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OZEL GUVENLIK GOREVLILERININ CALISMA YASAMI KALITESI
VE ISTEN AYRILMA NIiYETI iLiISKiSi UZERINE BIR ARASTIRMA

Bektas, Ozgiir
Yiiksek Lisans, Isletme
Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Oguz Basol
Haziran, 2019

Mevcut arastirmanin amaci Ozel gilivenlik sektoriinde istihdam edilen
calisanlarin calisma yasami kalitesi algilar1 ile calisanlarin isten ayrilma
niyeti arasindaki iligskinin tespit edilmesidir. Bu amagla Edirne ilinde 6zel
giivenlik sektoriinde calisan katilimecilara, demografik 6zellikleri, ¢alisma
yasami kalitesi algilar1 ve isten ayrilma niyetlerini tespit etmeye yonelik 34
soru ve 3 bolumden olusan anket formu uygulanmistir. 458 c¢alisandan
toplanan verilerin SPSS 22 paket programinda yapilan analizler sonucunda,
calisma yasamui kalitesi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif
yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (r: -0.673, p<0.01). Diger
yandan, ¢alisma yasami kalitesi ile yas arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
(r: 0.175, p<0.01); calisma yasami kalitesi ile haftalik caligma saatleri
arasinda anlamli ve negatif bir iligki tespit edilmistir (r: -0.364, p<0.01).
Calisma yasami Kkalitesi ile c¢alisma yili arasinda ise anlamli bir iliski
bulunmamistir. Ayrica yapilan analize gore; isten ayrilma niyeti ile yas
arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski (r: -0.202, p<0.01); isten ayrilma
niyeti ile haftalik calisma saati arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski (r:
0,380, p<0.01) tespit edilmis olup, isten ayrilma niyeti ile calisma yili
arasinda ise anlamli bir iliski bulunmamistir. Son olarak calisma yasami
kalitesi alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti ile iliskileri incelendiginde; isten
ayrilma niyeti ile en kuvvetli iligkiye sahip 3 degiskenin sirasiyla; genel
iyilik hali (r: -0.673; p<0.01), is-yasam dengesi (r: -0.651; p<0.01) ve
isyerinde stres (r: -0.614; p<0.01) oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Calisma Yasami Kalitesi, Isten Ayrilma Niyeti, Ozel

Guvenlik



ABSTRACT

A STUDY ON THE RELATIONSHIPS AMONG THE QUALITY OF
WORK LIFE AND TURNOVER INTENTION OF P.S.G.
Bektas, Ozgiir
Master Thesis, Department of Business
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Oguz Basol
June, 2019

This research aims to examine wheather there is a relation between
perception of quality of worklife and turnover intention, in which people
who work in private security sector. For this reason, in Edirne province, a
survey which is consist of 34 question and 3 volume, was applied to 533
participantin private security sector in order to determine if there is a
relation between demographic factors, perception of quality of worklife and
turnover intention. As a result of analyzes, throught the SPSS 22
programme, it is conclude that there is a negative and significant
relationship between quality of work life and turnover intention, with data
which are gathered from 458 employee (r: -0.673, p<0.01). On the other
hand, it is found that there is a positive and significant relationship between
quality of work life anda age (r: 0.175, p<0.01); there is a negative and
significant relationship between quality of work life and weekly working
hours (r: -0.364, p<0.01). There was no significant relationship between
quality of working life and working year. In addition, according to the
analysis; there is a negative and significant relationship between turnover
intention anda age (r: -0.202, p<0.01); there is a positive and significant
relationship between weekly working hours (r: 0,380, p<0.01) and there is
no significant relationship between turnover intention and working years.
Finally, the relationship between the sub-dimesions of the quality of
worklife and turnover intention is examined; 3 variables that have the
strongest relationship with the turnover intention respectively; general well-
being (r: -0.673; p <0.01), home-work interface (r: -0.651; p <0.01) and
stress at work (r: -0.614; p <0.01) were determined.

Keywords: Quality of Work Life, Turnover Intention, Private Security
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GIRIS

Esas olarak devlet ve kolluk kuvvetlerinin asli gorevi olan ve insanligin
var olusuyla ortaya ¢ikmis olan giivenlik ihtiyacinin karsilanmasi isinin,
Ozellikle kentlesme ve sehirlerin kalabaliklasmasi sonucu, su¢ oraninin
artmast gibi sebeplerle kisisel tehlike algisinin artmasina bagli olarak
yasalar ¢ercevesinde 6zel kisi ve kurumlar vasitasiyla yerine getirilmesi 6zel
giivenlik hizmeti kapsamina girmektedir.

