 

motivasyon arasındaki iliĢkiyi belirleyerek iĢyeri güvenlik algılarını ölçtü. Ġki 

örneklem grubuyla yaptıkları çalıĢmada da benzer sonuçlara ulaĢmıĢlardır. Birinci 

grupla (imalat, maden iĢçileri n = 1403) gerçekleĢtirilen çalıĢmada, güvenlik 

iklimi (liderlik değerleri, çalıĢanların eğitimi, güvenlik izleme, güvenlik 

iletiĢimi), güvenlik bilgisi ve güvenlik performansı (uyum, katılım) arasındaki 

iliĢki analiz edilmiĢtir. Bir yapısal eĢitlik modeli. Buna göre emniyet ikliminin 

emniyet performansını doğrudan etkilediği, emniyet bilgisinin ise emniyet iklimi 
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ve emniyet performansını kısmen etkilediği tespit edilmiĢtir. BaĢka bir çalıĢmada, 

örneklem grubuna (imalat çalıĢanları N = 381) güvenlik motivasyonu 

değiĢkenleri eklendiğinde, güvenlik motivasyonunun, güvenlik ikliminin güvenlik 

performansı üzerindeki etkisine aracılık ettiği bulunmuĢtur.  

Wu ve arkadaĢları (2008) yaptıkları çalıĢmada güvenlik iklimi, güvenli 

liderlik ve güvenlik performansı arasındaki iliĢkiyi tartıĢmıĢlardır. ÇalıĢma, 

güvenlik ikliminin güvenlik performansı üzerinde doğrudan etkisi olduğunu 

bulmuĢtur. Liderlerin doğru stratejileriyle emniyet ortamını iyileĢtirmenin 

emniyet performansı üzerinde olumlu etkisi olduğu söyleniyor. Bu nedenle 

güvenlik performansını etkileyen temel faktörün güvenlik ortamı olduğu 

vurgulanmaktadır. 

Brondino ve arkadaĢları (2012), örgütsel ve grup güvenlik iklimi ile 

güvenlik performansı arasındaki iliĢkiye iliĢkin bir model geliĢtirmeyi ve test 

etmeyi amaçladı. ÇalıĢmada model olarak çok seviyeli bir güvenlik iklimi 

çerçevesi ele alınmıĢtır: örgütsel güvenlik iklimi, çalıĢan güvenlik iklimi ve 

yönetici güvenlik iklimi. ÇalıĢan güvenliği iklimi, güvenlik performansıyla ilgili 

olduğundan bu modelin önemli bir parçası olarak kabul edilmektedir. ÇalıĢmada 

önerilen modeller çok düzeyli yapısal eĢitlik modellemesi kullanılarak test 

edilmiĢtir. AraĢtırmaya 5 imalat firmasının 91 çalıĢma grubundan 991 iĢçi 

katılmıĢtır. AraĢtırmalar, yalnızca yöneticiye iliĢkin grup düzeyindeki iklimin 

değil, aynı zamanda iĢ arkadaĢlarına iliĢkin iklimin de dikkate alınmasının 

önemini göstermiĢtir. Ayrıca, sonuçlar akran güvenlik ikliminin aracı rolünü 

doğruladı ve akran güvenlik ikliminin, güvenlik davranıĢı ve özellikle güvenlik 

faaliyetlerine katılım üzerinde lider güvenlik ikliminden daha büyük bir etkiye 

sahip olduğunu göstermiĢtir. 

Hon ve arkadaĢları (2014) bina bakım ve onarım çalıĢanlarına yönelik bir 

anket gerçekleĢtirmiĢ ve 396 çalıĢana anket uygulamıĢtır. ÇalıĢmanın amacı, 

çalıĢanların güvenlik iklimi ile güvenlik performansı arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek ve böylece binaların bakım ve onarım güvenliğini artırmaya yönelik 

önerilerde bulunmaktır. ÇalıĢma, güvenlik iklimi ile kiĢinin kendisinin bildirdiği 

ramak kala olaylar ve yaralanmalar arasında önemli bir negatif iliĢki bulurken, 

güvenlik iklimi ile güvenlik faaliyetlerine katılım ve güvenlik kurallarına uyum 

arasında anlamlı bir pozitif iliĢki vardır. 
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Guo ve arkadaĢları (2016) temel güvenlik iklimi faktörlerinin (yönetim 

güvenlik taahhüdü, sosyal destek ve üretim baskısı) ve bireysel faktörlerin 

(güvenlik bilgisi ve güvenlik motivasyonu) çalıĢanların güvenlik davranıĢları 

üzerindeki etkilerini geliĢtirmeyi ve test etmeyi amaçlamıĢtır. Veriler Yeni 

Zelanda'daki 215 inĢaat iĢçisi ile yapılan bir anketten toplandı. Sonuçlar, 

yönetimin güvenliğe olan bağlılığının sosyal destek ve üretim baskısıyla önemli 

ölçüde iliĢkili olduğunu gösterdi. Üretim baskısı, emniyet motivasyonu, emniyet 

bilgisi, emniyet uyumu ve emniyet katılımı üzerinde doğrudan ve  önemli bir 

etkiye sahip olan önemli bir faktör olarak belirlenmiĢtir. Güvenlik bilgisi ve 

güvenlik motivasyonunun, güvenlik faaliyetlerine katılımla anlamlı ve pozitif bir 

iliĢkiye sahip olduğu bulunmuĢtur. 

Sadullah ve Kanten (2009) güvenlik iklimi ile bireylerin güvenli 

davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Türkiye'de faaliyet gösteren bir 

tersanede yapılan bu çalıĢma, örgütsel güvenlik ikliminin dört boyutu ile 

çalıĢanların güvenli davranıĢları arasında anlamlı iliĢkiler olduğunu ortaya 

koymuĢtur. 

Kwon ve Kim (2013) güvenli bir çalıĢma ortamını etkileyen güvenlik iklimi 

faktörlerini incelemiĢtir. Ġmalat sektöründe çalıĢanlara toplam 500 anket 

uygulandı ve analiz için 131 geçerli örnek kullanıldı. Güvenlik iklimi 

farkındalığını etkileyen temel faktörler olarak ―Güvenlik bilgisi‖, ―Güvenli 

çalıĢma ortamı‖, ―Güvenlik uyumu‖, ―Katılım‖ ve ―Güvenlik motivasyonu‖ 

ölçekleri kullanılmıĢ ve aralarındaki anlamlı iliĢkiler test edilmiĢtir. Güvenlik 

düzenlemelerine uymanın ve güvenlik önlemlerine katılımın çalıĢma ortamının 

güvenliği üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu kanıtlanmıĢtır. Güvenliğe 

katılım (gönüllü güvenlik faaliyetleri) bireylerin çalıĢma ortamlarını güvenli 

olarak algılamasına yardımcı olurken, güvenlik düzenlemelerine uyumun çalıĢma 

ortamının güvenliği üzerinde nispeten az etkisi vardır. Bu açıdan bakıldığında 

ĠSG politikasının, ilgili kanun ve yönetmeliklerin güçlendirilmesi yerine, eğitim 

ve bilinçlendirme faaliyetlerine ve çalıĢanların katılımını teĢvik eden diğer 

tedbirlere odaklanması gerektiği belirtilmiĢtir. Bu çalıĢmanın sonuçlarının, 

emniyet performansı faktörlerinin anlaĢılmasına dayalı olarak emniyet ortamının 

iyileĢtirilmesi ve daha fazla çalıĢanın emniyet faaliyetlerine katılmasının ve 
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emniyet kural ve düzenlemelerine uymasının teĢvik edilmesi amacıyla 

kullanılabileceği belirtilmektedir. 

ġengül (2020) çalıĢanların güvenlik iklimi algıları ile güvenlik performansı 

arasındaki iliĢkiyi incelediği çalıĢmasında, güvenlik iklimi değiĢkenleri ile 

güvenlik davranıĢı değiĢkenleri arasında pozitif bir iliĢki olduğunu ve güvenlik 

ikliminin çalıĢanların güvenli davranıĢlarını olumlu yönde etkilediğini tespit 

etmiĢtir. ÇalıĢma, olumlu bir iĢyeri güvenlik ikliminin çalıĢanların güvenlik 

performansı üzerinde pozitif bir sonuca neden olduğu ve kazaları azalttığını 

belirtmektedir. 
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III. ĠġE BAĞLILIK 

A. ĠĢe Bağlılık Tanımı  

ĠĢe bağlılık, çalıĢanların iĢlerini olumlu ve mutlu bir Ģekilde yapma 

durumunu ifade etmektedir. Bu, insanların onun çalıĢmalarını kabul etme hızıdır. 

ĠĢ bağlılığı yüksek çalıĢanlar iĢlerinden keyif alırlar, mutlu, enerjik ve aktiftirler 

(Ġnce ve Gül, 2005). 

ĠĢe bağlılık kavramı, endüstriyel ve örgütsel psikoloji ve örgütsel davranıĢ 

literatüründe neredeyse yarım yüzyıldır popülerlik kazanmıĢtır. Tüm bağlılık 

biçimleri arasında örgütsel biçim hâlâ en fazla ilgiyi çekmektedir (Griffin and 

Bateman, 1986). Bu ilgi, iĢe bağlılık ile onun öncülleri ve sonuçları arasındaki 

iliĢkileri inceleyen çok sayıda çalıĢmadan açıkça görülmektedir. Bu yüksek 

düzeydeki ilgi, iĢe olan bağlılığın teoriye dayalı olması, odak noktasının geniĢ 

olması, önemli bütünleĢtirici potansiyel taĢıması ve diğer biçimlerden daha 

yönetilebilir olabilmesinden kaynaklanmaktadır (Cohen, 2003). ĠĢe bağlılığın 

iĢten ayrılmayı diğer iĢ tutumlarından daha iyi tahmin edebileceği algısı, 

kavramın araĢtırılmasına ilgi çeken bir diğer nedendir (Clugston, 2000). Ayrıca 

konsept, çalıĢan-organizasyon bağlantılarını keĢfetme ihtiyacı nedeniyle 

geliĢtirilmiĢtir. Mowday (1998), kendini adamıĢ çalıĢanların artan performans, 

azalan iĢ devri ve azalan devamsızlık potansiyeli nedeniyle faydalı olacağını öne 

sürmektedir. Üyelerinin bağlılık düzeyi yüksek olan örgütlerin daha yüksek 

performans ve üretkenlik, daha düĢük düzeyde devamsızlık ve gecikme gösterdiği 

ileri sürülmektedir (Morris and Sherman, 1981; Bateman and Strasser, 1984). 

Lowe ve Barnes'ın (2002) çalıĢması aynı zamanda yüksek düzeydeki örgütsel 

bağlılığın, azalan iĢten ayrılma düzeyleri ve iĢten ayrılma niyeti davranıĢlarıyla 

statik olarak iliĢkili olduğunu ve daha yüksek düzeydeki bireysel, grup ve 

örgütsel performansla daha tutarlı olduğunu göstermiĢtir. 

Becker'e (1960) göre bağlılık, aksini yapmanın algılanan maliyeti nedeniyle 

"tutarlı faaliyet alanları" ile meĢgul olma eğilimidir. DavranıĢsal bağlılığın diğe r 
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bir tanımı Salancik (1977) tarafından geliĢtirilmiĢ olup, bireyin eylemleriyle ve 

bu eylemler aracılığıyla faaliyetleri ve kendi katılımını sürdüren inançlara bağlı 

hale geldiği bir varoluĢ durumu olarak tanımlanmıĢtır. Becker'in (1960) yan bahis 

teorisi ilk bağlılık araĢtırmasıdır ve ilgili araĢtırmalarda yaygın bir kabul ve 

kullanıma sahiptir. Bu teori, bağlılığın tutarlı hareketler tutumu üzerine 

kurulduğunu ileri sürer: "Taahhütler, bir kiĢinin yan bahiste bulunarak dıĢ 

çıkarları tutarlı bir faaliyet alanıyla iliĢkilendirmesiyle ortaya çıkar".  

Bağlılık ilk olarak bireysel hareketlerin bir fonksiyonudur; KiĢiler zamanla 

eylemleri ve seçimleri yoluyla örgüte bağlı hale gelirler (Becker, 1960). Yan 

bahisler, çalıĢanın değerli olarak göreceği ya da zaman,  çaba, para, emeklilik 

planları, iĢ iliĢkileri ve kuruluĢa özgü beceriler gibi yatırım yaptığı her Ģey olarak 

tanımlanır. ÇalıĢan, iĢveren-iĢçi iliĢkisini sonlandırdığında bu yatırımlar ortadan 

kaybolur. Becker'in (1960) teorisi, bağlılığı, hareketlerin durdurulmasında kayıp 

edilecek "yan bahislerin" birikmesi sonucunda çalıĢanları tutarlı bir Ģekilde bu 

davranıĢlara katılmaya yatkın hale getiren davranıĢsal bir yaklaĢım olarak 

görmektedir (Meyer and Allen, 1984). Bu yatırımları kaybetme tehdidi ve 

bunların yerini alacak veya telafi edecek alternatiflerin eksikliği algısı, kiĢiyi 

örgüte bağlı kılar (Cohen, 2003). Bu görüĢe göre birey, örgüte gelir ve hiyerarĢik 

konum gibi dıĢ etkenlerle, "iĢleri bilmek" ve kiĢilerarası iliĢkiler gibi içsel 

etkenlerle örgüte bağlıdır (Cohen, 1993; Wallace, 1997). 

1961'de Etzioni bağlılık türlerini ahlaki, hesaplayıcı ve yabancılaĢtırıcı 

olarak tanımladı ve sınıflandırdı. Etzioni (1961), çalıĢanların örgütsel hedeflere 

uyumuna kitlenen bir bağlılık modeli önermektedir. Model, kuruluĢların bireyler 

üzerinde sahip olduğu herhangi bir fiili veya algılanan otoritenin veya gücün, 

kuruluĢtaki çalıĢan bağlılığının doğasından kaynaklandığı argümanına 

dayanmaktadır. Bu, kuruluĢların daha düĢük düzeyde bağlılığa sahip çalıĢanlar 

üzerinde önemli ölçüde daha az yetkiye veya güce sahip olduğu anlamına gelir. 

Etzioni (1961), çalıĢanların kurumsal hedeflere bağlılık düzeyi daha yüksek 

olduğunda, örgütün aynı çalıĢanlar üzerinde daha fazla otoriteye veya güce sahip 

olacağı sonucuna varmıĢtır. 

Kanter (1968), değiĢik bağlılık türlerinin, örgütün çalıĢanlara dayattığı 

değiĢik davranıĢsal gerekliliklerden kaynaklandığını kabul ederek farklı bir 

yaklaĢım geliĢtirmiĢtir. Onun modeli üç farklı bağlılık biçimi önermektedir:  
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Devam bağlılığı, üyenin örgütün hayatta kalmasına olan bağlılığını temsil 

eder. Üyelerin bir Ģirkete katılmak ya da bir Ģirkette kalmak için kiĢisel 

fedakarlıklar yapmalarını gerektirmesinden kaynaklanır. Birlikte 

sertifikasyon/oryantasyon süreci ve önemli görev süresine sahip üyelere sahip 

olmak bu tür bağlılığa örnek olarak verilmiĢtir (Lowe and Barnes, 2002). 

2 Uyum bağlılığı, bir kuruluĢtaki sosyal iliĢkilere, önceki sosyal bağlardan 

kamusal olarak feragat etme veya grup uyumunu artıran törenlere katılma gibi 

tekniklerle sağlanan bir bağlılık olarak tanımlanmaktadır (Kanter, 1968). Bu tür 

bağlılığın örnekleri, üniformaların veya rozetlerin kullanılması ve yılın çalıĢanı 

gibi çalıĢanları ödüllendirme programları olabilir (Lowe and Barnes, 2002).  

3.Kontrol bağlılığı, Kanter (1968) tarafından, bir üyenin, davranıĢı istenilen 

yönde Ģekillendiren örgüt normlarına bağlılığı olarak tanımlanmaktadır. Kontrol 

bağlılığı, çalıĢanlar örgütlerinin norm ve değerlerinin uygun davranıĢ için bir 

model olarak hizmet ettiğine inandıklarında ortaya çıkar. Sonuç olarak bu uygun 

davranıĢlar ―kurum için iyi olan benim için de iyidir‖ ortamının oluĢmasına neden 

olur. 

Allen ve Meyer'in (1990) modeli bağlılığın farklı yönlerinin değerlerini 

tanır ve bunları teorik bir çerçeveye entegre eder. Allen ve Meyer (1990) örgütsel 

bağlılığı üç bileĢenden oluĢtuğunu tanımladılar: 

(1) Duygusal bağlılık, çalıĢanın örgüte duygusal bağlılığını, özdeĢleĢmesini 

ve katılımını ifade etmektedir. BaĢka bir deyiĢle, güçlü duygusal bağlılığa sahip 

çalıĢanlar istedikleri için örgütte kalırlar (Meyer and Allen, 1991). 

(2) Devam bağlılığı, çalıĢanların örgütten ayrılmaları ile iliĢkilendirdikleri 

maliyetlere dayanan bağlılığı ifade eder. BaĢka bir deyiĢle, devam bağlılığı güçlü 

olan çalıĢanlar ihtiyaç duydukları için örgütte kalırlar (Meyer and Allen, 1991). 

(3) Normatif bağlılık, çalıĢanların kiĢisel sadakat ve/veya bağlılık nedeniyle 

örgütte kalma zorunluluğu duygularını ifade eder. BaĢka bir deyiĢle, güçlü 

normatif bağlılığa sahip çalıĢanlar gerektiğini düĢünürler (Meyer and Allen, 

1991). 

