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Ozet

is glivenligi, is memnuniyeti ve 6rgiitsel baghlik arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla havacilik sektériinde bir arastirma
yapilmistir. Buradan hareketle havacilik sektériinde standardize anket araciligl ile 281 c¢alisanin is guvenligi, orgitsel
baghlk, is memnuniyeti ve demografik verileri elde edilmistir. Calisma degiskenleri arasindaki iliskilere yonelik
korelasyon analizi sonuglarina gore, érgutsel bagllik, is memnuniyeti ve giivenlik iklimi alt boyutlari arasinda pozitif yonlu
iliskiler bulunmustur. Ozellikle, giivenlik motivasyonu ile is memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Lojistik regresyon analizi sonuglari, giivenlik motivasyonu ve katiliminin diisiik oldugu durumlarda is kazasi
riskinin arttigini géstermektedir. Ayrica, is tecribesi yiksek olan galisanlarin kaza gegirme riskinin daha fazla oldugu
belirlenmistir. Demografik degiskenlere bagl olarak, yas, egitim ve tecriibe diizeylerine gére giivenlik algilarinda anlamli
farklihklar bulunmustur. Ozellikle, 20-25 yas araligindaki calisanlarin giivenlik uyumu ve 26-35 yas araligindaki
galisanlarin giivenli is gevresi algilari daha yuksektir. Egitim dlzeyi arttikga glivenlik uyumu ve bilgisi diizeylerinde
farkhlagsmalar gozlemlenmistir. Tecriibe siresi arttikga orgltsel baglilik, glivenlik bilgisi ve motivasyonu gibi algilarda da
artiglar tespit edilmistir. Kaza gegirmis galisanlarin glivenlik motivasyonu ve katiim dizeylerinin daha dusik oldugu
bulunmustur. Havacilik sektoriinde glvenlik kiltlrinin gelistiriimesinde is memnuniyeti ve orgitsel baghhgin kritik
faktorler oldugu ve demografik 6zelliklerin glivenlik algilari Gzerinde etkili oldugu gorilmustir.

Anahtar Kelimeler: Giivenli is Cevresi, Giivenlik Motivasyonu, Giivenlik Katihmi, Giivenlik Uyumu, Giivenlik Bilgisi, is
Memnuniyeti, Orgiitsel Baghlik, Havayollari, Giivenlik iklimi, is Kazalari.

Occupational Safety in the Aviation Industry: The Role of Job Satisfaction and Employee Commitment
Abstract

A study was conducted in the aviation sector to determine the relationships between occupational safety, job
satisfaction, and organizational commitment. A standardized questionnaire was administered to 281 employees to
collect data on occupational safety, organizational commitment, job satisfaction, and demographic variables. Correlation
analysis revealed positive relationships among organizational commitment, job satisfaction, and the subdimensions of
safety climate, with a significant correlation between safety motivation and job satisfaction. Logistic regression analysis
indicated that lower levels of safety motivation and participation increase the risk of workplace accidents, while higher
work experience was associated with a higher risk of accidents. Demographic variables such as age, education, and
experience level showed significant differences in safety perceptions. Notably, employees aged 20-25 reported higher
safety compliance, and those aged 26-35 had a more favorable perception of the safety work environment. Increased
education levels were linked to higher safety compliance and knowledge, and greater work experience correlated with
higher organizational commitment, safety knowledge, and motivation. Employees who had experienced accidents
reported lower levels of safety motivation and participation. The findings suggest that job satisfaction and organizational
commitment are critical factors in developing a safety culture in the aviation sector, and demographic characteristics
significantly influence safety perceptions.

Keywords: Safeness of Work Environment, Safety Knowledge, Safety Motivation, Safety Participation, Safety
Compliance, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Aviation, Safety Climate, Job Accidents.
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GIRIS

Ulke istatistiklerine bakildiginda is kazalarindan sikinti gekmeyen ilke yok gibidir. Ornegin, ABD’de
2009 yil icerisinde, 3,28 milyon kisinin 6limcil olmayan is yaralanmasi ve hastaligina maruz kaldig
ve bu olaylarin 965 bininde c¢alisanlarin is ortamindan uzak kalmak zorunda kaldigi, ayrica
isyerlerinde 4.340 o6lim hadisesinin gerceklesmis oldugu ifade edilmistir (Bureau of Labor
Statistics, 2010). Benzer sekilde, 2011 yilhinin ikinci ceyreginde Gliney Kore’'de calisanlarin yaklasik
% 35’i is kaynakli rahatsizlik ve hastaliklar nedeniyle en az dort giin siireyle isyerlerinden uzak
kaldiklar belirtiimektedir (Kwon ve Kim, 2013). Tarkiye'ye bakildiginda da is kazalarinin ¢alisma
hayatinin temel sorunlarindan biri oldugu gorilmektedir. Sosyal Guvenlik Kurumu verilerine gore,
Turkiye’de, 2000-2010 tarihleri arasinda toplam 12.143 calisan is kazalari nedeniyle yasamini
yitirmis, 2011 yili igerisinde 69.227 is kazasi meydana gelmis ve bu kazalarda 1700 ¢alisan yasamini
yitirmistir (Sosyal Glvenlik Kurumu, 2013).

Gelismekte olan ulkelerin 6niinde dnemli bir engel olan is kazalarinin iilke ekonomilerine maliyeti,
ILO’ya gore Ulkelerin gayri safi yurtici hasilalarinin yaklasik % 1'i ila % 3’Un{ olusturmaktadir.
Yukaridaki verileri géz 6niine aldigimizda is kazalarina yol agan nedenlerin bulunmasi ve giivenli bir
¢alisma ortaminin olusturulmasi her organizasyonun temel amaglarindan biri haline gelmistir. Bir
¢alismada is kazalarinin, genellikle gilivensiz ortam veya glivenli olmayan davraniglardan
kaynaklandigi ifade edilmekte, kazalarin nedeni olarak % 53 oraninda “is glivenligi olmayan ¢alisma
ortami” ve % 45 oraninda “iscinin glivenli olmayan davranisi” oldugu belirtiimektedir (Dursun,
2013).

AB lyesi 15 Ulkenin is kazalari ve meslek hastaliklari nedeniyle ugradiklari zararin miktari, tlkelerin
gayri safi milli hasilalarinin % 2,6’s1 ila % 3,8’i arasinda degismekte oldugu belirlenmistir. Is
kazalarinin ve hastaliklarinin azaltiimasi amaciyla AB’nin ilgili kurulusu; calisanlarin moral,
motivasyonlarinin artirilmasi ve onlarla isbirligi yapilmasi, daha etkin calisma ydntemlerinin
kullanilmasi, etkili planlamayla plansiz masraflarin azaltilmasi, calisanlarin ise alinmasi ve elde
tutulmasi, kalitenin gelistirilmesi konularinda tavsiyelerde bulunmaktadir (European Agency for
Safety and Health at Work, 2008).

is ortamlarinda gerceklesen yaralanma, hastalik ve 6liimlerin, organizasyonlara dogrudan ve
dolayh bir sekilde verdigi zararlarin biyuklGgli goz 6nine alindiginda is ortamlarinda glivenligin
gelistirilmesi ve is kazalarinin azaltilmasina yonelik kararlar organizasyonlarin stratejik
hedeflerinden biri haline gelmistir. Bu durum organizasyonlarin var olan s6éhretlerinin (itibarlarinin)
kaza ve kirimlarla anilarak zedelenmesi, kanuni yaptirrm ve toplumsal tepkinin olusmasinin da
online gecmektedir. Kamu ve 6zel kesime ait kurumlar is kazalarini azaltmak, verimliligi artirmak ve
glvenlik konusundaki farkindaligi gelistirmek amaciyla giivenlik konusunda egitim programlari ve
cesitli dizenlemeler yapmaktadir.