Tehlike planlar1 ve acil durum, silahli kurye, zirhli arag, guvenlik
danigmanligi, liman giivenligi, alarm sistemlerinin planlanmasi, bakimi,
tramvay, metro, rayl sistemler giivenligi, 6zel dedektiflik, 6zel ve kurumsal
mallarin gilivenligi, kamuya agik yerlerin giris ¢ikisinin kontrolii, devriye
gorevleri, yakin koruma, orgitsel etkinlikler vb. gibi bir ¢ok alanda hizmet
veren ve zamanla blyumeye devam eden 06zel givenlik sektorine
bakildiginda 6zel giivenlik gorevlisi sayist polis sayisinin ii¢ kati olan
tilkeler bulundugu goriilmektedir. 2019 yili itibar1 ile Tiirkiye’de calisan
ozel giivenlik gorevlisi sayis1 315.397, kimlik kart1 alan 6zel gilivenlik sayisi
1.127.536 kisidir.

Gegmisten giliniimiize kiiresellesmenin etkisiyle uluslararasi rekabet ve
etkinlik 6nemini daha da artirmistir. Organizasyonlarin siirekliligi igin
bircok etken olmasma ragmen insan faktorii 6énemini korumaya devam
etmektedir. Harcanan zaman ve enerji agisindan bakildiginda, is hayati
birgok kimsenin hem is ortamindaki durumunu hem de is haricindeki
psikolojik ve manevi iyilik halini etkilemektedir. Organizasyonlar uzun
vadede rakiplerine kars1 avantajli olmak amacindaysa, ¢alisanlar i¢in iyi bir
calisma ortami1 olusturmak, calisanlarin is hayatinin yan sira is haricindeki
hayatlarinda da 1yi olmalarim1 ve ¢alisanlarin fiziki, zihinsel esenligini
saglamak icin caba sarf etmeleri gerekmektedir.

Calisma yasami kalitesi; ¢alisanin beklenti ve ihtiyaclarindan kaynakli
olarak, calisma ortamini meydana getiren i¢, dis ve cevresel faktorleri
algilamasidir. Ayn1 zamanda calisma yasami kalitesi, ¢calisma ortami ile
ilgili beklentilere ek olarak aile hayati, is harici gegirilen zaman ve sosyal

yagam gibi diger yasam alanlarmi1 da igine almakta ve karsilikli



etkilemektedir. Yonetim kademeleri temel hedefi c¢alisanin mutlulugunu,
personel verimliligini ve basarty1 artirmak olan calisma yasami kalitesi
programlarin1 uygularken, oncelikle ¢alisma hayatin1 etkileyen unsurlari
anlamali ve c¢alisma yasami kalitesi politikalarin1 irdelemelidirler.
Degerlendirme yapilirken 6znel algilar ve bolgesel Ozelliklerin de goz
6nunde bulundurulmalidir.

Nitelikli bir personelin isten ayrilmasi sirket agisindan birgok
olumsuzluk meydana getirmektedir. Bunlar arasinda kalifiye personel kaybi,
is arama siirecinde performansta gerileme ve kurumsal aidiyet duygusunun
kaybedilmesi, bilgi sermayesinin kaybi, yeni personelin egitim, yetistirme
masraflari, geride kalan calisanlarda iletisim kaybindan dolayr uyum
bozuklugu sayilabilir. Bu sebeplerden dolay: ¢alisandaki isten ayrilma niyeti
kurumun rekabet avantajini negatif yonde etkilemektedir.

Kigulup kaybolmak istemeyen orgiitlerin, isten ayrilma niyetini en aza
indirgemek i¢in bu egilimi pozitif yonde etkileyen etkenleri analiz ederek,
sorunun ¢6zimdi icin caba sarf etmeleri gerekmektedir. Organizasyonlar
tarafindan calisma yasami kalitesi politikalar1 basarili  bir sekilde
uygulanirsa, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinde azalma meydana gelecektir.

Genel yazin incelendiginde, 6zel giivenlik gorevlilerinin calisma yasam
kalitesi algis1 ve isten ayrilma niyeti iliskisinin herhangi bir ¢alismaya konu
olmadigi goriilmistiir. Bu bakimdan yapilan ¢alismanin yazina katkida
bulunacagi ve 6zel giivenlik sektoriinde hizmet veren sirket ve 6zel glivenlik
hizmeti alan kamu kurumlarina faydali olacag: diisiiniilmektedir. Aragtirma
Tiirkiye’de artan ihtiyactan dolayr hizla gelismekte olan 6zel gilivenlik
sektorlinde ¢alisanlarin ¢calisma yasami kalitesi algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkisini tespit etmeyi amaclamaktadir.