Bir kiĢinin örgüte bağlılığının net toplamı, bu ayrılabilir psikolojik 

durumların (duygusal bağlanma, algılanan maliyetler ve yükümlülük) her birini 

yansıtır (Allen and Meyer, 1990). Her bileĢenin, ayrım nedeniyle nedenlerden 
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geliĢmesi gerektiğini öne sürülmektedir. Duygusal bileĢenin, çalıĢanın örgütteki 

zorluk ve rahatlık duygusunu artıran iĢ deneyimlerine dayalı olarak geliĢmesi 

beklenmektedir. Devam bileĢeni, çalıĢanların kuruluĢlarında yaptıkları 

yatırımların sayısı ve büyüklüğünün bir fonksiyonu olarak geliĢir (örneğin, 

emeklilik katkıları ve istihdam alternatiflerine sahip olduklarını hissetme 

derecesi). Son olarak, normatif bağlılığın öncüllerinin  erken sosyalleĢme 

deneyimlerini (örn. ebeveynlerin iĢverene sadakate vurgu yapmaları) yanı sıra 

örgüte giriĢten sonra meydana gelenleri de içerdiğini ileri sürmüĢlerdir.  

ĠĢ doyumunun bir sonucu olan iĢe bağlılık, çalıĢanların iĢle ilgili 

deneyimleri ve ihtiyaçlarının karĢılanması nedeniyle iĢlerine karĢı gösterdikleri 

olumlu tutum ve tutumdur (Demir ve Öztürk, 2013). ÇalıĢanları motive etmede de 

etkin rol oynayan iĢe bağlılık, motivasyon yoluyla iĢle özdeĢleĢmedir. ĠĢe bağlılık 

aynı zamanda iĢ verimliliği oranları üzerindeki etkisinden dolayı çalıĢanların 

hissettiği güven olarak da tanımlanmaktadır (Sağlam ve ark 2010). 

 ĠĢyerine bağlılık, çalıĢanların iĢleri hakkında olumlu hissetmeleri, iĢlerini 

anlamlı görmeleri, iyi bir iĢ yüküne sahip olduklarını anlamaları ve iĢin geleceği 

için umut sahibi olmaları anlamına gelir (Attridge, 2009). ĠĢe bağlılık, 

çalıĢanların örgüte ve yaptıkları iĢe bağlılıklarını, iĢlerine gereken önemi 

vermelerini ve bunu örgütsel vizyonla bütünleĢtirmelerini ifade etmektedir 

(Balay, 2000). Her örgütte çalıĢanların tutum ve davranıĢları farklılık gösterse de 

tutum ve davranıĢların geliĢtirilmesinde ortak fikir veya görüĢler oldukça 

önemlidir. Bu ortak düĢünceler insanları benzer kalıplarda davranmaya 

yönlendirmektedir. Bu tür düĢünme aynı zamanda mesleki bağlılığı da 

doğurmaktadır (Demirel, 2009). 

ÇalıĢanların iĢlerini farklı nedenlerle farklı Ģekillerde yaptıkları ortaya 

çıkmıĢtır. Ayrıca çalıĢanların örgüte bağlılıkları her zaman örgüte karĢı 

hissettikleri psikolojik durumdan kaynaklanmamaktadır. Örneğin iĢgücü 

piyasasında çalıĢanların çalıĢma standartlarının düĢmesi ve iĢsizliğin artması 

örgütte kalma davranıĢları üzerinde kalıcı bir etki yaratmaktadır. ÇalıĢanların 

Ģirket politikalarını, ekip çalıĢmasına iliĢkin prosedürleri, örgütsel vatandaĢlığı, iĢ 

sürekliliğini, saygıyı, paylaĢmayı, katılımı, iĢ ahlakını, iletiĢimi ve güveni kabul 

etmesi onların iĢlerine bağlı olduklarını gösterir (Demirel, 2009). Günce‗ye 

(2013) göre mesleki bağlılık, bireyin örgütün ilke ve hedeflerine en üst düzeyde 
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inanması, bunları içselleĢtirmesi, örgütün çıkarlarının son derece farkında olması, 

örgüte dahil olmak istemesi ve bunu sürdürmesi anlamına gelmektedir. ÇalıĢanın 

örgütün özelliklerini, değerlerini, vizyonunu kabul etmesi ve örgütte kalma isteği 

önemlidir. Buna neden olan psikolojik bir durumdur. ġirketin inanç ve değerleri 

ile çalıĢanların mevcut inanç ve değerleri arasındaki uyum ne kadar fazla olursa 

iĢe bağlılıkları da o kadar fazla olur (Demirel, 2009). 

Hartmann ve Bambacas (2000), iĢ tatmini gibi çeĢitli faktörlerden oluĢan 

örgütsel bağlılığın, örgütle özdeĢleĢme ve katılım olarak açıklanabileceğini öne 

sürmektedir. Örgüt için ekstra çaba harcama isteği, örgütsel değer ve hedeflere 

yönelik kesin bir inanç ve olumlu tutum, örgütte kalma konusunda güçlü bir istek 

anlamına gelmektedir. 

B. ĠĢe Bağlılığın Boyutları 

ĠĢe bağlılık üç boyutta kavramsallaĢtırılmıĢtır. Bunlar, dinçlik, iĢe adanma 

ve iĢe yoğunlaĢma olarak 3 boyutta ele alınır (Hakanen, Bakker and Schaufeli, 

2006). Ölçeğin alt boyutları çalıĢmaya istekli olma, kendini iĢe adama ve iĢte 

konsantrasyon kavramlarını içerdiğinden bu kavramlar açıklanmıĢtır.  

1. ĠĢe Ġstek Duyma-Dinçlik(Vigor) 

Tutku, çalıĢanların örgütün çalıĢanları olarak örgütün baĢarısını artırma 

arzusu, örgütün misyon ve vizyonunu benimseme konusundaki isteklilikleri ve 

zorluklara rağmen örgütün geçimini sağlamaya olan bağlılıkları olarak 

tanımlanmaktadır. Rekabet avantajı ve yüksek enerji söz konusudur (Çarıkçı ve 

Özmen, 2015). Bu da çalıĢanların iĢlerini büyük bir enerji ve Ģevkle yapmaları, 

her türlü zorluğa katlanmaları ve iĢlerini gönülden kabul etmeleri anlamına 

gelmektedir (Turgut, 2011). Dinçlik, kendini fiziksel olarak zinde, duygusal 

açıdan güçlü, mücadeleye istekli, zorluklarla baĢ edebilen kiĢi olarak 

tanımlanmaktadır (Meydan ve Özkalp, 2015). Eğer çalıĢan çalıĢırken kendisini 

zinde hissediyorsa iĢine motive olmuĢ demektir. Bu motivasyonla çalıĢan, iĢiyle 

ilgili zorluklar ve engellerle karĢılaĢtığında vazgeçmeden, direnmeden iĢine 

devam edebilmelidir (ÇalıĢkan, 2014). 
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2. ĠĢe Adanma (Dedication) 

Bu durum tükenmiĢliğin boyutlarından biri olan ilgisizliğin tam tersidir 

(Ören, 2007). AdanmıĢlık, bir çalıĢanın iĢine duyduğu derin ilgiyi, yaptığı iĢin 

anlam ve amaç taĢıdığına olan inancını, yaptığı iĢten duyduğu gururu ve iĢiyle 

ilgili duyduğu özel duyguyu ifade etmektedir (Bakker and Demerouti, 2008). 

Bağlılık, motivasyon, gurur, ilham, çalıĢanların sorunlarını çözme istekliliği ve 

coĢku gibi kavramların açıklanmasıyla oluĢturulmuĢtur (González-Romá and ark., 

2006).  

Aven (1988), kendini adamıĢ çalıĢanların aĢağıdaki dört davranıĢı, bağlı 

olmayan çalıĢanlara göre daha sık ve daha tutarlı bir Ģekilde yapma olasılıklarının 

daha yüksek olduğunu öne sürmektedir: 

1. Kendini adamıĢ çalıĢanların katılımı daha yüksektir. 

2.Bağlı çalıĢanlar örgütte daha uzun süre kalırlar ve örgütsel hedeflere 

ulaĢmada daha fazla katkı sağlarlar. 

3. Bağlı çalıĢanlar iĢlerine daha fazla dahil olurlar. 

4. Kendini adamıĢ çalıĢanlar Ģirket adına çok daha fazla çaba harcarlar.  

ĠĢe bağlılık, tüm kuruluĢların elde etmeye çalıĢtığı sonuçlara olumlu bir 

katkıda bulunmakla ilgilidir, Ġnsanlar iĢlerinde daha fazla sorumluluk ve hesap 

verebilirlik alırlar, üstlerine karĢı rollerine göre daha yüksek tutum ve davranıĢ 

sergilerler ve daha tam katılım gösterirler (Kanten, 2016). 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılığının oldukça arzu edilen bir psikolojik durum 

olduğu konusunda genel bir fikir birliği vardır (Aven, 1988). Umstot (1988) iĢe 

bağlılık kavramının içerdiği en önemli faktörlerden birinin uzun vadeli iĢ 

güvenliği ile birlikte karar alma süreçlerine katılım, yapılan iĢlerde özerklik ve 

sorumluluk sahibi olma fırsatları olduğunu belirtmektedir. McCormick ve Ilgen 

(1988) tarafından elde edilen ampirik veriler, yaĢ, görev süresi, takım çalıĢması, 

örgüt kültürü, merkezi olmayan örgüt yapısının da örgütsel bağlılığın nedenleri 

arasında yer aldığını ve sonuçlarının ise katılım, iĢ tatmini, iĢten ayrılma, sadakat 

ve performans etkinliği olduğunu göstermektedir. 
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3. ĠĢe YoğunlaĢma (Absorption) 

Bu da iĢkoliklik kavramının bir baĢka boyutudur. ĠĢ konsantrasyonu, 

çalıĢanların tamamen iĢlerine odaklandıkları ve iĢ tamamlandığında son derece 

mutlu oldukları durumdur (Bakker, Demerouti and Tem Brummelhuis, 2012). 

Konsantrasyon düzeyi, kiĢinin konsantrasyon düzeyine ve iĢine olan bağlılığına 

bağlıdır. Ġnsanların iĢlerini kabul etmeleri ve iĢe kendilerininmiĢ gibi 

yaklaĢmaları iĢe bağlılık odaklı bir yaklaĢımı yansıtmaktadır (Salanova and 

Schaufeli, 2008). Denizli (2018) çalıĢanların yüksek baĢarısını iĢe 

odaklanmalarına bağlamaktadır. Zihinsel olarak iĢine tamamen bağlı olan 

çalıĢanların, diğer çalıĢanlara göre örgütün baĢarısına daha fazla katkıda 

bulunmaları beklenmektedir. Bu nedenle örgütte iĢ konsantrasyonunu artırıcı 

faaliyetlerin yürütülmesi önemlidir. 

C. ĠĢe Bağlılığın Önemi 

Daha yüksek düzeyde iĢe bağlılık, çalıĢanların üretkenliğini, organizasyonel 

verimliliğini ve iĢ memnuniyetini artırır. Bunun iĢ kesintisi, personel değiĢimi, 

devamsızlık ve örgütsel Ģüphe algılarını azalttığı görülmüĢtür (Kıraç, 2012). Bu 

anlamda çalıĢanların örgüt içerisinde yüksek performans ve verimli çalıĢma ile 

sorumluluklarını yerine getirebilmeleri için iĢlerinden memnun olmaları ve 

bağlılık duymaları gerekmektedir. Bazı çalıĢmalarda çalıĢanların iĢe bağlılıkları 

arttıkça iĢlerini daha isteyerek yapmaya baĢladıkları gözlemlenmiĢtir (Sönmez, 

2017). Bu anlamda kuruluĢların çalıĢan bağlılığını artıracak bazı yöntemleri 

uygulaması gerekmektedir.  

D. ĠĢe Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

ÇalıĢanların iĢe bağlılıklarını etkileyen faktörler ikiye ayrılır: bireysel ve 

örgütsel faktörler. En önemli bireysel faktörler yaĢ, cinsiyet, medeni durum, 

mesleki deneyim ve eğitim düzeyidir. Örgütsel faktörler ise örgütün iĢ 

ortamından ve çevresinden kaynaklanan faktörler olarak ortaya çıkmaktadır. 

AraĢtırmanın bu bölümünde iĢe bağlılığı etkileyen bireysel ve örgütsel faktörler 

açıklanmaktadır. 
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1. Bireysel Faktörler 

Ġnsanları birbirinden ayıran çeĢitli fiziksel, kiĢisel ve biyolojik özellikler 

vardır. ĠĢe bağlılık derecesi de kiĢisel faktörlerden etkilendiğinden, kiĢilerin 

demografik verileri de kiĢisel faktörler bağlamında ele alınmaktadır. 

a. Demografik Özellikler 

Cinsiyet iĢe bağlılığı etkileyen en önemli bireysel faktörlerden biridir. 

Erkeklerin mi yoksa kadınların mı daha yüksek düzeyde iĢe bağlılığa sahip 

olduğu konusunda çalıĢmalar arasında anlaĢmazlıklar vardır. AraĢtırmacılara göre 

kadınların iĢgücüne katılımı çeĢitli nedenlerden dolayı erkeklere göre daha düĢük. 

Bunun nedeni kadınların aile rollerine önem vermeleri ve iĢ hayatına 

katılımlarında engeller olmasıdır (Sağcan, 2013). Her iki evli çift de meslekte 

baĢarılı olsa da çoğu kadın çalıĢanın aileye, çocuklara ve eve karĢı 

sorumlulukları, toplumda kadına ve erkeğe yüklenen roller nedeniyle iĢe 

bağlılıklarını olumsuz yönde etkilemektedir (O‗drısscol, 1996). BaĢka bir 

araĢtırma, erkeklerin kadınlara göre iĢe bağlılıklarının daha düĢük olduğunu 

gösterdi. Bazı araĢtırmalara göre erkek çalıĢanların iĢine ve örgütüne bağlılığı 

sırasıyla %55 ve %49 iken, kadın çalıĢanların iĢine ve örgütüne bağlılığı sırasıyla 

%57 ve %51'dir (Süzer, 2003). Cinsiyetin yanı sıra yaĢ da bireysel bir faktördür. 

AraĢtırmalar yaĢ ile iĢe bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir. 

Yani çalıĢanların yaĢı arttıkça iĢe bağlılıkları da artıyor. ÇalıĢanlar yaĢlandıkça 

hem iĢ fırsatları hem de organizasyon içindeki ilerleme fırsatları azaldıkça iĢe 

bağlılık artar (GümüĢ, 2010 ve Tayfun, 2008). 

ĠĢe bağlılığı etkileyen bir diğer faktör ise eğitim durumudur. Eğitim düzeyi 

yüksek çalıĢanlar, taleplerinin karĢılanmaması durumunda kolaylıkla iĢten 

ayrılabilmektedir. Ayrıca etkili iletiĢimin ve kaliteli iletiĢimin önemi yüksek 

eğitimli çalıĢanların kuruma bağlanmasını sağlar. ġirket yapısı içerisinde 

çalıĢanlar ve yöneticiler arasındaki iyi iletiĢim, eğitim düzeyinin artmasıyla 

birlikte iletiĢim yoluyla çalıĢanların memnuniyetini artırmakta ve iĢe 

bağlılıklarının artmasına neden olmaktadır (Kıraç, 2012). Ġyi eğitimli çalıĢanların 

iĢ hayatına verdikleri önem farklılık gösterdiği gibi, iĢ hayatının onlara 

kazandırdığı statü ve prestij de farklılık göstermektedir. Örneğin bir üniversite 

mezunu ile ilkokul mezunu bir kiĢinin tutum ve beklentileri arasında farklılıklar 
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olacaktır. Ġlkokul mezunlarının hayatlarını devam ettirebilme beklentileri varken, 

üniversite mezunlarının terfi ve maaĢ beklentileri vardır (Güner, 2007).  

Lodahl ve Kejner, eğitim seviyesi yüksek çalıĢanların iĢe daha bağlı 

olduklarını savunmaktadır. Eğitim düzeyi ile mesleki bağlılık arasında negatif bir 

iliĢki olduğunu savunan Ruh ve White gibi araĢtırmacılar da bulunmaktadır 

(Karacaoğlu, 2005). 

Medeni durumun da iĢe bağlılığı etkileyen bir faktör olduğu görülmektedir. 

Bekar insanlarla karĢılaĢtırıldığında evli insanlar daha fazla finansal istikrar 

istemektedir. Çünkü bunda birden fazla kiĢi sorumludur. Önceki araĢtırmalar evli 

ve çocuk sahibi kiĢilerin iĢlerine daha bağlı olacaklarını öngörmüĢtü. Bu 

yükümlülük ekonomik nedenlerden dolayı da bağlayıcı bir yükümlülük 

olabilmektedir (Kıraç, 2012). 

ÇalıĢan kıdemi iĢe bağlılığı etkileyen bir diğer faktördür. Bir kuruluĢtaki 

istihdam süresi, kiĢinin iĢe yaptığı yatırımın bir göstergesi olarak kabul edilir. Bu 

konuda genel kabul gören görüĢ, çalıĢanların örgütte vakit geçirdikçe örgüte 

yönelik yatırımlarının ve çabalarının arttığı yönündedir. ÇalıĢma saatleri ile iĢe 

bağlılık arasında küçük de olsa pozitif bir iliĢki olduğu öne  sürülmektedir 

(Sağcan, 2013). 

b. Psikososyal Özellikler 

Psikososyal özellikler ―kontrol odağı, baĢarı güdüsü, motivasyon, merkezi 

yaĢam ve çalıĢma değerleri‖ gibi değiĢkenler üzerinden tanımlanmaktadır. ĠĢe 

bağlılık düzeyini etkileyen psikososyal özelliklerden biri de baĢarı 

motivasyonudur. BaĢarı motivasyonu kiĢiyi baĢarıya ve iĢine bağlayan önemli bir 

faktördür. BaĢarı motivasyonu, insanların iĢlerini herkesten daha iyi yapma, güç 

ve baĢarıya ulaĢma, tüm görevlerden sorumlu olma ve diğer çalıĢanları kontrol  

etme ve etkileme ihtiyaçlarından kaynaklanmaktadır (Tortop ve ark., 2006). 