Her sektoérde oldugu gibi is kazalari havacilik sektortinde de lzerinde ¢ok durulan 6nemli konular
arasindadir. Bu sektérde meydana gelen kazalar; galisanlari, yolculari ve tim toplumu ¢ok yakindan
ilgilendiren ekonomik ve sosyal sonuglari ¢ok agir olan olaylardir. Havacilik sektoriinde insan
kaynaginin neden oldugu kaza ve kirimlar %60-%80 oraninda oldugu belirlenmis ve kazalarin
Oonlenmesi icin Ekip Kaynak Yonetimi adinda kokpit ekibinin hatalarini ortadan kaldirmaya yonelik
bir ¢6zlim 6nerisi sunulmustur (Mengenci, 2018; Helmreich ve Merritt, 1998). Bu ¢6zim &nerisi;
kokpit ekibinin kaza ve kirrma neden olan hatalarindan yola ¢ikilarak; kurallara uyum, durum
muhakemesi, liderlik, takim c¢alismasi, iletisim, stres ve yorgunluk gibi faktorler altinda
toplanmistir. Bu faktorler kapsaminda ugus emniyetinin gerektirdigi davranis modelleri ugus
ekibine kazandirildiginda, kaza ve kirimlarin 6nlenmesi noktasinda oldukca basarili sonuglar elde
edilebilmektedir. Diger yandan Ekip Kaynak Yonetimi kapsaminda yapilan ¢alismalar yakindan
incelendiginde, bu yontemin sadece kokpit icinde yahut kiglk bir takimin hatalarini dnlemeye
yonelik olusturuldugu sonucuna varilmaktadir. Aslinda istenen ve beklenen orgilitte calisanlarin
tamaminin glivenlik konusundaki hassasiyetlerini artiran ve kazalarin olusumunu engelleyen bir
sistemin olusturulmasidir. Ekip Kaynak Yonetiminin sadece kokpit icindeki hatalara yonlenmis

24



http: //www.uysad.com 11 (22) 2024

olmasi bu yontemin tiim orgit icin yeterli olamayacagini gostermektedir.

Calismalar gostermektedir ki is yeri glivenligi konusu ¢ok genis bir alanda inceleme altina alinmistir.
Bu kapsamda yapilan ¢alismalarla givenlik kavrami ile genel orgit iklimi (Neal ve dig., 2000), is
kazalari (Barling ve Frone, 2004), is yeri emniyeti (Neal ve Griffin,1999), takim calismasi (Parker ve
Turner, 2002), isin kendisi (Probst, 1998), isin durumsalligi (Park ve Butler, 2001), calisan yasi
(Loughlin ve Barling, 2001), alkol ve uyusturucu kullanimi (Frone, 1999), liderlik kavrami (Hofmann
ve Morgeson, 1999), (cretlendirme ve calisan haklari (Kaminski, 2001), yliksek performans
gerektiren is sistemleri (Whitefield, 2000), glvenlik egitimi (Cohen ve Colligan, 1998), isci
sendikalarinin etkileri (Kelloway ve dig., 1998), kaza sonrasl ise donlis (Franche ve Krause, 2002), is
memnuniyeti, ise adanmislik, 6rgltsel baghlk ve stres (Morrow ve Crum, 1998) gibi bir¢ok konu ile
iliskileri ve etkilesimleri arastirilmistir. Bu ¢alismalar sonucunda glivenlik konusunda is yerinde
calisanlarin nelere dikkat etmeleri ve nasil davranmalari gerektigi belirlenmistir (Kwon ve Kim,
2013; Zohar, 1980). Yapilan tim calismalarda amag bir¢cok farkli sektorde givenlik konusunu
etkileyen faktorleri belirlemek ve bu faktorlerin olumsuz etkilerini azaltmak ya da olumluya
¢evirme gayreti yatmaktadir.

Tim diinyada is ve is yeri givenligini artirmaya yonelik bircok akademik ¢alisma (Zohar, 2008;
Kwon ve Kim, 2013) yapilmasina ragmen Tirkiye 6érnekleminde giivenlik konusunda yeterli calisma
bulunmamaktadir. Bu calisma ile bu boslugu doldurma niyetinin yaninda o6zellikle havacilik
sektériinde is memnuniyeti ve érgitsel baghhk ile is glivenligi iliskisini aciklayici yonde yeterli ve
genis icerikli bir calisma yapmak ve kazalara demografik degiskenlerin katkisini arastirarak
literatlire katkida bulunma amaglanmaktadir.

1. Givenlik iklimi, Orgiitsel Baghlik ve is Memnuniyeti ile ilgili Kavramsal Bilgiler
1.1. Giivenlik iklimi

is kazalarinin dnlenmesi konusunda gelistirilen yasal ve teknik diizenlemelerin yeterli olmadigl,
diger yandan insan faktériinii korumanin da bir o kadar dnemli oldugu belirtiimektedir. Orgiit
kilttrindn bir alt boyutu olarak tanimlanan giivenlik kiltiri hakkinda uzlagilmis bir tanim birligi
yoktur. Ancak Carrol’'un (1998) giivenlik kiltliri taniminin bu galismanin igerigiyle yakindan ilgili
oldugu distintilmektedir. Ona goére glvenlik kiltiri, glvenlik hakkinda bireysel ve 6rgiitsel
tutumlar ile 6rgiitsel kararlari etkileyen, paylasilan degerler, inanclar, varsayimlar ve normlardir.
Ayrica, glivenligi koruma ve artirmaya yonelik eylemler ile glivenlige yonelik kisisel sorumluluk
alma ve bu degerlerin tutarli olarak 6dillendiriimesiyle ilgili beklentiler olarak da ifade
edilmektedir (Dursun, 2013). Tanim bireye sorumluluk vererek, oOrgit ortaminda glivenlik
kiltdriane yonelik paylasilan degerlere, inanclara, normlara ve katiimda bulunmaya atif yapmakta,
is ortamindaki givenlik iklimi anlayisinin gelistirilmesini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Neal ve arkadaslari ¢ok boyutlu bir glvenlik iklimi anlayisi gelistirmislerdir. Glvenlik iklimi
anlayisinin dncillerini ve sonuglarini kapsamli bir kavramsal gergeve igerisine oturtmuslar, 6zellikle
glvenlik ikliminin g¢alisanin glivenlik bilgisi ve glivenlik motivasyonu ve glvenlik katihmiyla
dogrudan ilgili oldugunu ifade etmislerdir (Neal ve dig., 2000). Givenlik ikliminin yaygin bir tanimi
su sekilde yapilmaktadir: is ortaminda glivenlik 6nceliginin 6nemli olmasinin yani sira ¢alisanlarin
glvenlik politikalari, sirecleri ve uygulamalari konusunda paylasmis olduklari algilardir
(Vinodkumar ve Bhasi, 2009; Huang ve dig., 2013). Bir tanima gore glivenlik iklimi iki faktérden
olusan bireysel bir tutumdur: yoneticilerin glvenlik anlayisina bagliliklari, ¢alisanlarin glivenlik
katitlimi (Milijic ve dig., 2013). Yonetimin glvenlik konusuna liderlik yapmasinin ¢alisanlar arasinda
glvenlik uyumunu olumlu etkiledigi disinilmektedir (Pilbeam ve dig., 2016).

Zohar’a (1980) gore gilvenlik iklimi kavrami organizasyonda calisanlarin givenlik anlayisi
konusunda paylasiimis ortak algilarina vurgu yapmaktadir. Ayrica glivenlik iklimi glvenlik ile ilgili
tiim politika, prosedir ve uygulamalarin ¢alisanlar tarafindan kabuli seklinde de tanimlanmaktadir
(Neal ve dig., 2000). Gavenlik ikliminin en kritik 6zelligi glivenlik ile ilgili politika, prosedir ve
uygulamalarin calisanlar tarafindan paylasiima derecesidir. Orgiit ¢alisanlari tarafindan giivenlik
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algilarinda benzer diizeyde bir paylasim gerceklestiginde ancak grup ve orgiit diizeyinde glivenlik
ikliminden s6z edilebilir (James ve dig., 1990).