Eylemlerinin sonuçlarıyla yüzleĢen, bir sorunu çözme düĢüncesiyle hareket 

eden, sorunu analiz eden, baĢarıya götüren alternatifleri ortaya çıkaran kiĢilerin 

baĢarı motivasyonu yüksektir. ĠĢ bağlılığı yüksek çalıĢanların performans 

motivasyonlarının da yüksek olduğu ve iĢe bağlılık ile performans motivasyonu 

arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu söylenmektedir. ĠĢe bağlılık düzeyini 

etkileyen bir diğer psikososyal özellik ise kontrol odağıdır. Kontrol odağı, 
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bireylerin kararları, davranıĢları ve bu davranıĢların sonuçları ile yaĢadıkları 

olayları nasıl kontrol edeceklerine iliĢkin inançları arasında neden-sonuç iliĢkisi 

kurup kurmadıklarına dayanan bir kavramdır (Azizoğlu, 2008). 

Kontrol odağı iç ve dıĢ olmak üzere iki boyutta incelenmektedir. Ġç kontrol 

odağı, gelecekteki sonuçlar üzerinde birincil kontrole sahip olan kiĢi olarak 

tanımlanırken, dıĢ kontrol odağı, hiçbir kontrolü olmayan kiĢi olarak 

tanımlanmaktadır. DıĢ kontrol odağına sahip bireyler, davranıĢ ve kararlarının 

sonuçlarının Ģans, kader ya da baĢka nedenlerle belirlendiğine inanırlar 

(Çırakoğlu ve Tezer, 2010). Bazı araĢtırmacılar, dıĢsal kontrol odaklı bireylerin, 

içsel kontrol odaklı bireylere göre iĢten ayrılma niyetlerinin ve devamsızlıklarının 

daha yüksek olduğunu bulmuĢlardır (Güner, 2007). ĠĢe bağlılık düzeyini 

belirleyen bir diğer özellik ise motivasyondur. Bireylerin belli bir amaca ulaĢma 

arzusuna göre hareket etmesi ya da belli bir amaca ulaĢmak için güç kazanması 

durumudur (Tınaz, 2009). Motivasyon kavramının baĢlangıçta ilham olarak 

tanımlandığı görülmektedir. Günümüzde hedeflere ulaĢma çabalarını ve 

çabalarını doğuran tüm unsurları kapsayan süreçtir (HotamıĢlı ve ġenol, 2011).  

ĠĢin değeri iĢe bağlılığı etkileyen son önemli faktördür. ĠĢ kavramı veya iĢ 

değerleri kavramı ―iĢ rollerinin anlaĢılmasına, geliĢtirilmesine ve uyarlanmasına 

eleĢtirel bir bakıĢ‖ olarak tanımlanmıĢtır. ÇalıĢma değerleri, durumların ve 

nesnelerin, eylemlerin, tutumların ve kararların (kuruzum) karĢılaĢtırılmasına 

rehberlik eden inançlar ve standartlardır (Kuruüzüm ve ark, 2010). ĠĢletme 

varlıkları iki bölüme ayrılmıĢtır: araçlar ve telekomünikasyon Ģeklindedir. 

Araçsal yaklaĢımda kiĢi, hayatını devam ettirebilmek için maddi getiri elde etmek 

amacıyla iĢ yapmaktadır. Teleolojik yaklaĢımda, bireysel görüĢler amaçlı olarak 

çalıĢır çünkü baĢarının verdiği haz, kiĢi için finansal getirilerden daha önemlidir. 

Bu nedenle iĢine çok değer veriyor ve mesai saatleri dıĢında da çalıĢmak istiyor. 

AraĢtırmalara göre iĢ değerlerine sahip kiĢilerin iĢe bağlılık düzeyleri daha 

yüksektir (Diker, 2010). 

2. Örgütsel Faktörler 

Ücret, çalıĢanların iĢe bağlılığını etkileyen en önemli örgütsel faktörlerden 

biridir. Bir çalıĢanın hangi iĢi seçerse seçsin, mevcut iĢine devam etmesi ve 

çalıĢırken yüksek verimli olup olmaması, bireyin aldığı maaĢ ve ödüllerle 
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doğrudan iliĢkilidir. Pek çok araĢtırma, ücretin iĢten ayrılmada belirleyici bir 

faktör olduğunu ve çalıĢanların ücret dağılımındaki adalet algısının iĢe bağlılık 

düzeylerini etkilediğini ortaya koymuĢtur. ÇalıĢtıkları kurumun ücret politikası ne 

kadar dengeli ve adil olursa iĢe bağlılıklarının da o kadar artacağı öne 

sürülmektedir (GümüĢ, 2010; ve Sağcan, 2013). 

Benzer iĢi yapan iki iĢçiden birinin diğerine göre daha fazla ücret alması, 

daha az ücret alan çalıĢanın iĢe karĢı tutumunu olumsuz yönde etkilemektedir 

(Belli, 2014). Bu da kiĢinin harcadığı zamanı ve üretkenliğini azaltır. ÇalıĢanların 

örgüt içerisinde birlikte çalıĢması ve ortak kararlar alması çalıĢanların iĢe 

bağlılıklarını da artırmaktadır. ÇalıĢanların kiĢisel karar alma süreçlerine aktif 

katılımının sağlanması ve meslektaĢlarıyla yakın iĢbirliği içinde çalıĢması, 

yönetim tarafından takdirin bir göstergesi olarak görülebilir. Bu da çalıĢanların 

iĢe olan bağlılıklarını artırır. Grup halinde çalıĢmak, iĢ arkadaĢları arasında daha 

dürüst iliĢkiler yaratır ve arkadaĢça bir ortam yaratır. Ayrıca Ģirket yapısı 

içerisinde çalıĢanlara yönelik terfi ve geliĢim fırsatlarının Ģirkete duyulan güven 

üzerinde büyük etkisi bulunmaktadır. ÇalıĢanlar yükselme ve yükselme 

fırsatlarından yararlandıklarında toplumda daha prestijli ve prestijli konumlara 

ulaĢacaklarına inanmaktadır. ÇalıĢanların yöneticilerin tutumlarına iliĢkin 

algılarının da iĢe bağlılığı etkilediğine inanılmaktadır. Bu bağlamda açık, uyumlu, 

yenilikçi ve güvenilir liderlerin çalıĢanların performansını arttırdığı ve 

çalıĢanların iĢe bağlılıklarını arttırmak için gerekli psikolojik ortamın 

yaratılmasına önemli katkı sağladığı tespit edilmiĢtir. Bir kuruluĢ kurumsal 

değerlere ve kurum kültürüne önem veriyorsa bu kuruluĢta yenilik ve verimlilik 

fikirleri artacaktır. Yöneticilerin liderlik davranıĢları aynı zamanda çalıĢanların 

iĢe bağlılıklarını da olumlu ya da olumsuz etkilemektedir (Uğurlu ve Üstüner, 

2011) 

Bazı kurum veya kuruluĢlarda çalıĢanların mesleki rolleri tam olarak belli 

değildir. ÇalıĢanların rol belirsizliği duygularının iĢe bağlılıkları üzerinde önemli 

bir etkisi vardır. Bu nedenle çalıĢanlara iĢiyle ilgili sorumluluklar tam olarak 

anlatılmalı ve çalıĢanlar arasında iĢiyle ilgili belirsizlik olmamalıdır. ġirket 

kültürü de iĢe bağlılığı etkileyen faktörlerden biridir. Örgüt kültürü, örgüt 

içindeki çalıĢanların davranıĢlarını Ģekillendiren inançları, değerleri, normları ve 

tutumları ifade eder. ÇalıĢanlar arasında ortak bir kimlik yaratılmasında örgüt 
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kültürünün olumlu yönleri görülmektedir. Örgüt kültürü, katılımın örgütsel 

amaçlara uygulanması yoluyla iĢe bağlılık yaratılmasını sağlar (Sağcan, 2013).  

Hijyen faktörler olarak adlandırılan; çalıĢma koĢulları söz konusu 

olduğunda, baĢlı baĢına motive edici olmayan ancak memnuniyetsizliğe neden 

olan çok yüksek veya çok düĢük bir çalıĢma ortamı, çalıĢanlar üzerinde de 

olumsuz etki yaratabilmektedir. Bu nedenle yöneticilerin ortamın sıcaklığına ve 

serinliğine dikkat etmesi gerekir. ÇalıĢma ortamının sıcaklığı çok yüksekse 

çalıĢanların performansı zamanla düĢecektir. Ortamın aydınlatılması ve 

havalandırılması da aynı derecede önemlidir (Belli, 2014). ÇalıĢma saatlerinin 

insan sağlığına zarar vermediği, ergonomik koĢullarda, sağlıklı bir çalıĢma 

ortamının sağlanması çalıĢanların iĢe bağlılığını da etkilemektedir. Güvenli, 

sağlıklı, ergonomik ve konforlu bir çalıĢma ortamında çalıĢanların iĢe bağlılıkları 

daha yüksek olduğundan yöneticilerin uygun bir çalıĢma ortamı oluĢturması 

gerekmektedir (Güner, 2007). 

E. ĠĢe Bağlılığın Sonuçları 

AraĢtırmalar iĢe bağlılığın birçok açıdan olumlu etkileri olduğunu 

göstermektedir (Saks, 2006). ĠĢe bağlılığın güvenlik, müĢteri memnuniyetinin 

artması, kârın artması, çalıĢanların iĢine yönelik yaratıcılığının artması, müĢteri 

sadakatinin sağlanması ve verimliliğin sağlanması gibi örgütsel performans 

değerlerini etkilediği açıklanmıĢtır (Harter and Ark, 2002). ĠĢine son derece bağlı 

bir çalıĢandan, iĢten ayrılan bir çalıĢana kadar değerlendirilebilecek iĢe bağlılık 

ölçülebilir bir değerdir ve aynı zamanda performansla da iliĢkilidir (Gupta and 

Sharma, 2016). Kendini iĢine adamıĢ çalıĢanlar ile kendini adamıĢ çalıĢanlar 

arasındaki fark; bağlı çalıĢanların daha iyi performans gösterdiği, olum lu 

duygular hissettiği, sağlıklı bir yapıya sahip olduğu, kendi kaynaklarını 

yaratabildiği ve iĢine olan bağlılığını paylaĢabildiği söyleniyor. Ġnsanlara 

bulaĢabilmektedir (Bakker, 2011). Genel olarak iĢe bağlılığın hem örgüt hem de 

birey üzerinde olumlu bir etkisi olduğuna Ģüphe yoktur. Bağlı bir iĢ gücü, 

Ģirketlere hem kısa hem de uzun vadede önemli faydalar sağlamaktadır.  

ÇalıĢma hayatında ve giderek artan rekabet ortamında ayakta kalabilmek 

için çalıĢanların iĢlerini yaparken daha fazla çaba göstermeler i gerekmektedir. Bu 

bağlamda çalıĢanların performansının ve iĢine olan bağlılığının önemi 
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artmaktadır. ĠĢ bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar iĢlerine entegre olurlar ve 

örgütlerinin hedeflerine ulaĢmak için çaba gösterirler. Bu çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetleri de daha azdır. ĠĢ bağlılığı düĢük olan çalıĢanlar iĢten ayrılmak 

için doğru zamanı beklerler ve önlerine çıkan her fırsattan yararlanırlar. Fırsat 

bulduklarında örgütten ayrılırlar. Bu çalıĢanlar tüm enerjilerini iĢ dıĢındaki 

Ģeylere (hobiler, aile) ayırırlar. Rekabetin arttığı bu dönemde, yöneticiler iĢe 

bağlılık ve tanınmayı yalnızca performansa dayalı olarak değerlendirmezlerse 

baĢarısız olacaklardır. ĠĢ bağlılığı düĢük ve iĢinin düĢük düzeyde takdir edildiği 

çalıĢanlar baĢarılı performansa ulaĢabilir ancak bu sürdürülebilir değildir. Bu 

çalıĢmada elde edilen baĢarının diğer çalıĢmalarda tekrarlanacağının garantisi 

yoktur. Bağlılığın, bağlılığın ve tanınmanın eksik olduğu bir iĢyerinde baĢarı 

ihmal edilebilir düzeyde olabilir. Çünkü iĢe bağlılığı yüksek olan çalıĢanların 

performans ve performans çıktıları giderek olumlu hale gelebilmektedir (Gupta 

and Sharma, 2016). 

F. Güvenlik Ġklimi ve Güvenlik Performansı ile ĠĢe Bağlılık ĠliĢkisine Yönelik 

Ġlgili AraĢtırmalar 

ÇalıĢanların güvenliğin bir öncelik olduğunu hissettiği ve yöneticilerin 

güvenliğe bağlı olduğu pozitif bir güvenlik ikliminin, çalıĢanların kuruma olan 

bağlılık ve memnuniyet duygularını arttırarak davranıĢlarını etkilediği, buna 

"pozitif yayılma" adı verilen bir olgu söylenmektedir. Kendini güvende hisseden 

çalıĢanlar daha mutlu oluyor, daha verimli çalıĢıyor ve kendilerini Ģirketlerine 

bağlı hissetmektedirler (Neal and Griffin, 2006: 947). 

Michael ve ark. (2005) yaptıkları çalıĢmada güvenliğe yönelik yönetim 

bağlılığının örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve iĢ performansı ile pozitif bir iliĢkiye 

sahip olduğunu bulmuĢlardır. Yönetimin güvenliğe olan bağlılığı ve çalıĢanların 

refahına gösterdiği ilgi, çalıĢanların farkındalığının artacağını ve dolayısıyla 

güvenlik performansının olumlu sonuçlar doğuracağını göstermektedir. Bu 

sonuçlar aynı zamanda çalıĢanlarla yönetim arasında çalıĢanları algılanan örgütsel 

desteğe benzer Ģekilde etkileyebilecek bir tür sosyal alıĢveriĢin olduğunu da 

göstermektedir. KuruluĢların güvenliğe yönelik güçlü bağlılığı,  çalıĢanlardan 

beklenen tutum ve davranıĢları artırır ve aynı zamanda güvenlikle ilgili sorunları 

azaltır. 



 

34 

Tuncer (2008) yaptığı çalıĢmada 297 sağlık çalıĢanına anket yaparak 

çalıĢanların güvenlik iklimine göre örgütsel bağlılık düzeylerini incelemiĢtir. 

Unvan, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim, iĢ tecrübesi, tesiste çalıĢma süresi 

gibi çalıĢan demografik değiĢkenleri, iĢ birimleri ve güvenlik iklimi arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık gösteren değiĢkenler belirlenmiĢtir. 

Katılımcıların belirli demografik özelliklerine göre güvenlik iklimi ve örgütsel 

bağlılık düzeylerinin farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Ancak katılımcıların 

güvenlik iklimi algıları ile kurumlarına bağlılıkları arasında pozitif bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Kaynak ve arkadaĢları (2016) ĠSG uygulamalarını beĢ boyutta incelemiĢtir: 

güvenlik prosedürleri ve risk yönetimi, iĢ kazalarını önleme, kurumsal güvenlik 

desteği, güvenlik ve sağlık düzenlemeleri, ilk yardım yardımı ve eğitim. ĠĢ sağlığı 

ve güvenliği uygulamalarının, bu uygulamalar sonucunda iĢe yabancılaĢma, 

örgütsel bağlılık ve iĢ performansı üzerindeki etkilerini incelemek amacıyla bir 

anket formu geliĢtirilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda güvenlik prosedürleri ve risk 

yönetimi, kurumsal güvenlik desteği, güvenlik ve sağlık düzenlemeleri, ilk 

yardım ve eğitim gibi sağlık ve güvenlik uygulamalarının örgütsel bağlılık 

üzerinde olumlu etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. 

Nahrgang ve arkadaĢları (2011) çalıĢan bağlılığının, güvenliğe katılım, 

güvenlik iletiĢimi ve bilgi paylaĢımı da dahil olmak üzere güvenlik sonuçlarıyla 

pozitif iliĢkili olduğunu buldu. ÇalıĢanların organizasyona katılımının, güvenlik 

düzenlemelerine uyma isteklerinin artmasına yardımcı olduğunu, bunun da 

çalıĢanların kurumsal karar alma süreçlerine doğrudan katılma isteklerini 

artırdığını ve bunun da sonuçta güvenlik davranıĢını iyileĢtirdiğini savundular.  

Mengenci ve arkadaĢları (2019) havacılık sektörü çalıĢanları arasında 

güvenlik iklimi, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkileri incelemeyi ve 

demografik değiĢkenlere dayalı olarak bu değiĢkenlere iliĢkin farklı algı, 

uygulama ve anlayıĢları ortaya çıkarmayı amaçlamıĢtır. Anket yöntemi 

kullanılarak yapılan araĢtırmalar, örgütsel bağlılığı ve iĢ tatmini yüksek 

çalıĢanların güvenlik ikliminin oluĢturulmasında önemli bir rol oynadığını ortaya 

koymuĢtur. Ayrıca güvenlik iklimi ve örgütsel bağlılık algılarının demografik 

değiĢkenlere (yaĢ, eğitim düzeyi, deneyim ve iĢ kazası vb.) bağlı olarak önemli 

ölçüde farklılık gösterdiği görülmüĢtür. AraĢtırmalar ayrıca deneyim eksikliği, 
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güvenlik motivasyonu, güvenlik taahhüdü ve güvenli çalıĢma ortamı algısının 

kaza olasılığını etkileyen faktörler arasında olduğunu belirtilmektedir.  

Liu ve arkadaĢları (2020) güvenliğe yönelik algılanan örgütsel destek, 

örgütsel bağlılık ve çalıĢanların güvenli davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemek 

için bir meta-analiz çalıĢması yürütmüĢtür. ÇalıĢma, hem algılanan örgütsel 

desteğin hem de güvenliğe yönelik örgütsel bağlılığın çalıĢanların güvenlik 

davranıĢlarıyla pozitif ve güçlü bir iliĢkiye sahip olduğu bulunmuĢtur. 
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IV. KAPSAM VE YÖNTEM 

A. AraĢtırmanın Amacı ve Kapsamı 

AraĢtırmanın amacı; Ġstanbul‘da faaliyet gösteren metro inĢaatlarında 

çalıĢan 394 kiĢinin araĢtırmaya dahil edilerek katılımcıların demografik 

özellikleriyle güvenlik iklimi algıları, güvenlik performansı ve iĢe bağlılığı 

arasındaki iliĢki ile bu değiĢkenlerin kendi aralarındaki iliĢkiler incelenmiĢtir.  