Guvenlik iklimi konusunda bir¢ok g¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismalar yapildigi tarih, icerik, tlke ve
format olmak lzere birgok konuda farklilik gostermektedir. Glvenlik iklimi kavrami Gizerine yapilan
¢alismalarda, bu kavramin bilesenlerinin belirlenmesi lzerine de yogunlasiimistir. Zohar (1980)
glvenlik iklimi konusunun sekiz 6nemli faktore sahip bir kavram olarak tanitan ilk arastirmacidir.
Bu faktorler; calisanlarin glivenlige bakisi, glivenlik egitimleri, glivenlik konusunda ynetici tutumu,
atanmalarda glivenligin etkisi, glivenlik subayinin statlisl, sosyal statlistine, glivenlik baglantilari,
givenlik kurulunun statiist seklinde belirlenmistir. Brown ve Holmes (1986) Zohar tarafindan ileri
surilen faktoér sayisini yonetimin ilgisi, yonetimin muidahalesi ve fiziksel risk olmak Ulzere lige
indirmistir. Varonen ve Matilda (2000) Finlandiya gida Uretim merkezinde yaptigl ¢alismasinda
glvenlik iklimini tanimlayan dort faktorin oldugunu ileri slirmustir. Bunlar 6rgitsel sorumluluk,
glvenlik gozetimi, orgltteki glivenlik dnlemleri ve galisanlarin glvenlik konusundaki tutumlaridir.
Bu calismada kullanilan giivenlik iklimi ise Kwon ve Kim (2013) tarafindan givenlik uyumu, glivenli
is cevresi, glivenlik katilimi, glivenlik motivasyonu ve giivenlik bilgisi faktorlerinden olusmaktadir.

1.1.1. Giivenlik Katilimi

Guvenlik katihmi kavrami cahlsanlarin givenlik 6nlemleri icin olusturulmus tim yasa, talimat,
prosedir ve uygulamalara ek olarak gilivenlik faaliyetlerine destekte bulunmayi amacglamasi ve bu
amacla yapilan toplantilara gonulli olarak katilmasi ve glivenligin gerektirdigi sekilde davranmasi
olarak tanimlanmaktadir (Hu ve dig., 2016; Griffin ve Hu, 2013). is ortaminda calisanlardan
beklenen giivenlik davranislari; kisisel koruyucu donanimlarin dogru kullanimi, potansiyel tehlike
ve yaralanmalari azaltmak igin uygun ¢alisma, giivenlik politika ve prosedirlerine uygun davranma
vb. davranislari icermektedir (Griffin ve Hu, 2013). Givenlik davranislari giivenlik katimi veya
glivenlik uyumu seklinde ortaya c¢ikmaktadir. Glvenlik katiliminda c¢alisanlardan gonilla olarak
ilave davranislarda bulunmasi beklenirken, glvenlik uyumunda ise belirlenen temel glvenlik
kurallarina galisanlarin uymasi istenmektedir (Neal ve Griffin, 2006).

1.1.2. Giivenlik Uyumu

Guvenlik Uyumu kavrami giivenlik kurallari ve diizenlemelerine baghhg ifade ederken, glivenlik
katilmi kavrami is ortaminda giivenlikten yararlanma konusunda proaktif olmanin ilerisine giden
orgutsel vatandaslik davranislarini yansitmaktadir (Barbaranelli ve dig., 2015). Glvenlik uyumu,
amaglarin 6grenilmesini 6nemli hale getirmekte ve olabilecek hatalarin hizl bir sekilde 6nlenmesini
amaclamaktadir. Glivenlik uyumu is ortaminda glivenli davranmanin temel unsurunu
olusturmakta, standart is siireglerine ve diizenlemelere bagllk konusunda galisanlarin yapacagi,
bilgi, beceri ve motivasyonla baglantili olan temel faaliyetlere atif yapmaktadir. Bu nedenle is
ortaminda islerin saglam bir sekilde yerine getirilmesinde 6nemli olan givenlik davranislari
cahisanlarin bilgi, beceri ve motivasyonu tarafindan belirlenmektedir (Gressgard, 2014).

Guvenlik uyumu ve glvenlik katilimi is cevresinin glvenligini anlamli bir sekilde etkiledigi
belirtiimekte, ancak aralarinda énemli bir ayrim bulunmaktadir. Givenlik katilimi yani iscilerin
gondlli gavenlik faaliyetleri onlarin is ortamlarinin giivenli olduguna inanmalarina yardimci oluyor
iken, bir zorunluluk olan glivenlik uyumu is ¢evresinin glivenligi izerinde nispeten daha az bir
etkiye sahiptir. Bu acidan bakildiginda mesleki givenlik ve saghk politikalari ilgili yasa ve
diizenlemelerin giclendirilmesi yerine galisanlarin katilimini artiracak egitim, farkindalik artirma
gibi onlemlerin Uzerinde yogunlasiimasi gerektigi belirtiimektedir (Kwon ve Kim, 2013). Ayrica
glvenlik katilimi glivenlik uyumu ile birlikte o6rgltlerin glvenlik iklimi tarafindan belirlenen
glvenlik davranislari Gizerinde etkide bulunmakta, motivasyon ve uyumunu olumlu etkilemektedir
(Hedlund ve dig., 2016).

1.1.3. Giivenlik Motivasyonu

Guvenlik konusunda yapilan c¢alismalarda bireylerin glivenlik katilimi ve givenlik uyumunu
etkileyen ve olumlu yonde tesvik eden durumun kisinin glvenlik konusundaki motivasyon diizeyi
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ile ilgili oldugu belirtilmektedir (Neal ve dig., 2000). Bu kapsamda yapilan galismalarda glivenlik
motivasyonu bireyin givenli davranislari sergileme, is yerinde givenlik aktivitelerine ve is yeri
glvenlik uygulamalarina uyum konusunda ve is yeri glivenlik diizeyinin artirilmasi icin gereken tim
onlemleri alma konusunda gosterdigi isteklilik olarak tanimlanmaktadir (Kwon ve Kim, 2013).
Ayrica glvenlik motivasyonunun glivenli uyumuna ve gilivenlik katilimina etkisinin alti ay kadar bir
zamansal gecikme ile yansidigina dikkat ¢ekilmektedir (Kwon ve Kim, 2013).

1.1.4. Giivenlik Bilgisi

Orgiit icinde giivenlik ikliminin istenen diizeyde olusturulabilmesi icin (izerinde énemle durulan
diger bir faktor glvenlik egitimidir. Glvenlik egitimi ile galisan isini emniyetli bir sekilde
gerceklestirebilecegi gerekli bilgi ve yetenege sahip olmaktadir. Bu egitim calisanin saghgini
etkileyen glvenlik kurallari, uygulamalari, is yeri riskleri ve kullanacagi tiim ekipmanlarin en giivenli
sekilde nasil kontrol edecegi gibi yararli teknikleri icermektedir. Gyekye ve Salminen (2009)
¢ahismalarinda guvenlik egitiminin ¢alisanlarin glivenlik algi diizeylerine olumlu katki yaptigini ifade
etmektedir. Ayrica glvenlik egitiminin galisanlarin is yerinde daha az risk ile karsi karsiya kalmasi,
daha az is yeri kazasina karismasi (Kinn ve dig., 2000) ve is memnuniyet dizeylerini yikseltmesi
gibi olumlu sonuglarina dikkat ¢ekilmektedir.

Barbaranelli ve dig. (2015) glivenlik bilgisi ve givenlik motivasyonunun, uyum ve katihm gibi iki
farkh unsurdan olusan glivenlik ikliminin ve glivenlik basarisinin olusumunda olumlu yonde etkisi
oldugunu ifade etmislerdir. Ayrica yapilan bazi ¢calismalarda glivenlik uyumu ve givenlik katiiminin
is cevresinin givenligini anlamli bir sekilde etkiledigi belirtilmistir (Kwon ve Kim, 2013). Daha
olumlu gtivenlik ikliminde daha yiksek glivenlik katilimi beklenmektedir. Ayni sekilde daha yliksek
glvenlik iklimi orgit icinde glivenlik kurallari ve diizenlemelere daha iyi bir uyumu getirmekte,
daha iyi bir givenlik yonetimi, glivenlik bilgisi ve glivenlik farkindaligi elde edilmektedir (Zahoor ve
dig., 2015).