B. AraĢtırmanın Modeli 

 

ġekil 1. AraĢtırmanın ġematik Görünümü 

C. AraĢtırmanın Hipotezleri 

1. Normallik Testleri Ġçin Hipotezler: 

   : Demografik özelliklere ait veri dağılımı normaldir. 

   : Demografik özelliklere ait veri dağılımı normal değildir. 

   : Güvenlik performansı ölçeği faktörlerinin veri dağılımı normaldir.  

   : Güvenlik performansı ölçeği faktörlerinin veri dağılımı normal 

değildir. 

   : Güvenlik iklimi ölçeğinin veri dağılımı normaldir. 

   : Güvenlik iklimi ölçeğinin veri dağılımı normal değildir. 

   : ĠĢe bağlılık ölçeğinin veri dağılımı normaldir. 
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   : ĠĢe bağlılık ölçeğinin veri dağılımı normal değildir. 

2. Mann-Whitney U Testi Ġçin Hipotezler: 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile cinsiyet 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile cinsiyet 

arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile çocuk sahibi 

olup olmama arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile çocuk sahibi 

olup olmama   arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile medeni 

durum arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile medeni  

durum arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile meslek 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile meslek 

arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

3. Kruskal-Wallis H Testi Ġçin Hipotezler 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile yaĢ arasında 

anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile yaĢ arasında 

anlamlı bir farklılık vardır. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile eğitim 

durumu arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile eğitim 

durumu arasında anlamlı bir farklılık vardır. 
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   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile gelir 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile gelir 

arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile meslekte 

çalıĢma yılı arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile meslekte 

çalıĢma yılı arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile firmada 

çalıĢma yılı arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile firmada 

çalıĢma yılı arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

4. Korelasyon Analizi Ġçin Hipotezler: 

   : Güvenlik performansı faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki yoktur.  

     : Güvenlik performansı faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

   : Güvenlik iklimi faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki yoktur.  

    : Güvenlik iklimi faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

   :ĠĢe bağlılık faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki yoktur.  

    :ĠĢe bağlılık faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık faktörleri 

arasında anlamlı bir iliĢki yoktur.  

    : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık faktörleri 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

D. AraĢtırmanın Veri Toplama Araçları ve Analizi 

AraĢtırmadaki veriler, 1 -31 Mart 2023 tarih aralığında Google form 

aracılığıyla anket yöntemiyle elde edilmiĢtir. Anketler gönüllülük esasına dayalı 

olarak doldurulmuĢtur. Dört bölümden oluĢan araĢtırma anketinin birinci bölümde 

katılımcıların sosyo-demografik özelliklerine yönelik sorular bulunmaktadır. 
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Devamında ise güvenlik performansını, güvenlik iklimini ve iĢe bağlılığı ölçen üç 

ölçek kullanılmıĢtır.   

1. Güvenlik Performansı Ölçeği; 

Güvenlik Performansı ölçeğine ait sekiz soru bulunmaktadır. Neal ark. 

(2000) tarafından geliĢtirilmiĢ olan ölçeğin Türkçe uyarlaması Sakallı ark. (2022) 

tarafından yapılmıĢtır. Ġki alt boyuttan oluĢmaktadır. Bunlar güvenlik uyumu ve 

güvenlik katılımıdır. 

2. Güvenlik Ġklimi Ölçeği;  

Choudhry ark. (2009) tarafından geliĢtirilmiĢ ve Türen ark. (2014) 

tarafından Türkçeye uyarlanmıĢ Güvenlik Ġklimi Ölçeği yer almaktadır. Ölçek 

yönetimin bakıĢ açısı ve kuralları ile iĢ arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri olarak 

adlandırılan iki alt boyut ve 14 maddeden meydana gelmektedir. Ölçek beĢ 

dereceli Likert tipindedir (1 = Kesinlikle Katılmıyorum, 5 = Kesinlikle 

Katılıyorum). 

Açımlayıcı faktör analizi (AFA) kullanılarak ölçeğin yapı geçerliliği 

belirlenmiĢ ve AFA analizi neticesinde ölçeğin orijinaline uygun bir Ģekilde iki 

faktörlü olduğu görülmüĢtür.  

3. ĠĢe Bağlılık Ölçeği; 

ĠĢe istek duyma, iĢe adanma ve iĢe yoğunlaĢma olarak üç alt boyuttan 

oluĢan ĠĢe bağlılık ölçeği Schaufeli ark. (2002) tarafından çalıĢanların iĢe 

bağlılıklarını ölçmek için geliĢtirilmiĢtir Eryılmaz ve Doğan (2012) tarafından 

Türkçe uyarlaması yapılmıĢtır. Ölçek 17 maddelik, özbildirim tarzı bir ölçme 

aracıdır. Ölçek üç boyuttan oluĢmaktadır: ĠĢe istek duyma alt boyutu (6 madde), 

iĢe adanma alt boyutu (5 madde) ve iĢe yoğunlaĢma alt boyutu (6 madde) 

Ģeklindedir. Ölçek 5‘li likert ölçeği Ģeklinde 1- Uygun değil den 5-Tamamen 

uyguna kadar puanlanmaktadır. Ölçekte tersten kodlanan madde 

bulunmamaktadır.  

Açımlayıcı faktör analizi (AFA) kullanılarak ölçeğin yapı geçerliliği 

belirlenmiĢ ve AFA analizi neticesinde ölçeğin orijinaline uygun bir Ģekilde üç 

faktörlü olduğu görülmüĢtür.  
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4. Verilerin Analizi 

Verilerin analizi için SPSS 23 ve AMOS programı kullanılmıĢtır. 

Katılımcıların demografik özelliklerine göre frekans dağılımları yapılmıĢtır. Veri 

dağılımının normal bir dağılım gösterip göstermediğinin belirlenmesi için yapılan 

normallik testlerinden sonra dağılımın parametrik olmayan bir dağılım gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Ardından demografik değiĢkenler ile ölçekler arasındaki iliĢkinin 

belirlenmesine yönelik parametrik dağılım göstermeyen veriler için Mann-

Whitney U testi ve Kruskal-Wallis H Testi Analizi yapılmıĢtır. Ölçeklerin alt 

boyutlarının kendi aralarındaki iliĢki ve ölçekler arasındaki iliĢkinin belirlenmesi 

için Spearman Korelasyon Katsayısı Analizi uygulanmıĢtır.  Tüm ölçekler için 

geçerlik ve güvenirlik analizleri yapılmıĢtır. Son olarak ise, güvenlik 

performansının güvenlik iklimi üzerinde iĢe bağlılığın aracılık rolünün 

belirlenmesi için yapısal eĢitlik modelinden yararlanılmıĢtır.  

E. AraĢtırmanın Evreni 

AraĢtırmanın evrenini Ġstanbul‘da faaliyet gösteren metro Ģantiyesindeki 

firmalar oluĢturmaktadır. Evren içerisinden 394 kiĢi örneklem olarak seçilerek 

%5 hata payı ve %95 güvenirlilik düzeyi ile örnekleme uygun bulunmuĢtur.  

F. AraĢtırmanın Bulguları 

1. Betimsel Analizler 

AraĢtırmada kullanılan üç farklı ölçek 394 kiĢiye uygulanmıĢ olup, 

demografik özelliklere göre elde edilen frekans dağılımları aĢağıdaki gibidir;  
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a. Frekans Dağılımları ve Cross Tabs (Çapraz Tablolar) 

 

ġekil 2. Grafik 1: AraĢtırmaya Katılanların Cinsiyete Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan 394 kiĢinin %72,84‘ü (287 kiĢi) erkek, %27,16‘sı (107 

kiĢi) ise kadındır. 

 

ġekil 3. Grafik 2: AraĢtırmaya Katılanların YaĢa Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan 394 kiĢinin %23,60‘ı (93 kiĢi) 46-55 yaĢ arasında, 

%18,78‘i (74 kiĢi) 18-25 yaĢ arasında, %27,41‘i (108 kiĢi) 36-45 yaĢ arasında ve 

%30,20‘si (119 kiĢi) 26-35 yaĢ arasındadır. 
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ġekil 4. Grafik 3: AraĢtırmaya Katılanların Eğitime Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan 394 kiĢinin %6,85‘i (27 kiĢi) ilkokul, %8,38‘i (33 kiĢi) 

ortaokul, %26,90‘ı (106 kiĢi) lise, %43,40‘ı (171 kiĢi) üniversite, %13,45‘i  (53 

kiĢi) lisansüstü mezunudur.Katılımcıların %1,02‘sinin ise (4 kiĢi) mezuniyeti 

yoktur. 

 

ġekil 5. Grafik 4: AraĢtırmaya Katılanların Medeni Duruma Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan 394 kiĢinin %57,1‘i (225 kiĢi) bekar, %42,89‘u (169 

kiĢi) ise evlidir. 
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ġekil 6. Grafik 5: AraĢtırmaya Katılanların Çocuğu Olup Olmadığına Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan 394 kiĢinin %59,64‘ünün (235 kiĢi) çocuğu yok, 

%40,36‘sının (159 kiĢi) ise çocuğu vardır. 

 

ġekil 7. Grafik 6: AraĢtırmaya Katılanların Gelire Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan 394 kiĢinin %8,63‘ünün (34 kiĢi) asgari ücret, %9,90‘ı 

(39 kiĢi) 5525-7000TL arası, %10,91‘i (43 kiĢi) 7001-10000TL arası, %25,13‘ü 
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(99 kiĢi) 10001-15000TL arası ve %45,43‘ü (179 kiĢi) 15001 TL ve üzeri gelire 

sahiptir. 

 

ġekil 8. Grafik 7: AraĢtırmaya Katılanların Mesleğe Göre Dağılımı 

AraĢtırmaya katılan 394 kiĢinin %53,05‘i (209 kiĢi) beyaz yaka, %46,95‘i 

(185 kiĢi) mavi yaka çalıĢanıdır. 

 

ġekil 9. Grafik 8:AraĢtırmaya Katılanların Cinsiyetinin Meslekte ÇalıĢma Süresine 

Göre Frekans Dağılımları 
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AraĢtırmaya katılanların meslekte çalıĢma sürelerine bakıldığında; 107 

kadın katılımcının %3,30‘u (13 kiĢi) 1 yıldan az, %10,66‘sı (42 kiĢi) 1-5 yıl 

arasında, %7,87‘si (31 kiĢi) 5-10 yıl arasında, %3,55‘i (14 kiĢi) 10-15 yıl arasında 

ve %1,78‘i (7 kiĢi) ise 15 yıldan fazla meslekte çalıĢmakta olup; 287 erkek 

katılımcıların ise %8,38‘i (33 kiĢi) 1 yıldan az, %19,29‘u (76 kiĢi) 1-5 yıl 

arasında, %16,24‘ü (64 kiĢi) 10-15 yıl arasında ve %12,44‘ü (49 kiĢi) ise 15 

yıldan fazla meslekte çalıĢmaktadırlar. 

 

ġekil 10. Grafik 9:AraĢtırmaya Katılanların Cinsiyetinin Firmada ÇalıĢma Süresine 

Göre Frekans Dağılımları 

AraĢtırmaya katılanların firmada çalıĢma sürelerine bakıldığında; 107 kadın 

katılımcının %8,12‘si (32 kiĢi) 1 yıldan az, %12,69‘u (50 kiĢi) 1-5 yıl arasında, 

%3,30‘u (13 kiĢi) 5-10 yıl arasında, %1,27‘si (5 kiĢi) 10-15 yıl arasında ve 

%1,78‘i (7 kiĢi) ise 15 yıldan fazla meslekte çalıĢmakta olup; 287 erkek 

katılımcıların ise %19,04‘ü (75 kiĢi) 1 yıldan az, %25,63‘ü (101 kiĢi) 1-5 yıl 

arasında, %13,20‘si (52 kiĢi) 5-10 yıl arasında, %9,14‘ü (36 kiĢi) 10-15 yıl 

arasında ve %5,84‘ü (23 kiĢi) ise 15 yıldan fazla firmada çalıĢmaktadırlar.  
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b. Normallik Varsayımı Analizleri 

i. Normallik Testleri 

  : Demografik özelliklere ait veri dağılımı normaldir. 

  : Demografik özelliklere ait veri dağılımı normal değildir. 

Çizelge 1. Demografik Özelliklerin Normallik Analizi 

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Cinsiyet ,457 394 ,000 ,556 394 ,000 

YaĢ ,193 394 ,000 ,871 394 ,000 

Eğitim ,253 394 ,000 ,886 394 ,000 

Medeni Durum ,378 394 ,000 ,629 394 ,000 

Çocuk ,391 394 ,000 ,623 394 ,000 

Gelir ,273 394 ,000 ,857 394 ,000 

Meslek ,357 394 ,000 ,635 394 ,000 

Meslekte ÇalıĢma 

Süresi 

,195 394 ,000 ,906 394 ,000 

Firmada ÇalıĢma 

Süresi 

,263 394 ,000 ,855 394 ,000 

ĠĢe YoğunlaĢma ,142 394 ,000 ,947 394 ,000 

AraĢtırmaya katılan kiĢi sayısının 394 olması, n     olduğundan 

Kolmogorov-Smirnov Testi sonucuna Tablo 1‘de baktığımızda p=,00 ve p<0,05 

olduğundan demografik özelliklere ait değiĢkenlerin veri dağılımları ,05 

anlamlılık düzeyinde normal dağılım Ģartını sağlamamaktadır. Bu durumda    

reddedilir ve   kabul edilir. 

   : Güvenlik performansı ölçeği faktörlerinin veri dağılımı normaldir.  

   : Güvenlik performansı ölçeği faktörlerinin veri dağılımı normal 

değildir. 

Çizelge 2. Güvenlik Performansı Ölçeğine Ait Faktörlerin Normallik Analizi  

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Güvenlik 

Katılımı 

,201 394 ,000 ,838 394 ,000 

Güvenlik 

Uyumu 

,230 394 ,000 ,785 394 ,000 
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Güvenlik performansı ölçeği faktörlerinin veri dağılımının Kolmogorov-

Smirnov Testi sonucuna Tablo 2‘de baktığımızda p<0,05 olduğundan faktörlerin 

veri dağılımları ,05 anlamlılık düzeyinde normal dağılım Ģartını sağlamamaktadır. 

Bu durumda     reddedilir ve     kabul edilir. 

   : Güvenlik iklimi ölçeğinin veri dağılımı normaldir. 

   : Güvenlik iklimi ölçeğinin veri dağılımı normal değildir. 

Çizelge 3. Güvenlik Ġklimi Ölçeğine Ait Faktörlerin Normallik Analizi  

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Yönetimin BakıĢ Açısı ,167 394 ,000 ,903 394 ,000 

ĠĢ ArkadaĢları ve 

Güvenlik Eğitimleri 

,193 394 ,000 ,887 394 ,000 

Güvenlik iklimi ölçeği faktörlerinin veri dağılımının Kolmogorov-Smirnov 

Testi sonucuna Tablo 3‘te baktığımızda p<0,05 olduğundan faktörlerin veri 

dağılımları ,05 anlamlılık düzeyinde normal dağılım Ģartını sağlamamaktadır. Bu 

durumda     reddedilir ve      kabul edilir. 

   : ĠĢe bağlılık ölçeğinin veri dağılımı normaldir. 

   : ĠĢe bağlılık ölçeğinin veri dağılımı normal değildir. 

Çizelge 4. ĠĢe Bağlılık Ölçeğine Ait Faktörlerin Normallik Analizi  

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

ĠĢe Ġstek 

Duyma 

,122 394 ,000 ,946 394 ,000 

ĠĢe Adanma ,170 394 ,000 ,899 394 ,000 

ĠĢe 

YoğunlaĢma 

,142 394 ,000 ,947 394 ,000 

ĠĢe bağlılık ölçeği faktörlerinin veri dağılımının Kolmogorov-Smirnov Testi 

sonucuna Tablo 4‘te baktığımızda p<0,05 olduğundan faktörlerin veri dağılımları 

,05 anlamlılık düzeyinde normal dağılım Ģartını sağlamamaktadır. Bu durumda 

    reddedilir ve     kabul edilir. 

c. Parametrik Olmayan KarĢılaĢtırma AnalizleriPARA 

i. Mann-Whitney U testi  

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile cinsiyet 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 
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   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile cinsiyet 

arasında anlamlı bir farklılık vardır.H 

Çizelge 5. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık ile Cinsiyet 

Arasındaki ĠliĢki 

 Güvenlik 

Katılımı 

Güvenlik 

Uyumu 

Yönetimin 

BakıĢ 

Açısı 

ĠĢ 

ArkadaĢları 

Güvenlik 

Eğitimleri 

ĠĢe Ġstek 

Duyma 

ĠĢe 

Adanma 

ĠĢe 

YoğunlaĢma 

Mann-

Whitney U 

12471,000 13107,000 13900,500 13283,000 14770,500 15123,500 14117,500 

Wilcoxon 

W 

18249,000 18885,000 19678,500 19061,000 20548,500 20901,500 19895,500 

Z -2,919 -2,313 -1,455 -2,093 -,583 -,232 -1,237 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,004 ,021 ,146 ,036 ,560 ,817 ,216 

Tablo 5‘te görüldüğü gibi Güvenlik performansı faktörlerinden güvenlik 

katılımı ve güvenlik uyumunun cinsiyet ile aralarında anlamlı bir farklılık yoktur. 

p ,05 olduğundan   hipotezi kabul edilir. Güvenlik iklimi faktörlerinden iĢ 

arkadaĢları ve güvenlik eğitimleri ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık 

yoktur.   ,05 olduğundan   hipotezi bu faktör için kabul edilirken, yönetimin 

bakıĢ açısı faktörü ile ise cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢ olup 

p ,05 olduğundan bu iliĢki için   hipotezi reddedilerek,    hipotezi kabul edilir. 