1.1.5. Giivenli is Cevresi

Guvenlik iklimi olusturan faktorlerden biri olan glivenli is cevresi kavrami; ¢alisanlarin gahistiklari is
cevresinin ne kadar glvenlikli oldugu ve kazalara karsi gereken 6nlemlerin ne kadar alindigina
yonelik algi ve inanglarindan olusmaktadir (Kwon ve Kim, 2013). is cevresini yeterli diizeyde giivenli
bulmayan calisan olumsuz duygular, huzursuzluk ve depresyon riski ile karsi karsiya kalmalarinin
yaninda koruyucu ekipmanlarini da etkin bir sekilde kullanamamaktadirlar (Dunbar, 1993). is
cevresinin glivensiz olusu ayrica calisan Uzerinde tasiyabileceginden fazla stresin birikmesine de
neden olmaktadir. Bu durumda gilivenlik motivasyonunu korumak ve giivenlik bilgisinin gerektirdigi
davranislari sergilemek zora girmektedir. Bunun nedeni stresin bireyin tiim glicini ¢ok dar alanda
birka¢ sey Uzerine yogunlastirmasina neden olmasindandir (Mandler, 1982). Hofman ve Stetzer
(1996) stres diizeyi yiksek calisanin sadece kendinden beklenen performans (zerine
yogunlasacagini diger tiim gereklilikleri gbz ardi edecegini belirtmektedir.

1.2. is Memnuniyeti

is memnuniyeti calisanin isi ile ilgili tecriibelerinin ¢alisan lizerinde olusturdugu olumluluk derecesi
olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel davranis yazininda en ¢ok tercih edilen tanimlardan biri olan
Locke (1976) is memnuniyeti kavramini galisanin isini ve is tecribelerini degerlendirmesinin bir
sonucu olarak isten beklentileri ile elde ettiklerini karsilastirdiginda kendinde olusan memnuniyet
verici veya pozitif duygu durumu olarak tanimlamaktadir.

Kavram ile ilgili cahismalar incelendiginde is memnuniyetinin ¢ok yonli bir yapiya ve iki 6nemli
faktore sahip oldugu anlasiimaktadir (Judge ve dig., 2000). Bu faktorlerden ilki; kisinin, calisanin
kendi ozellikleridir. Digeri ise isin kendisi ve ¢alisma kosullaridir. Calisan sahip oldugu deger,
duslince, algi, istek ve beklentilerinden olusan kisisel 6zellikleri ile isin sahip oldugu calisana
verecegi tim olumlu sartlari ve calisma kosullarini strekli karsilastirmaktadir. Calisan yaptigi
karsilastirma sonucunda is yerinde bekledigi ve istedigi deger, norm, uygulama, inang ve kurallarin
varhigina ikna oldugunda ve olumlu calisma kosullariyla karsilastiginda kendisine deger verildigini
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hissedecektir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Setton ve dig., 1996). Sonugc olarak is memnuniyeti
s0z konusu olacaktir.

1.3. Orgiitsel Baglik

Orgiitsel baghlk kavrami ile ilgili yazinda birgok farkli tanima rastlamak miimkiindiir. Bunlarin
tamaminda bu kavramin psikolojik bir durum oldugu kabul gérmekte ve calisanlar ile orgit
arasinda silregelen bir iliskiden bahsedilmektedir (Ylrir ve Mengenci, 2014; Meyer ve Allen,
1997). Bu iliski cahisanin istekli sekilde 6rgltten ayrilmasinin éniindeki dnemli bir engeldir. Morrow
ve dig. (1988), orgitsel baghhg, is gorenin isyerine psikolojik bagliliginin bir sonucu olarak, is
gorenin oOrgitte kalmasi ve oOrgiitiin amac¢ ve degerlerini benimsemesi olarak tanimlamaktadir.
Mowday, Steers ve Porter (1979), bu kavrami, bir 6rgitte kalmak icin duyulan glicli istek olarak
tanimlamaktadir. Ayrica orgitsel baglilik kavrami, bir 6rgitte bulunmaktan kaynaklanan ve bireysel
kimligi destekleyen bir giic olarak da ifade edilmektedir (Porter ve Smith, 1970). Orgiitsel baghhga
sahip calisanlar, kendilerini orgitle birlikte tanimlar ve 6rgitin bir Gyesi oldugunu belirtmekten
gurur duyarlar (Schermerhorn ve dig., 2010). Orgiitsel baghhk temelli giivenlik anlayisi giivenlik
uyumunu iki sekilde tamamlamaktadir. is siirecleri ve kurallar, yiiksek standartlara sahip
operasyonlar ve rutinlesmis isler disinda muhtemel bitin kosullari kapsamadigindan bu noktada
orgitsel baglilik devreye girmektedir. ikincisi, uygulamada personel masraflariyla dengelenen acil
yararlar nedeniyle fayda artirici bir secenege dontisen gilivenlik uyumu basarisiz olabilmektedir.
Yapilan calismalarda orgitsel baghlik anlayisinin givenlik uyumuna kiyasla daha iyi bir glivenlik
sonucu verdigi belirtilmektedir (Zohar, 2008). Orgiitsel baglihk kavraminin is ortaminda giivenlik
kiltdrandn olusturulabilmesi icin gerekli olan calisan katilimi, 6dillendirme sistemi ve raporlama
sistemi ile birlikte 6rgit kiltlrinin temel boyutlarindan biri oldugu belirtilmistir (Dursun, 2013).

2. Giivenlik iklimi, is Memnuniyeti ve Orgiitsel Baghlik Kavramlarn Arasindaki iliski

Guvenlik iklimi ile is memnuniyeti ve orgitsel bagliik arasindaki iliskinin anlasilabilmesi igin
oncelikle is memnuniyetinin ve orgiitsel baghligin nasil olustugu ve arttiginin anlasiimasi
gerekmektedir. Calisanin is memnuniyeti ve orgitsel baglilik anlamli bir 6rgitsel yapidan, olumlu
sosyal cevreden ve normlarin, inanclarin, uygulamalarin oOrgit icindeki beklenen degerlerin
varligindan kaynaklanmaktadir. Calisan is yerinde tiim sayilan degerlerin varliginin yaninda
kendine ne kadar 6nem ve destek verildigine de dikkat etmektedir. Calisan is yerinde var olan
orgutsel yapi ve glvenlik tedbirlerinin yeterli oldugunu dislindiigiinde kendisinin giivenlik ve genel
saghgina deger verildigini hissedecektir. Olusan tiim olumlu duygu, dlstince ve baglar calisanin
orgite olan duygusal baglarinin gliclenmesi, sadakatinin artmasi ve kendini 6rgiite ait hissetmesine
neden olacaktir (Shore ve Shore, 1995; Zohar, 1980). Bu durum calisanin 6rgiite katki yapmak ve
tiim yapilanlara karsilik vermek istemesine yol agabilecektir. Bu durumu agiklayan 6rgiitsel yazinda
Sosyal degisim ve Karsiliklilik olmak Uzere iki teori bulunmaktadir (Blau, 1964; Gouldner, 1960).
Sosyal degisim ve Karsiliklilik teorilerine gore is yerinden yiiksek diizeyde ilgi ve destek géren ayrica
galisma kosullarindan memnun olan ¢alisan, calistigl is yerine kendine yapilan tim olumlu
desteklerin sonucu olarak borglu hissedecektir. Bu durum ¢alisanda, is yerinin yararina olan tim
gerekliliklerin 6tesinde katkilar yaparak karsilik verme ihtiyacini doguracaktir. Yapilan ¢alismalarda
memnuniyet derecesi ve orglitsel baghlik diizeyleri yiksek ¢alisanlarin dusiik olanlara gore orgit
amaglari dogrultusunda istenen davranislari daha istekli bir sekilde gerceklestirdiklerinin
gorildugine dikkat cekilmektedir.

Guvenlik iklimi, is memnuniyeti ve oOrgitsel baglihk kavramlarina iliskin agiklamalardan sonra,
konuyla ilgili su hipotezler gelistirilebilir:

Hi,: Glvenlik Katilimi ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir.
Hi,: Glvenlik Uyumu ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir.
Hic: Glvenli is Cevresi ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hi4: Glvenlik Bilgisi ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir.
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Hie: Glvenlik Motivasyonu ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir.
H,.: Glvenlik Katilimi ile 6rgltsel baghlik arasinda pozitif bir iliski vardir.

H,,: Guvenlik Uyumu ile 6rgltsel baghlik arasinda pozitif bir iliski vardir.