Bu durumda yönetimin bakıĢ açısı, kurallar cinsiyete göre değiĢmektedir. ĠĢe 

bağlılık faktörlerinden iĢe istek duyma, iĢe adanma ve iĢe yoğunlaĢma 

faktörlerinin cinsiyet ile arasında anlamlı bir farklılık tespit edilerek, p ,05 

olduğundan   hipotezi bu faktörler için kabul edilir. Bu durumda, iĢe bağlılık 

cinsiyete göre değiĢmektedir. 

Güvenlik Performansı (Güvenlik Katılımı)     : Mann-Whitney 

U=12471,000; z=-2,919; p=,004 

Güvenlik Performansı (Güvenlik Uyumu)     : Mann-Whitney U=13107,000; 

z=-2,313; p=,021 

Güvenlik İklimi (YBA)                                  : Mann-Whitney U=13900,500; 

z=-1,455; p=,146 

Güvenlik İklimi (İAGE )                               : Mann-Whitney U=13283,000; 

z=-2,093; p=,036 

İşe Bağlılık (İşe İstek Duyma)                     : Mann-Whitney U=14770,500; 

z=-,583; p=,560 
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İşe Bağlılık (İşe Adanma)                           : Mann-Whitney U=15123,500; 

z=-,232; p=,817 

İşe Bağlılık (İşe Yoğunlaşma)                    : Mann-Whitney U=14117,500; 

z=-1,237; p=,216 

Çizelge 6. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık Ölçeklerinin 

Cinsiyete Göre Sıra Ortalamaları 

 Cinsiyet N Sıra 

Ortalaması 

Sıralar 

Toplamı 

Güvenlik Uyumu KADIN 107 176,50 18885,00 

ERKEK 287 205,33 58930,00 

Total 394   

Güvenlik Katılımı KADIN 107 170,55 18249,00 

ERKEK 287 207,55 59566,00 

Total 394   

Yönetimin BakıĢ Açısı KADIN 107 183,91 19678,50 

ERKEK 287 202,57 58136,50 

Total 394   

ĠĢ ArkadaĢları Güvenlik 

Eğitimleri 

KADIN 107 178,14 19061,00 

ERKEK 287 204,72 58754,00 

Total 394   

ĠĢe Ġstek Duyma KADIN 107 192,04 20548,50 

ERKEK 287 199,53 57266,50 

Total 394   

ĠĢe Adanma KADIN 107 195,34 20901,50 

ERKEK 287 198,30 56913,50 

Total 394   

ĠĢe YoğunlaĢma KADIN 107 185,94 19895,50 

ERKEK 287 201,81 57919,50 

Total 394   

Tablo 6‘ya bakıldığında iĢe bağlılık alt boyutlarından iĢe istek duyma, iĢe 

adanma ve iĢe yoğunlaĢma düzeyi erkek çalıĢanlarda kadınlara göre daha 

yüksektir. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile çocuk sahibi 

olup olmama arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile çocuk sahibi 

olup olmama   arasında anlamlı bir farklılık vardır. 
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Çizelge 7. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık ile Çocuk 

Sahibi Olup Olmama Arasındaki ĠliĢki 

 Güvenlik 

Uyumu 

Güvenlik 

Katılımı 

Yönetimi

n 

BakıĢ 

Açısı 

ĠĢ 

ArkadaĢla

rı ve 

Güvenlik 

Eğitimleri 

ĠĢe Ġstek 

Duyma 

ĠĢe 

Adanma 

ĠĢe 

YoğunlaĢm

a 

Mann-

Whitney 

U 

18161,50

0 

17001,50

0 

17838,50

0 

17884,500 17261,00

0 

18428,00

0 

18313,000 

Wilcoxo

n W 

45891,50

0 

44731,50

0 

45568,50

0 

45614,500 29981,00

0 

31148,00

0 

31033,000 

Z -,486 -1,543 -,766 -,731 -1,287 -,232 -,335 

Asymp. 

Sig. (2-

tailed) 

,627 ,123 ,444 ,465 ,198 ,817 ,738 

Tablo 7‘de görüldüğü gibi güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe 

bağlılık faktörleri kiĢilerin çocuğu olup olmamasına göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. p ,05 olduğundan   hipotezi reddedilir. 

Güvenlik Performansı (Güvenlik Katılımı)     : Mann-Whitney 

U=17001,500; z=-1,543; p=,123 

Güvenlik Performansı (Güvenlik Uyumu)     : Mann-Whitney U=18161,500; 

z=-,486; p=,627 

Güvenlik İklimi (YBA)                                  : Mann-Whitney U=17838,500; 

z=-,766; p=,444 

Güvenlik İklimi (İAGE )                               : Mann-Whitney U=17884,500; 

z=-,731; p=,465 

İşe Bağlılık (İşe İstek Duyma)                     : Mann-Whitney U=17261,000; 

z=-1,287; p=,198 

İşe Bağlılık (İşe Adanma)                           : Mann-Whitney U=18428,000; 

z=-,232; p=,817 

İşe Bağlılık (İşe Yoğunlaşma)                    : Mann-Whitney U=18313,000; 

z=-,335; p=,738 
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Çizelge 8. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık Ölçeklerinin 

Çocuk Sahibi Olup Olmamaya Göre Sıra Ortalamaları 

 Çocuğunuz var 

mı? 

N Sıra 

Ortalaması 

Sıralar 

Toplamı 

Güvenlik Uyumu Çocuğu Var 159 200,78 31923,50 

Çocuğu Yok 235 195,28 45891,50 

Total 394   

Güvenlik Katılımı Çocuğu Var 159 208,07 33083,50 

Çocuğu Yok 235 190,35 44731,50 

Total 394   

Yönetimin BakıĢ Açısı Çocuğu Var 159 202,81 32246,50 

Çocuğu Yok 235 193,91 45568,50 

Total 394   

ĠĢ ArkadaĢları Güvenlik 

Eğitimleri 

Çocuğu Var 159 202,52 32200,50 

Çocuğu Yok 235 194,10 45614,50 

Total 394   

ĠĢe Ġstek Duyma Çocuğu Var 159 188,56 29981,00 

Çocuğu Yok 235 203,55 47834,00 

Total 394   

ĠĢe Adanma Çocuğu Var 159 195,90 31148,00 

Çocuğu Yok 235 198,58 46667,00 

Total 394   

ĠĢe YoğunlaĢma Çocuğu Var 159 195,18 31033,00 

Çocuğu Yok 235 199,07 46782,00 

Total 394   

Tablo 8‘de görüldüğü gibi çocuğu olan ve olmayan çalıĢanlarda sıra 

ortalamalarının birbirine yakın olduğu görülmektedir. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile medeni 

durum arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile medeni 

durum arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Çizelge 9. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık ile Medeni 

Durum Arasındaki ĠliĢki 

 Güvenlik 

Uyumu 

Güvenlik 

Katılımı 

Yönetimin 

BakıĢ 

Açısı 

ĠĢ 

ArkadaĢları 

Güvenlik 

Eğitimleri 

ĠĢe Ġstek 

Duyma 

ĠĢe  

Adanma 

ĠĢe 

YoğunlaĢma 

Mann-Whitney U 18971,500 17684,500 17824,500 17327,000 18721,000 18941,000 18871,500 

Wilcoxon W 33336,500 43109,500 43249,500 42752,000 44146,000 33306,000 44296,500 

Z -,038 -1,208 -1,068 -1,531 -,262 -,064 -,127 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,970 ,227 ,285 ,126 ,794 ,949 ,899 

Tablo 9‘da görüldüğü gibi Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe 

Bağlılık faktörleri ile kiĢilerin medeni durumu arasında anlamlı bir farklılık 

yoktur. p ,05 olduğundan   hipotezi reddedilir. 

Güvenlik Performansı (Güvenlik Katılımı)     : Mann-Whitney 

U=17684,500; z=-1,208; p=,227 
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Güvenlik Performansı (Güvenlik Uyumu)     : Mann-Whitney U=18971,500; 

z=-,038; p=,970 

Güvenlik İklimi (YBA)                                  : Mann-Whitney U=17824,500; 

z=-1,068; p=,285 

Güvenlik İklimi (İAGE )                               : Mann-Whitney U=17327,000; 

z=-1,531; p=,126 

İşe Bağlılık (İşe İstek Duyma)                     : Mann-Whitney U=18721,000; 

z=-,262; p=,794 

İşe Bağlılık (İşe Adanma)                           : Mann-Whitney U=18941,000; 

z=-,064; p=,949 

İşe Bağlılık (İşe Yoğunlaşma)                    : Mann-Whitney U=18871,500; 

z=-,127; p=,899 

Çizelge 10. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık Ölçeklerinin 

Medeni Duruma Göre Sıra Ortalamaları 

 Medeni Durum N Sıra 

Ortalaması 

Sıralar 

Toplamı 

Güvenlik Uyumu Bekar 225 197,68 44478,50 

Evli 169 197,26 33336,50 

Total 394   

Güvenlik Katılımı Bekar 225 191,60 43109,50 

Evli 169 205,36 34705,50 

Total 394   

Yönetimin BakıĢ Açısı Bekar 225 192,22 43249,50 

Evli 169 204,53 34565,50 

Total 394   

ĠĢ ArkadaĢları Güvenlik 

Eğitimleri 

Bekar 225 190,01 42752,00 

Evli 169 207,47 35063,00 

Total 394   

ĠĢe Ġstek Duyma Bekar 225 196,20 44146,00 

Evli 169 199,22 33669,00 

Total 394   

ĠĢe Adanma Bekar 225 197,82 44509,00 

Evli 169 197,08 33306,00 

Total 394   

ĠĢe YoğunlaĢma Bekar 225 196,87 44296,50 

Evli 169 198,33 33518,50 

Total 394   

Tablo 10‘a göre medeni duruma göre bakıldığında çalıĢanlarda sıra 

ortalamalarının birbirine yakın olduğu görülmektedir. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile meslek 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 
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   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile meslek 

arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Çizelge 11. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık ile Meslek 

Arasındaki ĠliĢki 

 Güvenlik 

Uyumu 

Güvenlik 

Katılımı 

Yönetimin 

BakıĢ 

Açısı 

ĠĢ 

ArkadaĢları 

Güvenlik 

Eğitimleri 

ĠĢe Ġstek 

Duyma 

ĠĢe  

Adanma 

ĠĢe 

YoğunlaĢma 

Mann-

Whitney U 

13155,500 13589,000 16556,000 16816,500 18631,500 14225,500 17186,500 

Wilcoxon 

W 

35100,500 35534,000 38501,000 38761,500 40576,500 36170,500 39131,500 

Z -5,664 -5,181 -2,476 -2,266 -,624 -4,568 -1,912 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,000 ,000 ,013 ,023 ,533 ,000 ,056 

Tablo 11‘de görüldüğü gibi Güvenlik Performansı ve Güvenlik Ġklimi 

faktörleri ile kiĢilerin beyaz yaka ve mavi yaka olarak çalıĢması arasında anlamlı 

bir farklılık yoktur. p ,05 olduğundan   hipotezi kabul edilir. ĠĢe Bağlılık 

faktörlerinden ĠĢe Ġstek Duyma ile ĠĢe YoğunlaĢmanın kiĢilerin mavi ve beyaz 

yaka olarak çalıĢması arasında anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Bu faktörler 

için p ,05 olduğundan   hipotezi reddedilmektedir fakat ĠĢe Adanma faktörü ile 

meslek arasında anlamlı bir farklılık olmadığından (p<0,05) bu faktör içinse    

hipotezi kabul edilir. 

Güvenlik Performansı (Güvenlik Katılımı)     : Mann-Whitney 

U=13589,000; z=-5,181; p=,000 

Güvenlik Performansı (Güvenlik Uyumu)     : Mann-Whitney U=13155,500; 

z=-5,664; p=,000 

Güvenlik İklimi (YBA)                                  : Mann-Whitney U=16556,500; 

z=-2,476; p=,013 

Güvenlik İklimi (İAGE )                               : Mann-Whitney U=16816,000; 

z=-2,266; p=,023 

İşe Bağlılık (İşe İstek Duyma)                     : Mann-Whitney U=18631,500; 

z=-,624; p=,533 

İşe Bağlılık (İşe Adanma)                           : Mann-Whitney U=17186,500; 

z=-1,912; p=,056 
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İşe Bağlılık (İşe Yoğunlaşma)                    : Mann-Whitney U=18871,500; 

z=-,127; p=,899 

Çizelge 12. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık Ölçeklerinin 

Mesleğe Göre Sıra Ortalamaları 

 Meslek N Sıra 

Ortalaması 

Sıralar 

Toplamı 

Güvenlik Uyumu Beyaz Yaka 209 167,94 35100,50 

Mavi Yaka 185 230,89 42714,50 

 Total 394   

Güvenlik Katılımı Beyaz Yaka 209 170,02 35534,00 

Mavi Yaka 185 228,55 42281,00 

Total 394   

Yönetimin BakıĢ Açısı Beyaz Yaka 209 184,22 38501,00 

Mavi Yaka 185 212,51 39314,00 

Total 394   

ĠĢ ArkadaĢları 

Güvenlik Eğitimleri 

Beyaz Yaka 209 185,46 38761,50 

Mavi Yaka 185 211,10 39053,50 

Total 394   

ĠĢe Ġstek Duyma Beyaz Yaka 209 194,15 40576,50 

Mavi Yaka 185 201,29 37238,50 

Total 394   

ĠĢe Adanma Beyaz Yaka 209 173,06 36170,50 

Mavi Yaka 185 225,11 41644,50 

Total 394   

ĠĢe YoğunlaĢma Beyaz Yaka 209 187,23 39131,50 

Mavi Yaka 185 209,10 38683,50 

Total 394   

Tablo 12‘de görüldüğü üzere iĢe adanma mavi yakalılarda beyaz yakalılara 

göre daha fazla olduğu görülmektedir.   

ii. Kruskal-Wallis H Testi Analizi 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile yaĢ arasında 

anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile yaĢ arasında 

anlamlı bir farklılık vardır. 
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Çizelge 13. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık ile YaĢ 

Arasındaki ĠliĢki 

 Güvenlik 

Uyumu 

Güvenlik 

Katılımı 

Yönetimin 

BakıĢ 

Açısı 

ĠĢ 

ArkadaĢları 

Güvenlik 

Eğitimleri 

ĠĢe Ġstek 

Duyma 

ĠĢe 

Adanma 

ĠĢe 

YoğunlaĢma 

Chi-

Square 

25,669 26,342 20,311 14,986 8,540 6,881 4,389 

df 3 3 3 3 3 3 3 

Asymp. 

Sig. 

,000 ,000 ,000 ,002 ,036 ,076 ,222 

Tablo 13‘de görüldüğü gibi Güvenlik Performansı ve Güvenlik Ġklimi 

faktörleri ile kiĢilerin yaĢları arasında anlamlı bir farklılık yoktur. p ,05 

olduğundan   hipotezi kabul edilir. ĠĢe Bağlılık faktörlerinden ĠĢe Adanma ile 

ĠĢe YoğunlaĢmanın kiĢilerin yaĢları ile arasında anlamlı bir farklı lık 

bulunmaktadır. Bu faktörler için p ,05 olduğundan   hipotezi reddedilmektedir 

fakat ĠĢe Ġstek Duyma faktörü ile yaĢ arasında anlamlı bir farklılık olmadığından 

(p<0,05) bu faktör içinse    hipotezi kabul edilir. 

Güvenlik Uyumu                                    :   (       )           

     

Güvenlik Katılımı                                  :   (       )           

     

Yönetimin Bakış Açısı                           :   (       )                

İş Arkadaşları ve Güvenlik Eğitimleri:   (       )                

İşe İstek Duyma                                   :   (       )                

İşe Adanma                                         :   (       )               

İşe Yoğunlaşma                                  :   (       )               
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Çizelge 14. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık Ölçeklerinin 

YaĢa Göre Sıra Ortalamaları 

                                                                             YaĢ N Sıra Ortalaması 

Güvenlik Uyumu 18-25 74 174,15 

26-35 119 175,44 

36-45 108 196,63 

46-55 93 245,32 

Total 394  

Güvenlik Katılımı 18-25 74 165,32 

26-35 119 177,09 

36-45 108 201,95 

46-55 93 244,05 

Total 394  

Yönetimin BakıĢ Açısı 18-25 74 148,32 

26-35 119 197,93 

36-45 108 206,74 

46-55 93 225,34 

Total 394  

ĠĢ ArkadaĢları Güvenlik Eğitimleri 18-25 74 160,43 

26-35 119 191,90 

36-45 108 204,12 

46-55 93 226,48 

Total 394  

ĠĢe Ġstek Duyma 18-25 74 164,30 

26-35 119 209,00 

36-45 108 208,26 

46-55 93 196,71 

Total 394  

ĠĢe Adanma 18-25 74 174,45 

26-35 119 188,50 

36-45 108 210,12 

46-55 93 212,70 

Total 394  

ĠĢe YoğunlaĢma 18-25 74 172,91 

26-35 119 200,63 

36-45 108 205,00 

46-55 93 204,35 

Total 394  

Tablo 14‘e göre iĢe adanma en fazla 46-55 yaĢ arasında olduğu 

görülmektedir. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile eğitim 

durumu arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile eğitim 

durumu arasında anlamlı bir farklılık vardır. 
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Çizelge 15. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık ile Eğitim 

Durumu Arasındaki ĠliĢki 

 Güvenli

k 

Uyumu 

Güvenli

k 

Katılımı 

Yönetimi

n 

BakıĢ 

Açısı 

ĠĢ 

ArkadaĢla

rı  

Güvenlik 

Eğitimleri 

ĠĢe 

Ġstek 

Duym

a 

ĠĢe 

Adanm

a 

ĠĢe 

YoğunlaĢ

ma 

Chi-

Square 

19,090 16,820 10,689 8,997 8,669 10,300 2,867 

df 5 5 5 5 5 5 5 

Asym

p. Sig. 

,002 ,005 ,058 ,109 ,123 ,067 ,720 

Tablo 15‘de görüldüğü gibi Güvenlik Performansı faktörleri ile kiĢilerin 

eğitim durumu arasında anlamlı bir farklılık yoktur. p ,05 olduğundan 

  hipotezi kabul edilir. Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık faktörleri ile kiĢilerin 

eğitim durumu arasında ise anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Bu faktörler için 

p ,05 olduğundan   hipotezi reddedilmektedir. 

Güvenlik Uyumu                                    :   (       )           

     

Güvenlik Katılımı                                  :   (       )           

     

Yönetimin Bakış Açısı                           :   (       )                

İş Arkadaşları ve Güvenlik Eğitimleri:   (       )               

İşe İstek Duyma                                   :   (       )                

İşe Adanma                                         :   (       )                

İşe Yoğunlaşma                                  :   (       )               
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Çizelge 16. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık Ölçeklerinin 

Eğitim Durumuna Göre Sıra Ortalamaları 

 Eğitim 

durumunuz 

N Sıra Ortalaması 

Güvenlik Uyumu Ġlkokul 27 199,57 

Ortaokul 33 247,06 

Lise 106 216,40 

Üniversite 171 177,59 

Lisansüstü 53 177,31 

Total 390  

Güvenlik Katılımı Ġlkokul 27 218,39 

Ortaokul 33 238,53 

Lise 106 216,22 

Üniversite 171 174,40 

Lisansüstü 53 183,67 

Total 390  

Yönetimin BakıĢ Açısı Ġlkokul 27 182,72 

Ortaokul 33 202,82 

Lise 106 212,73 

Üniversite 171 177,76 

Lisansüstü 53 220,22 

Total 390  

ĠĢ ArkadaĢları Güvenlik Eğitimleri Ġlkokul 27 170,74 

Ortaokul 33 212,98 

Lise 106 205,37 

Üniversite 171 184,46 

Lisansüstü 53 213,11 

Total 390  

ĠĢe Ġstek Duyma Ġlkokul 27 193,43 

Ortaokul 33 204,45 

Lise 106 174,68 

Üniversite 171 199,71 

Lisansüstü 53 219,02 

Total 390  

ĠĢe Adanma Ġlkokul 27 230,26 

Ortaokul 33 227,08 

Lise 106 192,84 

Üniversite 171 185,66 

Lisansüstü 53 195,19 

Total 390  

ĠĢe YoğunlaĢma Ġlkokul 27 193,41 

Ortaokul 33 207,45 

Lise 106 184,29 

Üniversite 171 196,10 

Lisansüstü 53 209,60 

Total 390  

Tablo 16‘ya göre eğitim durumunda ortaokul mezuniyeti olanların güvenlik 

performansları en fazladır. 
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   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile gelir 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile gelir 

arasında anlamlı bir farklılık vardır.  

Çizelge 17. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık ile Gelir 

Arasındaki ĠliĢki 

 Güvenli

k 

Uyumu 

Güvenli

k 

Katılımı 

Yönetimi

n 

BakıĢ 

Açısı 

ĠĢ 

ArkadaĢla

rı 

Güvenlik 

Eğitimleri 

ĠĢe 

Ġstek 

Duym

a 

ĠĢe 

Adanm

a 

ĠĢe 

YoğunlaĢ

ma 

Chi-

Square 

5,648 2,71

3 

5,913 3,849 19,531 16,447 19,805 

df 4 4 4 4 4 4 4 

Asymp. 

Sig. 

,227 ,607 ,206 ,427 ,001 ,002 ,001 

Tablo 17‘de görüldüğü gibi Güvenlik Performansı ve Güvenlik Ġklimi 

faktörleri ile kiĢilerin gelirleri arasında anlamlı bir farklılık vardır. Bu faktörler 

için p ,05 olduğundan   hipotezi reddedilmektedir. ĠĢe Bağlılık faktörleri ile 

kiĢilerin gelirleri arasında ise anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. ĠĢe Bağlılık 

faktörleri için p ,05 olduğundan   hipotezi kabul edilir.  

Güvenlik Uyumu                                    :   (       )               

Güvenlik Katılımı                                  :   (       )               

Yönetimin Bakış Açısı                           :   (       )               

İş Arkadaşları ve Güvenlik Eğitimleri:   (       )               

İşe İstek Duyma                                   :   (       )                 

İşe Adanma                                         :   (       )                

İşe Yoğunlaşma                                  :   (       )                
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Çizelge 18. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık Ölçeklerinin 

Gelire Göre Sıra Ortalamaları 

 Gelir N Sıra Ortalaması 

Güvenlik Uyumu 5525-7000TL 39 170,44 

7001-10000TL 43 152,28 

10001-

15000TL 

99 186,34 

15001 ve üzeri 179 186,24 

Total 360  

Güvenlik Katılımı 5525-7000TL 39 189,99 

7001-10000TL 43 161,34 

10001-

15000TL 

99 175,98 

15001 ve üzeri 179 185,53 

Total 360  

Yönetimin BakıĢ Açısı 5525-7000TL 39 205,44 

7001-10000TL 43 150,57 

10001-

15000TL 

99 181,00 

15001 ve üzeri 179 181,98 

Total 360  

ĠĢ ArkadaĢları Güvenlik 

Eğitimleri 

5525-7000TL 39 196,77 

7001-10000TL 43 155,72 

10001-

15000TL 

99 180,32 

15001 ve üzeri 179 183,01 

Total 360  

ĠĢe Ġstek Duyma 5525-7000TL 39 171,17 

7001-10000TL 43 139,09 

10001-

15000TL 

99 215,82 

15001 ve üzeri 179 172,95 

Total 360  

ĠĢe Adanma 5525-7000TL 39 161,17 

7001-10000TL 43 159,99 

10001-

15000TL 

99 214,79 

15001 ve üzeri 179 170,67 

Total 360  

ĠĢe YoğunlaĢma 5525-7000TL 39 188,24 

7001-10000TL 43 139,55 

10001-

15000TL 

99 214,37 

15001 ve üzeri 179 169,92 

Total 360  

Tablo 18‘e göre gelir düzeyinde maaĢ durumuna göre gelir durumlarına 

göre arasındaki iliĢkide sadece iĢe bağlılık ölçeği farklılık göstermektedir. 

MaaĢları 10001-15000 arası olanların iĢe bağlılıkları daha fazla görülmüĢtür.  
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   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile meslekte 

çalıĢma yılı arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile meslekte 

çalıĢma yılı arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Çizelge 19. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık ile Meslekte 

ÇalıĢma Yılı Arasındaki ĠliĢki 

 Güvenlik 

Uyumu 

Güvenlik 

Katılımı 

Yönetimin 

BakıĢ 

Açısı 

ĠĢ 

ArkadaĢları 

Güvenlik 

Eğitimleri 

ĠĢe 

Ġstek 

Duyma 

ĠĢe 

Adanma 

ĠĢe 

YoğunlaĢma 

Chi-

Square 

157,259 267,779 77,377 63,641 43,918 79,857 34,018 

df 4 4 4 4 4 4 4 

Asymp. 

Sig. 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Tablo 19‘de görüldüğü gibi güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe 

bağlılık faktörleri ile kiĢilerin meslekte çalıĢma süreleri  arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamıĢtır. Bu faktörler için p ,05 olduğundan   hipotezi kabul 

edilir. 

Güvenlik Uyumu                                    :   (       )            

     

Güvenlik Katılımı                                  :   (       )            

     

Yönetimin Bakış Açısı                           :   (       )             

     

İş Arkadaşları ve Güvenlik Eğitimleri:   (       )                   

İşe İstek Duyma                                   :   (       )                 

İşe Adanma                                         :   (       )                

İşe Yoğunlaşma                                  :   (       )                
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Çizelge 20. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi, ve ĠĢe Bağlılık 

Ölçeklerinin Meslekte ÇalıĢma Yılına Göre Sıra Ortalamaları  

 Meslekte ÇalıĢma 

Süresi 

N Sıra Ortalaması 

Güvenlik Uyumu 1 yıldan az 46 184,14 

1-5 yıl 118 186,32 

5-10 yıl 96 205,51 

10-15 yıl 78 221,61 

15 yıldan fazla 56 184,71 

Total 394  

Güvenlik Katılımı 1 yıldan az 46 176,26 

1-5 yıl 118 198,44 

5-10 yıl 96 196,33 

10-15 yıl 78 213,77 

15 yıldan fazla 56 192,31 

Total 394  

Yönetimin BakıĢ Açısı 1 yıldan az 46 170,27 

1-5 yıl 118 203,97 

5-10 yıl 96 199,73 

10-15 yıl 78 208,96 

15 yıldan fazla 56 186,46 

Total 394  

ĠĢ ArkadaĢları Güvenlik 

Eğitimleri 

1 yıldan az 46 172,83 

1-5 yıl 118 196,66 

5-10 yıl 96 203,47 

10-15 yıl 78 217,01 

15 yıldan fazla 56 182,13 

Total 394  

ĠĢe Ġstek Duyma 1 yıldan az 46 221,00 

1-5 yıl 118 206,23 

5-10 yıl 96 189,33 

10-15 yıl 78 200,68 

15 yıldan fazla 56 169,38 

Total 394  

ĠĢe Adanma 1 yıldan az 46 221,67 

1-5 yıl 118 203,50 

5-10 yıl 96 185,18 

10-15 yıl 78 209,76 

15 yıldan fazla 56 169,05 

Total 394  

ĠĢe YoğunlaĢma 1 yıldan az 46 232,67 

1-5 yıl 118 205,39 

5-10 yıl 96 184,67 

10-15 yıl 78 197,42 

15 yıldan fazla 56 174,11 

Total 394  

Tablo 20‘de kıdem arttıkça güvenlik performansı ve güvenlik iklimi de 

artmaktadır. ĠĢe bağlılık en çok ilk yıllarda görülmektedir. 
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   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile firmada 

çalıĢma yılı arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık ile firmada 

çalıĢma yılı arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Çizelge 21. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi, ve ĠĢe Bağlılık ile Firmada 

ÇalıĢma Yılı Arasındaki ĠliĢki 

 Güvenlik 

Uyumu 

Güvenlik 

Katılımı 

Yönetimin 

BakıĢ 

Açısı 

ĠĢ 

ArkadaĢları 

Güvenlik 

Eğitimleri 

ĠĢe 

Ġstek 

Duyma 

ĠĢe 

Adanma 

ĠĢe 

YoğunlaĢma 

Chi-

Square 

10,260 7,777 2,518 2,417 2,478 2,238 10,209 

df 4 4 4 4 4 4 4 

Asymp. 

Sig. 

,036 ,100 ,641 ,660 ,649 ,692 ,037 

Tablo 21‘de görüldüğü gibi Güvenlik Performansı faktörlerinden Güvenlik 

Uyumunun firmada çalıĢma süresi ile arasında anlamlı bir farklılık yoktur. Bu 

faktör için p ,05 olduğundan   hipotezi kabul edilir fakat Güvenlik Performansı 

faktörlerinden Güvenlik Katılımının kiĢilerin firmada çalıĢma  süreleri ile arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu faktör için ise p ,05 olduğundan   hipotezi 

reddedilmektedir. Güvenlik Ġklimi faktörleri ile kiĢilerin firmada çalıĢma süreleri 

arasında ise anlamlı bir farklılık vardır. Bu faktörler için p ,05 olduğundan 

  hipotezi reddedilir. ĠĢe Bağlılık faktörlerinden ĠĢe Ġstek Duyma ile ĠĢe Adanma 

faktörlerinin kiĢilerin firmada çalıĢma süreleri ile arasında ise anlamlı bir farklılık 

vardır. Bu faktörler için p ,05 olduğundan   hipotezi reddedilir fakat ĠĢe 

Bağlılık faktörlerinden ĠĢe YoğunlaĢma ile kiĢilerin firmada çalıĢma süreleri 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığından bu faktör için ise p ,05 olduğundan 

  hipotezi kabul edilir. 

Güvenlik Uyumu                                    :   (       )           

     

Güvenlik Katılımı                                  :   (       )               

Yönetimin Bakış Açısı                           :   (       )                 

İş Arkadaşları ve Güvenlik Eğitimleri:   (       )                  

İşe İstek Duyma                                   :   (       )                

İşe Adanma                                         :   (       )               
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İşe Yoğunlaşma                                  :   (       )                

Çizelge 22. Güvenlik Performansı, Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık Ölçeklerinin 

Firmada ÇalıĢma Yılına Göre Sıra Ortalamaları 

 Firmada ÇalıĢma Süresi N Sıra Ortalamaları 

Güvenlik Uyumu 1 yıldan az 107 181,47 

1-5 yıl 151 189,73 

5-10 yıl 65 226,88 

10-15 yıl 41 224,95 

15 yıldan fazla 30 192,63 

Total 394  

Güvenlik Katılımı 1 yıldan az 107 181,30 

1-5 yıl 151 196,43 

5-10 yıl 65 222,01 

10-15 yıl 41 218,99 

15 yıldan fazla 30 178,22 

Total 394  

Yönetimin BakıĢ Açısı 1 yıldan az 107 195,59 

1-5 yıl 151 202,23 

5-10 yıl 65 182,15 

10-15 yıl 41 214,44 

15 yıldan fazla 30 190,60 

Total 394  

ĠĢ ArkadaĢları Güvenlik 

Eğitimleri 

1 yıldan az 107 203,01 

1-5 yıl 151 192,34 

5-10 yıl 65 205,29 

10-15 yıl 41 206,56 

15 yıldan fazla 30 174,57 

Total 394  

ĠĢe Ġstek Duyma 1 yıldan az 107 211,20 

1-5 yıl 151 193,72 

5-10 yıl 65 194,43 

10-15 yıl 41 192,50 

15 yıldan fazla 30 181,15 

Total 394  

ĠĢe Adanma 1 yıldan az 107 204,79 

1-5 yıl 151 195,44 

5-10 yıl 65 184,65 

10-15 yıl 41 212,57 

15 yıldan fazla 30 189,10 

Total 394  

ĠĢe YoğunlaĢma 1 yıldan az 107 224,23 

1-5 yıl 151 191,16 

5-10 yıl 65 178,28 

10-15 yıl 41 202,11 

15 yıldan fazla 30 169,40 

Total 394  

Tablo 22‘ye göre firmada çalıĢma yılı arasındaki iliĢkide iĢe yoğunlaĢma ve 

güvenlik uyumu farklılık göstermektedir. Güvenlik uyumunda en çok 5-10 yıl 

arası, iĢe yoğunlaĢmada ise en çok 1 yıldan az çalıĢanlar olduğu görülmektedir.  

iii. Spearman Korelasyon Katsayısı Analizi 

Korelasyon için araĢtırmaya konu olan hipotezler aĢağıdaki gibidir:  

   : Güvenlik performansı faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki yoktur.  

     : Güvenlik performansı faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  
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   :Güvenlik iklimi faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki yoktur.  

    : Güvenlik iklimi faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

   :ĠĢe bağlılık faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki yoktur.  

    :ĠĢe bağlılık faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

   :Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık faktörleri 

arasında anlamlı bir iliĢki yoktur.  

    : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık faktörleri 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Çizelge 23. Güvenlik Performansı Güvenlik Ġklimi ve ĠĢe Bağlılık Faktörleri 

Arasındaki Korelasyon ĠliĢkisi 

 Güvenlik 

Uyumu 

Güvenlik 

Katılımı 

Yönetimin 

BakıĢ 

Açısı 

ĠĢ  

ArkadaĢları 

Güvenlik 

Eğitimleri 

ĠĢe 

Ġstek 

Duyma 

ĠĢe 

Adanma 

ĠĢe 

YoğunlaĢma 

Güvenlik 

Uyumu 

Correlation 

Coefficient 

1,000 ,647** ,478** ,416** ,222** ,407** ,231** 

Sig. (2-
tailed) 

. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 394 394 394 394 394 394 394 

Güvenlik 

Katılımı 

Correlation 
Coefficient 

,647** 1,000 ,514** ,480** ,332** ,456** ,328** 

Sig. (2-
tailed) 

,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 394 394 394 394 394 394 394 

Yönetimin 

BakıĢ 

Açısı 

Correlation 
Coefficient 

,478** ,514** 1,000 ,728** ,499** ,456** ,478** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 394 394 394 394 394 394 394 

ĠĢ 

ArkadaĢla

rı 

Güvenlik 

Eğitimleri 

Correlation 

Coefficient 

,416** ,480** ,728** 1,000 ,493** ,468** ,466** 

Sig. (2-

tailed) 
,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 

N 394 394 394 394 394 394 394 

ĠĢe Ġstek 

Duyma 

Correlation 

Coefficient 

,222** ,332** ,499** ,493** 1,000 ,759** ,834** 

Sig. (2-
tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 

N 394 394 394 394 394 394 394 

ĠĢe 

Adanma 

Correlation 
Coefficient 

,407** ,456** ,456** ,468** ,759** 1,000 ,707** 

Sig. (2-

tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 

N 394 394 394 394 394 394 394 

ĠĢe 

YoğunlaĢ

ma 

Correlation 

Coefficient 

,231** ,328** ,478** ,466** ,834** ,707** 1,000 

Sig. (2-

tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 394 394 394 394 394 394 394 

Tablo 23‘te görüldüğü üzere güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe 

bağlılık faktörleri arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki mevcuttur. bu durumda 

tüm bu faktörler için p ,05 olduğundan   hipotezleri reddedilir ve    hipotezleri 
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kabul edilir. Üç ölçeğin de faktörleri arasında bulunan pozitif yöndeki korelasyon 

iliĢkileri incelendiğinde en güçlü pozitif iliĢkiler Ģöyle özetlenebilir;  

Güvenlik performansı faktörlerinin kendi aralarında (r=647; p=,000) pozitif 

yönde ve kuvvetli iliĢkileri olduğu, bu durumda kiĢilerde güvenlik uyumunun 

arttıkça güvenlik katılımının da artacağı tespit edilmektedir.  

Güvenlik iklimi faktörlerinin de kendi aralarında (r=728; p=,000) pozitif 

yönde ve kuvvetli iliĢkileri olduğu, bu durumda da yönetimin bakıĢ açısı arttıkça 

iĢ arkadaĢları güvenlik eğitimlerinin de artacağı tespit edilmektedir.  