H,.: Glvenli is Cevresi ile 6rgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iliski vardir.

H,q4: Glvenlik Bilgisi ile orglitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir.

H,.: Glvenlik Motivasyonu ile 6rglitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir.
Hs: is memnuniyeti ile drgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligki vardir.

H,: Bireysel farkhliklar yani demografik degiskenlere bagl olarak calisanlarin givenlik iklimi, is
memnuniyeti ve orgitsel baghlik algilarinda farkhhklar vardir.

Literatirden yararlanarak elde edilen hipotezlerden glivenlik iklimi ile is memnuniyeti ve
orgitsel baghhk arasinda dogrusal bir iliskiyi gbsteren kavramsal model asagida Sekil 1’deki gibi
gosterilebilir.

Orglitsel
Baghhlk

J
0
X
0
:

Glvenlik iklimi

Sekil 1: Calismanin Kavramsal Modeli

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi: Hipotezleri ve modeli test etmek amaciyla demografik
degiskenler disinda 26 ifadeden olusan bir anket kullaniimistir. Anketler, Tirkiye’de havacilik
sektériinde faaliyet gbsteren bir kurumda ugucu olmayan ugak bakim personeline rastgele
dagitilmistir. Geri donlip degerlendirmeye uygun 281 anket izerinde analizler yapilmistir.

Veri Toplama Araglari: Verilerin toplanmasinda, demografik bilgiler formu disinda, calisanlarin
glvenlik katihmy, is cevresi glivenligi 6lcegi, glivenlik motivasyonu, givenlik uyumu, givenlik bilgisi,
is memnuniyeti ve Orgltsel baglihk dizeylerini belirlemek amaciyla yedi ayri oOlgekten
yararlaniimistir.

a) Demografik Bilgiler Formu: Kurum calisanlarina ait demografik bilgileri toplamaya yonelik olan
bu ankette; yas, cinsiyet, 6grenim durumu, medeni durum, is tecribesi ve is kazasi sayisi gibi
sorular yer almaktadir.

b) Giivenlik Katilim Olgedi: Bu 6lcek calisanlarin giivenlik uyum diizeylerini belirlemek igin Kwon ve
Kim (2013) tarafindan gelistirilmistir. 4 sorudan olusan bu oOlgekte 5’li Likert tipi
derecelendirme kullaniimistir. Anketteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar degisen puanlarla
degerlendirilmis olup, (1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kismen Katiliyorum (4)
Katiliyorum (5) Tamamen Katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Olgek icin yapilan giivenirlilik
analizinde Cronbach Alpha katsayisi 0.83 olarak bulunmustur. Carpiklik ve basiklik degerleri -1 ve +1
arasinda bulunmus olup, dagilim normaldir.
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¢) s Cevresi Giivenligi Olcedi: Bu 6lcek calisanlarin is cevresinin emniyeti algi diizeylerini belirlemek
icin Kwon ve Kim (2013) tarafindan gelistirilmistir 3 soruluk bu 6lcegin derecelendirilmesinde 5’li
Likert kullanilmistir. Anketteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar degisen puanlarla
degerlendirilmis olup, (1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kismen Katiliyorum (4)
Katiliyorum (5) Tamamen Katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Anket icin yapilan glvenilirlik
analizinde Croncbach Alpha katsayisi 0.68 olarak bulunmustur. Normal dagilim icin carpiklik ve
basikhk degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup, dagihm normaldir.

d) Giivenlik Motivasyonu Olgedi: Bu 6lcek c¢alisanlarin is cevresinin giivenlik motivasyonu
diizeylerini belirlemek icin Kwon ve Kim (2013) tarafindan gelistirilmistir 4 soruluk bu ol¢egin
derecelendirilmesinde 5’li Likert kullanilmistir. Anketteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar
degisen puanlarla degerlendirilmis olup, (1) Kesinlikle Katiimiyorum (2) Katiimiyorum (3) Kismen
Katiliyorum (4) Katiiyorum (5) Tamamen Katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Anket i¢in yapilan
guvenilirlik analizinde Croncbach Alpha katsayisi 0.67 olarak bulunmustur. Normal dagilim igin
carpiklik ve basiklik degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup, dagilim normaldir

e) Giivenlik Uyumu Olgedi: Bu 6lgek calisanlarin is cevresinin emniyeti algi diizeylerini belirlemek
icin Kwon ve Kim (2013) tarafindan gelistirilmistir 3 soruluk bu 6lcegin derecelendirilmesinde 5’li
Likert kullaniimistir. Anketteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar degisen puanlarla
degerlendirilmis olup, (1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kismen Katiliyorum (4)
Katiliyorum (5) Tamamen Katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Anket igin yapilan gtvenilirlik
analizinde Croncbach Alpha katsayisi 0.79 olarak bulunmustur. Normal dagilim i¢in garpiklik ve
basiklk degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup, dagilim normaldir

f) Giivenlik Bilgisi Ol¢gedi: Bu dlgek calisanlarin is cevresinin emniyeti algi diizeylerini belirlemek igin
Kwon ve Kim (2013) tarafindan gelistirilmistir 3 soruluk bu oOlgcegin derecelendirilmesinde 5’li Likert
kullanilmistir. Anketteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar degisen puanlarla degerlendirilmis
olup, (1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kismen Katiliyorum (4) Katiliyorum (5)
Tamamen Katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Anket icin yapilan glvenilirlik analizinde Croncbach
Alpha katsayisi 0.73 olarak bulunmustur. Normal dagihm igin carpiklik ve basiklik degerleri -1 ve +1
arasinda bulunmus olup, dagilim normaldir

g) Orgiitsel Bagllik Olcedi: Calisanlarin baghlik diizeylerini belirlemek icin Bakiev (2011) tarafindan
Nyhan (2000) ve Porter-Smith (1970) anketlerinden yararlanilarak adapte edilen ve 5 sorudan
olusan bu ankette bes’li Likert tipi 6lcek kullaniimistir. Anketteki sorulara verilen cevaplar 1'den 5’e
kadar degisen puanlarla degerlendirilmis olup, (1) hicbir zaman, (2) nadiren, (3) bazen, (4) siklikla ve
(5) cok sik seklinde dizenlenmistir. Anket icin yapilan givenilirlik analizinde Cronbach Alpha
katsayisi 0.86 olarak bulunmustur. Carpikhk ve basiklik degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup,
dagilim normaldir.

h) s Memnuniyeti Olgedi: Calisanlarin is memnuniyet diizeylerini belirlemek igin Spector (1985)
tarafindan gelistirilen bir 0Glcekten vyararlanilarak elde edilen 4 soruluk bu 6lgegin
derecelendirilmesinde 5’li Likert kullanilmistir. Anketteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar
degisen puanlarla degerlendirilmis olup, (1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kismen
Katiliyorum (4) Katiliyorum (5) Tamamen Katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Anket icin yapilan
glvenilirlik analizinde Croncbach Alpha katsayisi 0.77 olarak bulunmustur. Normal dagilim igin
carpiklik ve basiklik degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup, dagilim normaldir.

Verilerin Analizi: Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 18.0 istatistik programi kullanilmistir. Calisma
degiskenlerinin iliskilerinin tespiti amaciyla korelasyon ve lojistik regresyon; farkliliklarinin
tespitinde ise t-testi ve ANOVA kullaniimistir. Verilerin degerlendirilmesi, katiimcilarin her bir
soruya verdikleri cevaplarin toplam puanlarni {zerinden yapilmistir. istatistiki anlamliik dizeyi
p<0.05 olarak kabul edilmistir.

4. BULGULAR

Arastirmaya katilanlarla ilgili bazi demografik bilgiler Tablo 1’de gdosterilmistir. Bu tabloda gorildigi
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gibi arastirmaya 281 kisi katilmigtir. Calismaya katilanlarin %89,7’si hi¢ kaza gegirmemis, %6’sinin bir
bunun yaninda %3,9’unun birden fazla kaza gegcirdigi; %48,4’Unlin 6n lisans, %27 Universite
ve %23,8’inin ylksek lisans mezunu olduklari goriilmektedir. Ayrica 1-5 yil %5,3, 6-10 yil %10, 11-
15 yil %69, 16-20 yil %6,4 ve 20'den fazla ise %8,9 oranlarinda tecriibelerinin oldugu
anlasiilmaktadir. Katilanlarin %72,2’si evli ve %27’si bekar calisanlardan olusmaktadir. Bunlara ek
olarak calisanlarin %13,2’sinin 20-25, %29,2’sinin 26-35, %28,8’inin 36-45 ve %27,8’inin 46-55 yas
araliginda olduklari gorilmektedir.