ĠĢe bağlılık faktörlerinin ise yine kendi aralarında pozitif yönde ve kuvvetli 

iliĢkileri olduğu, bu durumda kiĢilerde iĢe istek duyma  arttıkça iĢe adanmanın da 

artacağı (r=759; p=,000) yine kiĢilerde iĢe istek duyma arttıkça iĢe 

yoğunlaĢmanın da kuvvetli olarak artacağı (r=834; p=,000) bununla birlikte, 

kiĢilerde iĢe adanma arttıkça da iĢe yoğunlaĢmanın da güçlü yönde artacağı 

(r=707; p=,000)  tespit edilmektedir. 

Bununla birlikte, kiĢilerde güvenlik performansı arttıkça güvenlik iklimi ve 

iĢe bağlılığın da pozitif yönde artacağı yine güvenlik iklimin artması sonucunda 

da ĠĢe Bağlılığın da artacağı sonucuna varılmaktadır. 

d. Açımlayıcı Faktör Analizi (Geçerlik Analizi) 

i. Güvenlik Performansı Ölçeği’nin Açımlayıcı Faktör Analizi 

Çizelge 24. Güvenlik Performansı Ölçeğinin KMO and Bartlett's Testi  

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,927 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2086,104 

df 28 

Sig. ,000 

Tablo 24‘te KMO=,927 olup KMO 60 Ģartını sağlamaktadır ve 

örneklemden elde edilen verilerin faktör analizine uygun olduğuna karar 

verilmiĢtir.  

KMO değeri KMO 60 Bartlett testinin anlamlı çıktığı anlamına 

gelmektedir. Literatürde KMO katsayısı ve Bartlett testi anlamlılık değerinin 

anlamlı olması için gerekli olduğu sonucuna değinilmiĢtir.  (Çetinkaya, ġimĢek, 

ve ÇalıĢkan, 2013) 



 

67 

Bartlett‘s test of sphericity (küresellik testi) sonucu da anlamlı düzeydedir 

(p<,001). Bu durum korelasyon matrisindeki maddeler arasında anlamlı iliĢkilerin 

mevcut olduğunu ve faktör analizine devam edilebileceğini göstermektedir.  

Çizelge 25. Güvenlik Performansı Ölçeği‘nin Toplam Varyans Etkisi  

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 5,184 64,795 64,795 5,184 64,795 64,795 

2 ,718 8,975 73,769 ,718 8,975 73,769 

3 ,611 7,636 81,406    

4 ,400 4,998 86,404    

5 ,321 4,012 90,415    

6 ,306 3,821 94,236    

7 ,245 3,068 97,304    

8 ,216 2,696 100,000    

Tablo 25‘de incelenen ölçme aracının 8 maddelik hali için Kaiser ölçütü 

(Faktör sayısı =Özdeğer 1 durum sayısı) ile 2 faktörlü bir yapı önerilmektedir. 

Ölçekteki bu 8 soru toplam varyansın %73,769‘unu açıklamaktadır. 

ii. .Güvenlik Ġklimi Ölçeği’nin Açımlayıcı Faktör Analizi 

Çizelge 26. Güvenlik Ġklimi Ölçeğinin KMO and Bartlett's Testi  

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,954 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3766,627 

df 91 

Sig. ,000 

Tablo 26‘da KMO=,954 olup KMO 60 Ģartını sağlamaktadır ve 

örneklemden elde edilen verilerin faktör analizine uygun olduğuna karar 

verilmiĢtir.  

Bartlett‘s test of sphericity (küresellik testi) sonucu da anlamlı düzeydedir 

(p<,001). Bu durum korelasyon matrisindeki maddeler arasında anlamlı iliĢkilerin 

mevcut olduğunu ve faktör analizine devam edilebileceğini göstermektedir.  
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Çizelge 27. Güvenlik Ġklimi Ölçeği‘nin Toplam Varyans Etkisi 

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 8,274 59,101 59,101 8,274 59,101 59,101 

2 ,964 6,888 65,989 ,964 6,888 65,989 

3 ,677 4,838 70,827    

4 ,587 4,191 75,018    

5 ,535 3,822 78,840    

6 ,492 3,516 82,356    

7 ,387 2,764 85,120    

8 ,373 2,663 87,782    

9 ,348 2,488 90,271    

10 ,337 2,405 92,675    

11 ,290 2,072 94,748    

12 ,259 1,847 96,594    

13 ,251 1,795 98,389    

14 ,225 1,611 100,000    

Tablo 27‘de incelenen ölçme aracının 14 maddelik  hali için Kaiser ölçütü 

(Faktör sayısı =Özdeğer 1 durum sayısı) ile 2 faktörlü bir yapı önerilmektedir. 

Ölçekteki bu 14 soru toplam varyansın %65,989‘unu açıklamaktadır.  

iii. ĠĢe Bağlılık Ölçeği’nin Açımlayıcı Faktör Analizi 

Çizelge 28. ĠĢe Bağlılık Ölçeğinin KMO and Bartlett's Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,956 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4812,501 

df 136 

Tablo 28‘de KMO=,956 olup KMO 60 Ģartını sağlamaktadır ve 

örneklemden elde edilen verilerin faktör analizine uygun olduğuna karar 

verilmiĢtir.  

Bartlett‘s test of sphericity (küresellik testi) sonucu da anlamlı düzeydedir 

(p<,001). Bu durum korelasyon matrisindeki maddeler arasında anlamlı iliĢkilerin 

mevcut olduğunu ve faktör analizine devam edilebileceğini göstermektedir.  
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Çizelge 29. ĠĢe Bağlılık Ölçeği‘nin Toplam Varyans Etkisi 

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 9,704 57,085 57,085 9,704 57,085 57,085 

2 1,340 7,881 64,966 1,340 7,881 64,966 

3 ,742 4,364 69,330 ,742 4,364 69,330 

4 ,640 3,765 73,095    

5 ,550 3,237 76,332    

6 ,498 2,930 79,262    

7 ,491 2,889 82,150    

8 ,439 2,581 84,731    

9 ,405 2,385 87,116    

10 ,363 2,135 89,251    

11 ,343 2,018 91,268    

12 ,307 1,807 93,075    

13 ,279 1,638 94,714    

14 ,261 1,535 96,248    

15 ,229 1,347 97,595    

16 ,218 1,281 98,876    

17 ,191 1,124 100,000    

Tablo 29‘de incelenen ölçme aracının 17 maddelik  hali için Kaiser ölçütü 

(Faktör sayısı =Özdeğer 1 durum sayısı) ile 3 faktörlü bir yapı önerilmektedir. 

Ölçekteki bu 17 soru toplam varyansın %69,330‘unu açıklamaktadır.  

e. Güvenirlik Analizi 

i. Güvenlik Performansı Ölçeği’nin Güvenirlik Analizi 

Çizelge 30. Güvenlik Performansı Ölçeği‘nin Güvenirlik Analizi  

Cronbach's Alpha N of Items 

,918 8 

Tablo 30‘da maddelerin tümüne ait hesaplanan Cronbach‘s Alpha 

güvenirlik katsayısı ,918 verilmiĢtir. Güvenirlik katsayısı (      ) ,70‘den 

büyük olduğu için güvenirlik katsayısının yeterli düzeyde olduğu yani bu 

maddelerden elde edilen puanların güvenilir olduğu kararına varılmaktadır.  

ii. Güvenlik Ġklimi Ölçeği’nin Güvenirlik Analizi 

Çizelge 31. Güvenlik Ġklimi Ölçeği‘nin Güvenirlik Analizi 

Cronbach's Alpha N of Items 

,946 14 
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Tablo 31‘de maddelerin tümüne ait hesaplanan Cronbach‘s Alpha 

güvenirlik katsayısı ,946 verilmiĢtir. Güvenirlik katsayısı (      ) ,70‘den 

büyük olduğu için güvenirlik katsayısının yeterli düzeyde olduğu yani bu 

maddelerden elde edilen puanların güvenilir olduğu kararına varılmaktadır.  

iii. .ĠĢe Bağlılık Ölçeği’nin Güvenirlik Analizi 

Çizelge 32. ĠĢe Bağlılık Ölçeği‘nin Güvenirlik Analizi 

Cronbach's Alpha N of Items 

,951 17 

Tablo 32‘de maddelerin tümüne ait hesaplanan Cronbach‘s Alpha 

güvenirlik katsayısı ,951 verilmiĢtir. Güvenirlik katsayısı (      ) ,70‘den 

büyük olduğu için güvenirlik katsayısının yeterli düzeyde olduğu yani bu 

maddelerden elde edilen puanların güvenilir olduğu kararına varılmaktadır.  

G. Yapısal EĢitlik Aracı Etkisi 

 

ġekil 11. 4.7.1 Güvenlik Performansı‘nın Güvenlik Ġklimi Üzerinde ĠĢe Bağlılığın 

Aracılık Rolü 

 SONUÇ DEĞİŞKENLERİ 

İŞE BAĞLILIK GÜVENLİK İKLİMİ 

𝛽 ∗ SH 𝛽 ∗ SH 

GÜVENLİK PERFORMANSI (c 
yolu) 

𝑅  

        
 

       0,433* 0,049 
   0,532 

GÜVENLİK PERFORMANSI (a 
yolu) 

      0 ,435* 0,053 
0,224 
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𝑅  

İŞE BAĞLILIK (b yolu) 
𝑅  

          0,408*                 
0,054 
                        0,456 

DOLAYLI ETKİ 177*(0,103-0,261) 

*<0,001 Güvenlik performansı‘nın güvenlikiĠklimi üzerinde toplam etkisi 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur.(𝛽=0,433 ;P<0,001) güvenlik 

performansı ile işe bağlılık arasında pozitif bir yol katsayısı regresyon katsayısı 

elde edilmiştir. (𝛽=0,435 ;P<0,001). işe bağlılık ve güvenlik iklimi arasında ise 

pozitif yol katsayısı elde edilmiştir (𝛽=0,408;P<0,001). güvenlik performansının 

güvenlik iklimi üzerinde dolaylı etki 0,177 ve %95 güven aralığı 0,103-0,261 

olarak elde edilmiĢ ve bu aralık dolaylı etki için istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırmada kullanılan hipotezlerin red ve kabul durumları aĢağıdaki 

gibidir: 

Çizelge 33. Hipotez Red ve Kabul Durumları 

Normallik Testleri Ġçin Hipotezler: 

 
   

   : Demografik özelliklere ait veri dağılımı normal değildir. Kabul 

   : Güvenlik performansı ölçeği faktörlerinin veri dağılımı 

normal değildir. 

Kabul 

   : Güvenlik iklimi ölçeğinin veri dağılımı normal değildir. Kabul 

   : ĠĢe bağlılık ölçeğinin veri dağılımı normal değildir. Kabul 

Mann-Whitney U Testi Ġçin Hipotezler: 

 
   

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi, ve iĢe bağlılık ile 

cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

GP için Red 

GĠ tek faktör 

için Red 

ĠB için Kabul 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi, ve iĢe bağlılık ile 

çocuk sahibi olup olmama   arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Kabul 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi, ve iĢe bağlılık ile 

medeni durum arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Kabul 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi, ve iĢe bağlılık ile 

meslek arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

GP için Red 

GĠ  için Red 

ĠB iki faktör 

için Kabul 
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Çizelge 33. (devamı) Hipotez Red ve Kabul Durumları 

Normallik Testleri Ġçin Hipotezler: 

 
   

Kruskal-Wallis H Testi Ġçin Hipotezler:    

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi, ve iĢe bağlılık ile yaĢ 

arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

GP için Red 

GĠ  için Red 

ĠB iki faktör 

için Kabul 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi, ve iĢe bağlılık ile 

eğitim durumu arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

GP için Red 

GĠ  için Kabul 

ĠB  için Kabul 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi, ve iĢe bağlılık ile gelir 

arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

GP için Kabul 

GĠ  için Kabul 

ĠB  için Red 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi, ve iĢe bağlılık ile 

meslekte çalıĢma yılı arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

Red 

   : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi, ve iĢe bağlılık ile 

firmada çalıĢma yılı arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

 

 

Korelasyon Analizi Ġçin Hipotezler:    

     : Güvenlik performansı faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Kabul 

    : Güvenlik iklimi faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Kabul 

    :ĠĢe bağlılık faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Kabul 

    : Güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe bağlılık 

faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Kabul 
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V. SONUÇ VE TARTIġMA 

6331 sayılı iĢ sağlığı ve güvenliği kanununun çıkması sonrasında ülkemizde 

çok önemli bir yere sahip olan güvenli çalıĢmanın, çalıĢanların çalıĢma 

yaĢamındaki tavır, tutum ve davranıĢlarına ayna olması amaçlanmaktadır. 

Güvenlik kültürü ile güvenlik ikliminin pozitif bir Ģekilde uygulandığı 

iĢyerlerinde, çalıĢanların güvenlik farkındalığının oluĢtuğu ve bu sayede iĢ 

kazalarının azaldığı ve verimliliğin arttığı gözlenmiĢtir. (Yıldız, Yılmaz, ve 

BakıĢ) 

KiĢilerin çalıĢma Ģartları, ücret beklentileri, denetim Ģekilleri, ceza ve 

ödüllendirme sistemleri, yönetimin iĢ sağlığı ve güvenliğine bakıĢ açısı gibi 

durumların net olması ve bu durumların iyileĢtirilmesi sonucunda çalıĢanların da 

iĢe bağlılığı artmaktadır. Bununla birlikte güvenlik performansı ve güvenlik 

iklimi de olumlu yönde etkilenmektedir. (Kurt, 218) 

AraĢtırmada metro Ģantiyelerinde çalıĢan kiĢilerin demografik özellikleriyle 

güvenlik iklimi algıları, güvenlik performansı ve iĢe bağlılığı arasındaki iliĢki ile 

bu değiĢkenlerin kendi aralarındaki iliĢkiler ve güvenlik performansının güvenlik 

iklimi üzerindeki etkisinde iĢe bağlılığın aracılık rolü incelenmiĢtir.  

ÇalıĢma Ġstanbul‘da faaliyet gösteren metro Ģantiyelerinde 394 kiĢinin 

ankete dahil edilmesiyle yapılmıĢtır. Anketler Google anket aracılığıyla 

elektronik ortamda toplanmıĢtır. Anket sonucunda elde edilen veriler SPSS 23 

programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. 

Ankette güvenlik performansı ölçeği güvenlik uyumu ve güvenlik 

katılımını, güvenlik iklimi ölçeği yönetimin bakıĢ açısı ve kurallar, iĢ arkadaĢları 

ve güvenlik eğitimleri durumlarını, iĢe bağlılık ölçeği iĢe istek duyma, iĢe 

adanma, iĢe yoğunlaĢma faktörlerini ölçmektedir. 

AraĢtırmanın anketleri için normallik testleri yapılmıĢtır. Verilen cevaplarda 

katılımcıların demografik özellikleri, güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe 

bağlılık ölçeklerinin normallik testlerine bakıldığında normal dağılım 
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göstermediği sonucuna varılmıĢtır. Normal dağılım göstermemesinin sebebi 

çalıĢanların her biri farklı eğitim düzeylerine, farklı mesleklere, farklı çalıĢma 

yaĢantılarına, farklı kıdemlere ve farklı algılara sahiptir. Literatür incelendiğinde 

demografik özelliklerin normallik testlerinde normal dağılım göstermediği 

sonucuna varılmıĢtır. (Cevher, 2020) Normal dağılım göstermeyen testler için 

paramedik olmayan analizler ile araĢtırmaya devam edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın frekans dağılımlarına bakıldığında araĢtırmaya katılan 394 

kiĢinin çoğunluğunun cinsiyeti erkek, yaĢı orta yaĢ üzeri, mezuniyet durumu 

üniversite mezunu, medeni hali bekar, çocuk durumu çocuğu yok, maaĢı 15.000 

TL üzeri, mesleği yaklaĢık olarak mavi yaka ile beyaz yaka durumu birbirine çok 

yakın sonuçlarına varılmıĢtır. Cinsiyetlerin mesleğe ve firmaya göre dağılımlara 

baktığımızda kadın ve erkeklerde çalıĢma süresinin 1-5 yıl arası en fazla olduğu 

görülmektedir.  

Kullanılan ölçeklerinin cinsiyete göre arasındaki iliĢkiye bakıldığında 

güvenlik katılımı, güvenlik uyumu ve iĢ arkadaĢları güvenlik eğitimi durumları 

cinsiyete göre değiĢkenlik göstermektedir.  Sektördeki erkek çalıĢan sayısının 

kadın çalıĢanlara göre fazla olmasının nedeni sektörün inĢaat olarak çok tehlikeli 

sınıfta yer alması, çalıĢma Ģartlarının ağır olması gibi etkenler gösterilebilir.  

Literatür incelendiğinde erkeklerin kadınlara göre inĢaat sektöründe daha fazla 

istihdam edildiği görülmektedir. (Kahraman ve Kahraman, 2016) Erkeklerin iĢe 

adanma iĢe istek duyma ve iĢe yoğunlaĢması kadınlara göre daha fazla olduğu 

görülmüĢtür. Bunun sebebi kadınların erkeklere oranla sorumluluklarının daha 

fazla olması, kafalarının daha yoğun olması ve ilgilenmeleri gereken farklı 

konuların olmasından kaynaklı olarak olduğu söylenebilir. Konu ile ilgili bir 

araĢtırmada ise farklı sonuç olarak kadın ve erkeklerin eĢit sorumluluklarının 

olduğu dile getirilmiĢtir. (Gökdemir, 2020) 

Ölçekler kiĢilerin çocuk sahibi olup olmaması ve medeni durumuna göre 

arasındaki iliĢki incelendiğinde hiçbir Ģekilde değiĢkenlik göstermediği, çocuğu 

olan ve olmayan çalıĢanlarda, evli olan ve evli olmayan çalıĢanlarda sıra 

ortalamalarının birbirine yakın olduğu görülmektedir.  