Tablo 1: Demografik Degiskenler

DEGISKENLER
Kaza Sayisi n (%) EgitimDurumu n (%)
0 252 (89,7) | On Lisans 136 (48,4)
1 17 (6,0) Universite 76 (27,0)
2 11 (3,9) Yiiksek Lisans 67 (23,8)
Tecriibe Yas
1-5 15 (5,3) | 20-25 37 (13,2)
6-10 28 (10,0) | 26-35 82 (29,2)
11-15 194 (69,0) | 36-45 81 (28,8)
16-20 18 (6,4) 46-55 78 (27,8)
20denfazla | 25 (8,9) | MedeniDurumu
Evli 203 (72,2)
Bekar 76 (27,0)
n=281

Calisma degiskenleri arasindaki iliskilere yonelik sonuglar Tablo 2‘ de sunulmaktadir.

Tablo 2: Giivenlik iklimi Boyutlari ile is Memnuniyeti ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski

Ortalama | Standart
Deger | sapma | 1 2 3 4 5 6 7
1. Orgiitsel Baglilik 16,7453 | 4,19566 1
2. Guvenlik Katilimi 16,3857| 2,65752]| ,397" 1
3. Guvenli is Cevresi 10,7441| 2,68050/|,3727| ,439” 1
4. Givenlik Motivasyonu | 14,3501 2,72843],282"| ,351" | ,623" 1
5. Giivenlik Uyumu 15,6043 | 2,68421|,370"| ,747°| ,479'| ,467" 1
6. is Memnuniyeti 13,4385| 3,19326(,803" [ ,3257|,357| ,2707| ,290" 1
7. Guvenlik Bilgisi 14,9841 2,56925 | ,372""| ,4397| ,1337| ,6737| ,479" | ,357" 1

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 2’ de elde edilen korelasyon analizi sonucglarina gore orgitsel baghlik, is memnuniyeti
ve glivenlik iklimi alt boyutlari arasinda pozitif yonlu iliskilerin oldugu belirlenmistir. Bu
kapsamda, arastirma hipotezlerinin ‘Hi,: Glivenlik Katilimi ile is memnuniyeti arasinda
pozitif bir iliski vardir. Hyp: Glvenlik Uyumu ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski
vardir. Hi:: Givenli Is Cevresi ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir. Hig:
Guvenlik Bilgisi ile is memnuniyeti arasinda pozitifbir iliski vardir. Hie: Glivenlik Motivasyonu
ile orglitsel baghlik arasinda pozitif bir iliski vardir. Hp,: Glvenlik Katihmi ile 6rgiitsel baglihk
arasinda pozitif bir iliski vardir. H,p: Givenlik Uyumu ile 6rgiitsel baglihk arasinda pozitif bir
iliski vardir. Hye: Glvenli is Cevresi ile drgiitsel baghhk arasinda pozitif bir iliski vardir. Hag:
Guvenlik Bilgisi ile orgutsel baghhk arasinda pozitif bir iliski vardir.H,e: Gulvenlik
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Motivasyonu ile érgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir. Hs: is memnuniyeti ile
orgutsel baglihk arasinda pozitif dogrusal bir iliski tespit edilmistir.” desteklendigi
gorilmektedir.

Arastirma alaninda is kazalarinin olma ihtimalini kestirmek amaciyla lojistik regresyon analizi
kullaniimistir. Kurulan regresyon modeli anlamlidir (Omnibus tests x* (10) = 82,6, p<0.001). Modelde
is kazasi gegirme riskinin (Nagelkerke R’= 0.57) %57’si aciklanmistir. Modelde genel katilimcilarin
%95,’i dogru kategorilerde (overall percentage) siniflandiriimistir.

Tablo 3: Egitim diizeyi, Yas, Tecriibe, Memnuniyet, Baglilik, Bilgi, Motivasyon, Uyum, Katilim, is
Cevresi Giivenligi Diizeyinin is Kazasi Gecirmede Risk Tahmini

95% C.l.for Exp(B)
B S.Hata | Wald p Exp(B) | Lower | Upper

is Memnuniyet ,308 ,160 3,697 ,055 1,36 ,994 1,86
Orgiitsel Baglilik -,133 ,118| 1,276 ,259 ,88 ,696 1,10
Guvenlik Bilgisi -,251 , 1451 2,999 ,083 ,78 ,586 1,03
Givenlik Motivasyonu ,681 ,156| 19,095 ,000 1,98 1,46 2,68
Glvenlik Uyumu ,138 ,179 ,598 ,439 1,15 ,809 1,63
Glvenlik Katilimi -,438 ,159| 7,553 ,006 ,65 472 ,882
Givenlik is Cevresi -,423 ,119| 12,692 ,000 ,66 ,519 ,827
egitim(1) 1,015 627 2,621 ,105 2,76 ,808 9,43
yas(1) ,168 ,647 ,067 ,795 1,18 ,333 4,20
tecriibe(1) 2,676 1,294| 4,278 ,039| 14,52 1,15| 183,26
Sabit -5,379| 2,864| 3,527 ,060 ,005

Tablo 3'te gorildigi gibi motivasyon diizeyi yiksek olanlarin kaza gegirme riski, motivasyon diizeyi
duslik olanlara gore 1,98 kat daha fazla; katiim diizeyi dlisiik olanlarin kaza gegirme riski, katilim
diizeyi yliksek olanlara gore %35 daha yiiksek; is cevresi glivenligi konusunda hassas olanlarin hassas
olmayanlara gore is kazasi gegirme ihtimali % 34 daha dislik oldugu; is tecriibesi yiksek olanlarin is
tecriibesi az olanlara gore is kazasi gegirme riski 14,5 kat daha fazla oldugu goérilmustr.

Bazi demografik degiskenlere gore fark analiz sonuglari ise su sekildedir:
e Yas degiskenine bagh olarak c¢alisanlarin glvenlik uyumu ve gilivenli is gevresi algilarinda
istatistiksel diizeyde anlamli farklilasmalarin oldugu belirlenmistir.
020-25 yas araliginda olan calisanlarin 36-45 yas araligindaki calisanlara gore glivenlik
uyumlari daha yuksektir (F:3,41, p:0,018<0.005).

oAyrica 26-35 yas araligindaki ¢alisanlarin glvenli is cevresi algilarinin 46-55 yas araligindaki
calisanlardan daha yiksek oldugu sonuglari elde edilmistir (F:3,35, p:0,019<0.005).

e Egitim duzeylerine bagh olarak calisanlarin giivenlik uyumu ve glvenlik bilgisi dizeylerinde
istatistiksel olarak anlamli seviyede farklilastiklari sonucu elde edilmistir.
olisans egitim dlzeyine sahip calisanlarin y.lisans ve doktora egitim diizeyine sahip
calisanlardan daha fazla givenlik uyumuna sahip olduklari belirlenmistir (F:4,0,
p:0,008<0.05).

olise egitim diizeyine sahip olan calisanlarin glivenlik bilgi dlizeyleri diger (Lisans, Y.lisans ve
Doktora) egitim diizeyine sahip olan c¢alisanlardan daha yilksek ve egitim diizeyi 6n lisans
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olan cgalisanlarin givenlik uyumlarinin lise, lisans, y.lisans ve doktora egitim dizeyindeki
calisanlardan daha fazla oldugu bilgisi elde edilmistir (F:4,9, p:0,002<0.05).