Ölçekler kiĢilerin mesleğine göre arasındaki iliĢki incelendiğinde güvenlik 

uyumu, güvenlik katılımı, yönetimin bakıĢ açısı, iĢ arkadaĢları güvenlik eğitimleri 
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ve iĢe adanma durumları değiĢkenlik göstermektedir. ĠĢe adanma mavi 

yakalılarda beyaz yakalılara göre daha fazla olduğu görülmektedir.  Mavi 

yakaların eğitim düzeylerine göre iĢ kaybedince tekrardan bulma korkusu, 

yaĢamını idame ettiremeyecek duruma gelme korkusu olması durumundan dolayı 

değiĢkenlik gösterdiği söylenebilir. Benzer Ģekilde Yurttagül mavi yaka ile beyaz 

yaka çalıĢanlarının çalıĢma hayatından beklentilerinin farklı olduğu, mavi 

yakaların iĢten çok para kazanma ve ev geçindirme sorunu olduğunu dile  

getirmiĢtir. (Yurttagül, 2016) 

AraĢtırmada Kruskal-Wallis H Testi Analizi yaĢ, eğitim durumu, gelir, 

meslekte çalıĢma yılı üzerinde yapılmıĢtır. 

Ölçeklerin katılımcıların yaĢlarına göre arasındaki iliĢkide iĢe yoğunlaĢma 

ve iĢe adanma hiçbir farklılık göstermezken, güvenlik performansı ve güvenlik 

iklimi alt boyutlarında ve iĢe adanma da farklılık göstermektedir. En fazla 46-55 

yaĢ arasında orta yaĢ grubunda farklılık olmasında kiĢilerin uzmanlaĢmasıyla 

birlikte güvenlik performansı ve güvenlik iklimi de birbirine paralel olarak arttığı 

durumu ve o yaĢ gurubu insanların iĢ kaybetme korkusu da iĢe adanmaları için bir 

sebep olduğu söylenebilir. Literatür araĢtırmasında da konu ile ilgili benzerlik 

gösterdiği kiĢilerin uzmanlaĢmasının güvenlik performansı ile arttığı 

söylenmektedir. (Bayraktaroğlu, Aras, ve Atay, 2018) 

Ölçeklerin katılımcıların eğitim durumlarına göre arasındaki iliĢkide sadece 

güvenlik uyumu ve güvenlik katılımı farklılık göstermektedir. Eğitim durumunda 

ortaokul mezuniyeti olanların güvenlik performansları en fazladır. Mezuniyeti en 

az ilkokul seviyesinden yüksek olan kiĢilerde bilincinde yüksek olmasından 

dolayı güvenlik performansı algısının da yüksek olması durumu gösterilebilir. Bir 

literatürde benzer Ģekilde eğitim düzeyi artan kiĢilerin iĢyeri içindeki almıĢ 

oldukları sorumluluklar ve risk düzeyi bilinci de arttığı gösterilmiĢtir.  

(GümüĢtekin ve Gültekin) 

Ölçeklerin katılımcıların gelir durumlarına göre arasındaki iliĢkide sadece 

iĢe bağlılık ölçeği farklılık göstermektedir. MaaĢları 10001-15000 arası olanların 

iĢe bağlılıkları daha fazla görülmüĢtür. Sektördeki ağır çalıĢma Ģartlarının 

artmasıyla maaĢ, maaĢın artmasıyla da kiĢilerde iĢe bağlılığında arttığı 

söylenebilir. Benzer Ģekilde literatürde kiĢilerin maaĢlarının artmasıyla, 
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ödüllendirme sistemlerinin oluĢturulmasıyla, iĢ doyumu yükseldiği ve iĢe 

bağlılığın arttığı görülmüĢtür. (Budak, Arpacı, ve Tolay, 2017)  

Ölçeklerin her birinin meslekte çalıĢma yılı arasında farklılık gösterdiği 

sonucuna varılmıĢtır. Benzer olarak literatürde iĢ görenlerin duygusal-tutumsal, 

davranıĢsal olarak iĢe bağlılığı kıdeme göre anlamlı bir farklılık gösterdiği 

belirtilmiĢtir. Kıdem arttıkça güvenlik performansı ve güvenlik iklimi de 

artmaktadır. Farklı olarak literatürde fazla iĢ tecrübesine sahip olanlarda mesleki 

körlüğü veya dikkatsizliği nedeniyle iĢ güvenliği önlemlerini görmezden gelmeye 

baĢlayabildiği, yeni iĢe baĢlayanların ise daha fazla önem verdiği gösterilmiĢtir 

(Tezcan ve AktaĢ, 2022) ĠĢe bağlılık ise en çok ilk çalıĢma hayatına baĢlayan 

kiĢilerde görülür. Literatürde öğretmenlik mesleğini seçen kiĢilerin bağlılık 

düzeylerinin baĢlangıçta yüksek olduğu, kıdemleri arttıkça bağlılık düzeylerinde 

azalmaların olduğu görülmektedir. (Olgungül, 2017) 

Ölçeklerin firmada çalıĢma yılı arasındaki iliĢkide iĢe yoğunlaĢma ve 

güvenlik uyumu farklılık göstermektedir. Güvenlik uyumu firmada çalıĢma 

yılının artmasıyla arttığı, fakat iĢe yoğunlaĢmanın firmada ilk yıllarda olduğu 

görülmektedir. ÇalıĢanların firmada kıdemi arttıkça firmaya güven duygusu 

geliĢtikçe ve firmada iĢ doyumu sağlandıkça güvenlik uyumu da artmaktadır. 

Benzer olarak literatürde çalıĢma süresi arttıkça sorumluluk bilincinin artmasıyla 

birlikte ĠSG farkındalığı artmaktadır. (Bayraktaroğlu, Aras, ve Atay, 2018) ĠĢe 

yoğunlaĢmanın ilk yıllarda fazla olması ile ilgili yapılan literatür araĢtırmasında 

iĢe yeni baĢlayan genç hemĢirelerin çalıĢmalarının ilk altı ayını kapsayan geçiĢ 

süreçlerinde kıdemli meslektaĢ iliĢkileri ile ilgili deneyimlerinin, düĢüncelerinin 

ve duygularının özünü anlamaktır. Bu sebeple de iĢe yoğunlaĢması ilk yıllarda en 

fazladır. (Ġleri, Çamveren, ve Kocaman, 2022) 

Korelasyon analizinde bakıldığında en yüksek korelasyon güvenlik uyumu 

ile güvenlik katılımı arasında, yönetimin bakıĢ açısı ile güvenlik eğitimleri 

arasında, iĢe istek duyma ile iĢe adanma ve iĢe yoğunlaĢma arasında pozitif iliĢki 

vardır. KiĢilerde güvenlik uyumu arttıkça güvenlik katılımı da artmaktadır. 

Yönetimin bakıĢ açısı arttıkça güvenlik eğitimleri de artmaktadır. ĠĢe istek duyma 

arttıkça iĢe adanma ve iĢe yoğunlaĢma da artmaktadır. ĠĢe istek duyma iĢe 

yoğunlaĢma en büyük korelasyon olarak görülmektedir. KiĢiler iĢe istek 

duydukça iĢe daha fazla yoğunlaĢmaktadır. Literatürde güvenlik yönetimin 
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güvenlik ile ilgili tutum ve davranıĢları arttıkça, çalıĢanların iĢyerindeki güvenlik 

davranıĢ prosedürlerine uyumu ve güvenli davranıĢ prosedürlerine katılımı arttığı 

görülmüĢtür. (Kayaoğlu ve Dalbay, 2023) BaĢka bir araĢtırmada iĢe istek duyma 

ve iĢe yoğunlaĢma arasında güçlü düzeyde pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

bulunduğunu tespit edilmiĢtir. ĠĢe yoğunlaĢma arttıkça çalıĢanların tükenmiĢlik 

düzeylerinde azalma görülmüĢtür. (Değirmenci, 2022) 

Ölçeklerin faktör analizinde her bir ölçeğin uygun olduğu, ölçeklerdeki 

soruların ölçmek istenen durumu ölçebileceği görülmüĢtür. Ölçeklerin 

güvenirliklerine bakıldığında güvenlik performansı, güvenlik iklimi ve iĢe 

bağlılık ölçeklerinin güvenilir olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Yapısal eĢitlik analizinde güvenlik performansının güvenlik iklimi 

üzerindeki etkisinde iĢe bağlılığın aracılık rolü çok az da olsa var olduğu 

görülmektedir.  Güvenlik performansına katılanlar güvenliğe uyum sağlayanlar, iĢ 

güvenliğine önem veren insanların çok olduğu yerlerde güvenlik iklimi de 

arttığından ortamdaki iĢ sağlığı ve güvenliği kültürü algısı da artmaktadır. Bunun 

artmasıyla birlikte insanların iĢe bağlı olmaları iĢyerinde daha fazla güvenlik 

kültürü oluĢmasında etkilidir. Literatürde yapılan çalıĢmalarda yapısal eĢitlik 

modeli kullanarak güvenlik iklimi boyutlarının güvenlik performansı algısı 

incelenmiĢ, güvenli davranıĢlar yönetimi ile güvenlik performansı arasında pozitif 

yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu, çalıĢma ortamının ve koĢullarının iyileĢtirilmesi 

güvenlik performansını da doğrudan etkilediği ortaya çıkmaktadır. (Shang and 

Lu, 2009) 

AraĢtırmada ölçeklerin durumlarının birbirleri üzerinde pozitif yönde etkisi 

olduğu, herhangi birinin artması diğerlerinin de artmasına sebep olduğu sonucu 

ortaya çıkmaktadır.  
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Ek 1 : Anket 

Demografik Özellikler 

1 Cinsiyetiniz Nedir Kadın  Erkek         

2 Yaşınız 18-25 26-35 36-45 46-55 
56 ve 
üzeri   

3 Medeni durumunuz Evli Bekar         

4 Çocuğunuz var mı? Evet Hayır         

5 Eğitim Durumunuz Mezuniyet yok İlkokul Ortaokul Lise 
Ünivers
ite 

Lisan
s 
üstü 

6 Mesleğiniz 

Beyaz yaka (Yönetici- 
mimar -mühendis-
uzman) 

Mavi yaka 
(Formen- düz işçi- 
demirci- kalıpçı vb.         

7 Geliriniz Asgari ücret 5525-7000 7001-10000 
10001-
15000 

15001 
ve 
üzeri   

8 
Bu meslekte toplam çalıĢma 

süreniz 1 yıldan az 1-5 yıl 5-10 yıl 10-15 yıl 

15 
yıldan 
fazla   

9 
Bu firmada toplam çalıĢma 
süreniz 1 yıldan az 1-5 yıl 5-10 yıl 10-15 yıl 

15 
yıldan 
fazla   

        

        

        
İşe Bağlılık Ölçeği 

 

    Kesinlikle Katılmıyorum Katılmıyorum Kararsızım 
Katılıyor
um 

Kesinlik
le 
Katılıyo
rum 

 

1 
İşimde kendimi enerji dolu 
hissederim. 1 2 3 4 5 

 

2 

Yaptığım işi anlamlı ve bir 
amaca hizmet ediyor 
buluyorum. 1 2 3 4 5 

 

3 
Çalışırken zaman su gibi 
akıp gider. 1 2 3 4 5 

 

4 
İşimde kendimi güçlü ve 
dinç hissederim. 1 2 3 4 5 

 

5 
İşime karşı istekli ve 
hevesliyim. 1 2 3 4 5 

 

6 
Çalışırken etrafımdaki her 
şeyi unuturum. 1 2 3 4 5 

 

7 
İşim bana çalışma şevki 
verir. 1 2 3 4 5 

 

8 
Sabah kalktığımda işe 
gitmek için istekliyimdir. 1 2 3 4 5 

 

9 
Yoğun bir şekilde çalışırken 
kendimi mutlu hissederim. 1 2 3 4 5 

 1
0 

Yaptığım işle gurur 
duyuyorum. 1 2 3 4 5 

 

1
1 

Çalışırken tamamen işime 
konsantre olur dalar 
giderim. 1 2 3 4 5 

 1
2 

Ara vermeden uzun süre 
çalışabilirim. 1 2 3 4 5 

 1
3 İşimi ilginç ve özel bulurum.  1 2 3 4 5 

 1
4 

Çalışırken kendimi işime 
kaptırırım. 1 2 3 4 5 

 

1
5 

İşimde kendimi zihinsel 
olarak oldukça dinç 
hissederim. 1 2 3 4 5 
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1
6 

Çalışırken bunun hiç 
bitmemesini isterim. 1 2 3 4 5 

 

1
7 

Çalışırken işler yolunda 
gitmese bile azimle 
çalışmaya devam ederim. 1 2 3 4 5 

 

        

        
Güvenlik İklimi Ölçeği 

 

        

    Kesinlikle Katılmıyorum Katılmıyorum Kararsızım 
Katılıyor
um 

Kesinlik
le 
Katılıyo
rum 

 

1 

Bu iş yerinde iş sağlığı ve 
güvenliği için gerekli 
kaynaklar bulunmaktadır 1 2 3 4 5 

 

2 

Şirket yönetimi samimi 
olarak iş görenlerin sağlık ve 
güvenliği hususlarını 
önemsemektedir 1 2 3 4 5 

 

3 

Bence bu iş yerinde 
yönetim, güvenlik 
kontrolleri ve kaza 
tahkikatlarını takip etme 
konusunda yeterli tedbirleri 
almaktadır 1 2 3 4 5 

 

4 

Yönetim, güvenlik 
kontrolleri ve kaza 
tahkikatlarının sonuçlarını iş 
görenle paylaşmaktadır 1 2 3 4 5 

 

5 

Yönetim, ii sağlığı ve 
güvenliği hususunda benim 
görüşlerime önem verir 1 2 3 4 5 

 

6 

Bu iş yerinde iş görenler, 
çalışırlarken daima sağlık ve 
güvenlik ile ilgili kural ve 
talimatlarda belirtilmiş olan 
ekipmanı kullanırlar 1 2 3 4 5 

 

7 

Bu işyerinde güvenlik 
teftişleri iş görenlerin sağlık 
ve güvenlik seviyesini 
yükseltmede faydalı 
olmaktadır 1 2 3 4 5 

 

8 

İş yapılırken sağlık ve 
güvenlikle ilgili kural ve 
talimatlara uygun biçimde 
yeterli miktarda personel 
bulundurulmaktadır 1 2 3 4 5 

 

9 

şirket yönetimi ii sağlığı ve 
güvenliği seviyesini 
geliştirmek adına öneride 
bulunulmasını teşvik 
etmektedir. 1 2 3 4 5 

 

1
0 

Yönetim iş sağlığı ve 
güvenliği konusuna 
verimlilik ve karlılıktan daha 
fazla önemsemektedir. 1 2 3 4 5 

 

1
1 

iş yerindeki takım 
arkadaşlarım tarafından 
saygı görmem için çalışırken 
emniyet tedbirlerini 
önemsemem gereki 1 2 3 4 5 

 

1
2 

işime yönelik aldığım iş 
güvenliği eğitimlerinin çoğu 
faydalı olmuştur. 1 2 3 4 5 

 

1
3 

Aynı takımda bulunduğum 
iş arkadaşlarımın tamamı iş 
sağlığı ve güvenliğinin 1 2 3 4 5 
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önemini benimsemiş 
kimselerdir. 

1
4 

Aynı takımda bulunduğum 
iş arkadaşlarımın iş sağlığı 
ve güvenliği hususundaki 
eğitimlerinin yeterli 
seviyede olduğunu 
düşünüyorum 1 2 3 4 5 

 

        

        

        
Güvenlik Performansı Ölçeği 

 

    Kesinlikle Katılmıyorum Katılmıyorum Kararsızım 
Katılıyor
um 

Kesinlik
le 
Katılıyo
rum 

 

1 

  ĠĢyerindeki iĢ güvenliği 

uygulamalarını 

desteklerim.   1 2 3 4 5 
 

2 

 ĠĢyerindeki güvenliği 

artırmak için fazla çaba sarf 

ederim.   1 2 3 4 5 
 

3 

ÇalıĢma arkadaĢlarıma riskli 
veya tehlikeli koĢullarda 

çalıĢırken yardımcı 

olurum.   1 2 3 4 5 
 

4 

 ĠĢyerindeki güvenliği 

artırmaya yardımcı olan 

görevleri veya faaliyetleri 
gönüllü olarak yerine 

getiririm.   1 2 3 4 5 
 

5 
ĠĢimi güvenli bir Ģekilde 
yaparım. 1 2 3 4 5 

 

6 

 ĠĢimi yapmak için gerekli 

tüm güvenlik ekipmanlarını 

kullanırım   1 2 3 4 5 
 

7 

ĠĢimi yaparken uygun iĢ 

güvenliği kurallarını 

uygularım 1 2 3 4 5 
 

8 

ĠĢimi yaparken iĢ 

güvenliğinin en üst seviyede 

olduğundan emin olurum    1 2 3 4 5 
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Ek 2 : Etik Kurul Kararı 
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ÖZGEÇMĠġ 

Ad- Soyad: Tuğçe AĞIRBAġ 

 

ÖĞRENĠM DURUMU 

Ön Lisans: 2016, Ġstanbul Aydın Üniversitesi, Anadolu Bilimleri Meslek 

Yüksek Okulu, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Lisans: 2020, Anadolu Üniversitesi, Açıköğretim Fakültesi, ĠĢletme 

Yüksek Lisans: 2021, Ġstanbul Aydın Üniversitesi, Lisansüstü Eğitim 

Fakültesi, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

 

MESLEKĠ DENEYĠM 

ArtaĢ, Avrupa Konutları (Ağustos 2016 – ġubat 2017) 

Eroğlu, Skayland (ġubat 2017 – Ekim 2017) 

Türkerler, Çiftçi Towers (Ekim 2017 – Nisan 2018) 

Diyalog Ortak Sağlık Güvenlik Birimi (Nisan 2018 – Mayıs 2019) 

Cengiz ĠçtaĢ Belen, T-26 Hızlı Tren (Eylül 2019 – Temmuz 2021) 

ĠçtaĢ ĠnĢaat, Mahmutbey-BahçeĢehir-Esenyurt Metro (Temmuz 2021– 

Halen) 

 

 

 

 

 

 