e Tecriibe diizeyine bagh olarak c¢alisanlarin orgltsel baghlik, glivenlik bilgisi, glivenlik uyumu,
glvenlik motivasyonu, givenlik katilimi ve glvenli is cevresi algillarinda anlamh dizeyde
farklilasmalarin oldugu belirlenmistir.
016-20 vyl tecriibesi olan galisanlarin 11-15 ve 20 yildan fazla tecriibesi olan galisanlardan
orgutsel baghlik diizeyleri daha fazladir (F:3,95, p:0,004<0.005).
oTecriibe diizeyi 20 yildan fazla olan ¢alisanlarin glivenlik bilgi diizeyleri tecriibe diizeyleri 20
yildan az olan ¢alisanlardan daha yliksektir (F:4,23, p:0,002<0.005).
oGlvenlik motivasyon dizeyi en yliksek olanlar, 20 yildan fazla tecriibesi olan ¢alisanlardir
(F:10, p:0,000<0.005).
oTecriibe dizeyi 20 yildan fazla olan calisanlarin glvenlik uyumlari en yiksek diizeydedir
(F:2,73, p:0,030<0.005).
011-15 yil tecriibesi olan galisanlarin glivenlik katilm dizeyleri, 16-20 yil arasi tecriibesi olan
calisanlardan yiiksektir (F:3,23, p:0,013<0.005).
011-15 yil tecriibesi olan calisanlarin glivenli is cevresi algilari, 20 yildan fazla tecriibesi olan
calisanlardan yiiksektir (F:4,12, p:0,003<0.005).

e Kaza gecirmis calisanlarin glvenlik motivasyon dizeyleri (t:5,79, p:0,024<0.05) daha dusik;
givenlik katilim (t:1,71, p:0,000<0.005); ve givenli is ¢evresi algilari (t:5,58, p:0,000<0.005) kaza
gecirmemis olan calisanlardan daha yiksektir.

Demografik degiskenlere bagh olarak ileri strilen “H4: Bireysel farkliliklar yani demografik
degiskenlere bagli olarak ¢alisanlarin glivenlik iklimi, is memnuniyeti ve orgiitsel baglilik algilarinda
farkhliklar vardir.” Hipotezinin kismi desteklendigi goriilmektedir.

TARTISMA ve SONUG

is yeri kazalari; diinyadaki bircok calisma 6rgiitii tarafindan {zerinde hassasiyetle durulan ve
azaltilmak igin her tirli arastirmanin yapildigi ve 6nlemin alinmaya c¢alisildigi konularin basinda
gelmektedir. Bu cgalisma; bireysel, toplumsal ve ekonomik anlamda olduk¢a 6nemli kayiplarin
yasandigl is yeri kazalarinin online ge¢mek igin kiigiik olsa da katki yapmaylr amaglayan bir
tesebbusilin gostergesidir.

Sosyal degisim ve Karsilikhlik teorileri kapsaminda gilivenlik iklimi ile o6rgilitsel baghlik ve is
memnuniyeti degiskenleri arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik bu calismada ileri sirilen
hipotezlerin “Hi,: Glivenlik Katilimi ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir. Hy,: Glivenlik
Uyumu ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski vardir. Hy.: Giivenli is Cevresi ile is memnuniyeti
arasinda pozitif bir iliski vardir. Hiy: Glvenlik Bilgisi ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iligki
vardir. Hy.: Glvenlik Motivasyonu ile 6rgltsel baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir. H,,: Glvenlik
Katilimi ile 6rgltsel baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir. Hy,: Glvenlik Uyumu ile 6rglitsel baghhk
arasinda pozitif bir iliski vardir. H,.: Giivenli is Cevresi ile érgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski
vardir. H,q: Glvenlik Bilgisi ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iliski vardir.H,.: Glvenlik
Motivasyonu ile 6rglitsel baghlik arasinda pozitif bir iliski vardir.” desteklendigi goriilmektedir. Ayrica
‘Hs:Bireysel farklilklar yani demografik degiskenlere bagli olarak calisanlarin givenlik iklimi, is
memnuniyeti ve oOrgitsel baghlik algillarinda farkhlklar vardir. H,: Bireysel farkliliklar yani
demografik degiskenlere bagli olarak ¢alisanlarin givenlik iklimi, is memnuniyeti ve 6rgiitsel baghlik
algilarinda farklihklar vardir.” kismi desteklendigi goriilmektedir.

Bu ¢alismada demografik degiskenlere bagli olarak ¢calisanlarin glivenlik iklimi, 6rgltsel baghlik ve is
memnuniyeti kavramlarinda var olan farkh algi ve anlayislar belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu kapsamda
yapilan analiz sonuglarina bakildiginda egitim seviyesi lise, lisans ve 6n lisans olan ve is yerinde
yapilan is ile dogrudan temasta olan galisanlarin glivenlik bilgisi ve glvenlik uyumlarinin yiksek
oldugu anlasilmaktadir. Dogrudan yapilan is ile temasta olmak ¢alisanlarin is yeri giivenligi ile ilgili
gerekli prosedir, talimat, kanun ve yonetmelikleri bilmek ve bu kurallar blutinlini uygulamayi
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zorunlu hale getirmektedir. Bu durum bu ¢ egitim seviyesindeki galisanlarin glivenlik bilgi ve
givenlik uyumlarinin yiiksek olmasini agiklayabilir.

Demografik degiskenlerden tecriibe diizeyinin glvenlik konusuna etkisine bakildiginda; yapilan
lojistik regresyon sonuglarina gore, is tecribesi yiksek olanlarin is tecribesi az olanlara gore is
kazasi gecirme riski 14,5 kat daha fazla oldugu goérilmustar.

is tecriibesi yiiksek olanlarin is kazasi gegirme riskinin daha fazla olmasinin birka¢ olasi sebebi
olabilir: Deneyimli calisanlar, islerini uzun siredir yaptiklari icin otomatiklesmis hareketlerle
calisabilirler. Bu da zamanla dikkat kaybina ve glivenlik kurallarini gbz ardi etmeye neden olabilir.
"Ben bunu yillardir yapiyorum, bir sey olmaz" dislincesi ile riskleri kiiciimseyebilirler (Salminen,
1993 ). Ayrica Tecriibeli galisanlar, islerine olan asinaliklari nedeniyle daha cesur davranabilir ve
giivenlik 6nlemlerini esnetebilirler (Dekker,2017). Yeni galisanlar kurallara daha siki bagh kalirken,
tecrubeli olanlar zamanla daha fazla risk alabilir.

ANOVA analizi sonuglari ise ¢alisan tecribesine bagl olarak glivenlik katilimi, giivenlik, uyumu,
givenli is cevresi algisi, glivenlik motivasyonu ve gilivenlik bilgisi konularinda anlaml diizeyde
farklilasmalarin oldugu, tecriibe dizeyi arttikca bu kavramlara verilen 6nemin arttigi bilgilerini
vermektedir. Sadece 11-15 yil tecriibesi olan calisanlarin tecriibe diizeyi yliksek olan ¢alisanlardan
glvenli is cevresi ve glivenlik uyumu konularinda daha hassas olduklari elde edilen analiz sonuglari
arasindadir. Bu durum tecribe diizeyi disik olan ¢alisanlarin uyum konusunda yeni ve farkh
yonergelerle tanismalari ve

calisma cevresini tecriibe dizeyi ylksek calisanlar kadar iyi tanimamalarina baglanabilir. Konu ile
ilgili yapilan diger ¢alismalarda calisanlarin tecriibe seviyeleri ile kaza gecirme ve emniyet algilarini
incelenmis ve tecribeli calisanlarin tecriibesiz ¢alisanlara oranla kaza gegirme ihtimallerinin daha az
ve fakat daha fazla emniyet odakli hareket ettiklerine dikkat cekildigi gorilmektedir (Cooper ve
Phillips, 2004; Huang ve dig., 2013). Bu durum calisanlarin, gerek yonetim ve gerekse is yeri
calisma kosullari tarafindan yeni ve farkli yontem ve uygulamalari deneyebilecekleri ve tecriibelerini
artirabilecekleri bir calisma ortaminin saglanmasinin énemini géstermektedir.

Buna ek olarak yas demografik degiskenine bagh olarak giivenlik iklimi, 6rglitsel baghhk ve is

memnuniyeti konularindaki farklilasmalara bakildiginda; 20-25 yas araligindaki ¢alisanlarin 26-35 ve

36-45 yas araligindaki galisanlara oranla glivenlik uyumunu daha kolay gerceklestirdikleri ve daha

fazla guvenlik bilgisine sahip olduklari anlasilmaktadir. Meslege yeni baslamis olanlarin is yeri

glivenligine yonelik tim prosediir, talimat, yonerge, kanun ve uygulamalari 6grenme ve gerekli

davraniglari sergileme meslekte ilerleme ile esdeger gorilebilmektedir. Ayrica geng c¢alisanlarin

tecriibe ve bilgi dizeyinden dolayl daha fazla kazalara agik olmalari kendilerini bu konularda

gelistirmelerini zorunlu hale getirmektedir. Demografik degiskenlerin glvenlik iklimi ile ilgili olan

iliskilerini inceleyen diger calismalara bakildiginda bu c¢alismadan elde edilen bazi bulgulan

destekledigi gorilmektedir. Salminen (2004) calismasinda geng¢ c¢alisanlarin kazaya ugrama

ihtimallerinin yasl calisanlara gore daha fazla oldugunu, diger yandan gencg calisanlarin olimcal

kazalara ugrama ihtimalinin yash ¢alisanlara oranla daha az oldugunu belirtmektedir.

Calisma kapsaminda kaza gecirmis olmanin calisanlarin glvenlik iklimi, is memnuniyeti ve 6rgitsel
baghlik algilarinda degisiklik yapip yapmadigi da inceleme altina alinmistir. Analiz sonuglarina
bakildiginda kaza gegirmis calisanlarin glivenlik motivasyon diizeyleri daha duslik; giivenlik katilim ve
glvenli is cevresi algilari kaza gecirmemis olan calisanlardan daha yliksektir. Kaza gecirmis calisanlarin
givenlik motivasyonlarinin disiik olmasi gegirilen kazanin bu konudaki isteklerini kirmasindan
kaynaklanabilir. Diger yandan glivenlik katilmi ve glvenlik uyumlarinin yiksek olmasi benzer
olaylarla hem kendi hem de c¢alisma arkadaslarinin karsilasmalarina engel olma isteklerine
baglanabilir. Bu noktada havacilik sektoriinde c¢alisanlarin motivasyon dizeylerinin disik olmasi
kendilerini kazalara daha acik bir hale getirirken diger yandan glivenlik katilim ve glivenli is ¢evresi
algilarinin yiiksek olmasi kendilerini kazalara karsi koruyucu bir kalkan gorevi gorebilir. Yapilan diger
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calismalar incelendiginde Maiti ve Basha (2013) kaza gegiren galisanlarin risk ve kaza algilarinin daha
ylksek oldugu ayrica emniyet 6nlemleri konusunda daha hassas olduklarini ifade etmektedir.

Arastirma kapsaminda calisanlarin hangi nedenlerden dolayl kazalara daha acgik hale geldikleri
konusu da incelemeye alinmistir. Lojistik regresyon analizi sonuclari motivasyon dizeyi yiksek
olanlarin kaza gegirme riski, motivasyon diizeyi dislik olanlara gére 1,98 kat daha az; katihm diizeyi
ylksek olanlarin kaza gecirme riski, katim dizeyi disik olanlara gére % 35 daha duslik; is cevresi
givenligi konusunda hassas olanlarin hassas olmayanlara gore is kazasi gecirme ihtimali % 34 daha
distk oldugu; is tecribesi ylksek olanlarin is tecrlibesi az olanlara gore is kazasi gecirme riski 14,5
kat daha az oldugu gorilmustir. Bu bilgiler galisanlarin giivenlik motivasyonu ile glivenlik katilimina
onem dizeyini artirmalari ve is yeri giivenligi konularinda Ulzerine disen sorumluluklarin ilerisine
gecerek daha fazla glvenlik konularina Gnem vermelerinin gerektigini géstermektedir.

Bu bilgiler is yeri calisanlarinin calistiklari is yerlerine olan olumlu duygu ve tutumlarinin yani
orgutsel baghliklarinin dogrudan glivenlik bilgisi, glivenlik katihmi, glivenlik motivasyonu, glvenli is
cevresi ve givenlik uyumu ile arttigini géstermektedir. Konu ile ilgili yazin incelendiginde glivenlik
bilgisi, glivenlik katihmi, glivenlik uyumu, giivenli is cevresi ve glivenlik motivasyonunun ig ice gegmis
bir yapi oldugu anlasiimaktadir (Kwon ve Kim, 2013). Bir diger ifadeyle, is yeri ¢alisani dncelikli olarak
givenlik konusuna olumlu bir yaklasim sergileyerek glivenlik motivasyonu sahibi olmalidir. Bu
motivasyon, ¢alisanin is yeri tarafindan konulan her tiirli giivenlik kural ve talimatlarini 6grenmeyi
ve bunlara uymayi, yani giivenlik uyumunu beraberinde getirmektedir. is yeri ¢calisani motivasyon ve
uyumun ardindan calistigi is yerinde var olan ya da ileride kazaya neden olacak her tirli tehlikeli
faktore karsi dikkat kesilerek givenlik katihmini gerceklestirecektir. Eger is yeri ¢evresi ¢alisan
acisinda givenlik kural ve talimatlarini koymanin yaninda her tiirli glivenlik dnlemini de almigsa tiim
givenlik kosullari yerine getirilmis giivenlik iklimi olusturulmus olacaktir. is yerinde saglanan tim
givenlik sartlar sonucgta calisanin is yerine olan olumlu duygu, dislince ve tutumlarini artiracak,
yani orgutsel bagligina pozitif etki yapacaktir. Aslinda her is yeri ¢alisani ¢alistigl ortamin gtivenli bir
ortam olmasini ister. Risk tasiyan her an bir kaza ile karsi karsiya kalinabilecek bir ortamda
calismak hicbir canlinin kabul edebilecegi bir durum degildir. Bu gibi ortamlar genelde her canli
organizma tarafindan en cabuk sekilde terk edilen yerler arasindadir.

Bu calisma orgitsel baghhk ve is memnuniyeti kavramlarinin bir isletmede glivenlik ikliminin
olusturulmasi, yerlestirilmesi ve istenen sonuglarin elde edilmesi noktasinda ne kadar 6nemli
kavramlar olduguna dikkat cekmegi amaclamaktadir. Orgiitsel davranis yazinina eklenen yeni ya da
revize edilerek tekrar kazandirilan her kavramin ilk olarak is memnuniyeti kavrami ile olan iliskilerine
bakilmaktadir. Bunun nedeni is memnuniyetinin bir 6l¢lide 6rgilitsel davranis yazinina katilan yeni ya
da revize edilmis kavramin 6rgiit icinde basarisini belirlemenin en kisa yolu olarak goérildiginden
olsa gerektir.

Sonug olarak; Giivenlik sadece belli bir grubun kollamasi ve korumasi gereken bir kavram degildir. is
yerinde her ¢alisanin ayni bilissel, fiziksel ve psikolojik diizeyde 6nem vermesi gereken konularin
basinda gelmektedir. Ayrica insan faktoriinin oldugu her yerde alinacak her tirli glvenlik
Oonleminin basariya ulasabilmesi icin bu faktoriin dikkate alinmasinin basariya giden yolda 6nemli
kose taslarindan biri oldugu unutulmamaldir. Calismadan elde edilen bilgiler havacilik sektériinde
faaliyet gosteren isletmelerin glivenlik konularinda bazi olumlu 6zelliklere sahip olduklarini ve fakat
diger yandan baazi bilgilerin ise glivenlik agigi olusturabilecek faktorleri barindirdigini géstermektedir.
Gelecek galismalarda glivenlik konusunu incelemek isteyen arastirmacilara dneri olarak sunlar tavsiye
edilebilir. Bu ¢alisma; erkek galisanlarin sayica fazla oldugu havacilik sektoriinde gergeklestirilmistir.
Bu kisittan dolayi is glivenligi algisinda cinsiyet acgisindan karsilastirmalar yapilamamistir. Dolayisiyla
bu arastirmaya benzer kurguda bir arastirma daha farkl bir sektérde ve kadin-erkek ¢alisan sayilari
birbirine daha yakin olan orglitlerde gerceklestirilebilir.
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