Arastirma li¢ boliim ve sonu¢ kismindan olusmaktadir. Birinci bolim
“Ozel guvenlik gorevlileri”, ikinci bolim “calisma yasami kalitesi ve isten
ayrilma niyeti kavramlar1”, liglincli boliim “6zel giivenlik gorevlileri lizerine
bir aragtirma” bagliklarini tasimaktadir.

Arastirmanin  birinci  boliimiinde giivenlik kavrami, 06zel giivenlik

kavrami, 6zel glivenligin tarihsel gelisimi, diinyada 6zel giivenligin gelisimi,



Tiirkiye’de o6zel giivenligin gelisimi, Tiirkiye’de o6zel giivenlik mevzuati
konularinin tartigmasi yapilmaistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde ¢alisma yasami kalitesi kavrami ve isten
ayrilma niyeti kavrami incelenmis, calisma yasami kalitesini olusturan
unsurlar, isten ayrilma niyetinin Onemi, isten ayrilma niyetini etkileyen
faktorler ve isten ayrima niyetinin sonuglari agiklanmistir.

Arastirmanin igiincii boliimiinde arastirmanin amaci, arastirmanin
Onemi, arastirtmanin ydntemi, kullanilan olcekler, kisitlar, arastirmanin
hipotezleri, aragtirmanin bulgular1 agiklanmigtir. Bu boliimde, daha donce
yapilan ¢aligmalar ve bulgular, bu bulgularin mevcut aragtirma bulgulari ile
karsilastirmas1  yapilmis  benzerlik ve farkliliklarinin = gerekceleri
sunulmustur.

Sonug ve oneriler bdliimiinde, sonraki arastirmacilar ve 6zel giivenlik
sektorliinde faaliyet gosteren isletmeler ve kamu kurumlarma yonelik

Oneriler dile getirilmistir.






1. BOLUM

OZEL GUVENLIK GOREVLILERI

1.1. Giivenlik Kavramm

Gegmis donemde yapilan birgok calismada da goriildigi ve Abraham
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi siralamasinda da belirtildigi gibi, giivenlik
ihtiyaci insan i¢in en 6nemli ihtiyaclar1 arasindadir ve ihtiyaglarin 0nem
siralamasinda fizyolojik ihtiyaglar1 takip etmektedir. Bunun karsilanmasi
icin toplumlarin devletten her daim beklentileri olmustur. Devletler de kendi
organlari ile bu ihtiyacin karsilanmasi igin ¢aba sarf etmiglerdir. Glvenlik
kavrami incelendiginde kokli bir gecmisi oldugu gorilmektedir.
Baslangicta toplumlar i¢in sadece can giivenligi gibi temel giivenlik ihtiyaci
onem arz ederken, yerlesik hayata gecisle birlikte kapsami c¢ok daha
genislemistir (Acun, 2018: I-1). Devletin olusmasi, kisiler igin 6nemli bir
ihtiya¢ olan givenlik ihtiyacindan dolayr ortaya ¢ikmustir. Devlet kisileri
kendi sorumluluk alanindaki diger sahislara karsi koruma gorevini de, dis
giiglerin saldirilarina kars1 koruma gorevini de listlenmistir. Bu kavram kisi
ve toplumlarin can ve mallar ile ilgili olarak korkusuzca yasamalar1 olarak
tanimlanabilir (Akgiil, 2014:6; Giinday, 2003: 262; Gozler, 2003: 419;
Ozay, 2002: 496-497).

Giivenlik tanimin kapsami degisen ve gelisen kosullarda, beseri temel
degerlerin korunmasinin otesine gecerek genislemektedir. Bu ihtiyag
nifusun ve risklerin artmasi sonucunda, Ulkelerdeki yonetim kademeleri
kendi denetimleri altinda gilivenligin kismen 0Ozellesmesine yonelik
girisimlerde bulunmuslardir. (Ereker ve Aydin, 2013: 19; Alpkutlu,2017:
52).

Toplumsal agidan incelendiginde insanlarin ihtiyag¢ duyduklari hizmet
tiirleri genel olarak zamanla ortaya g¢ikarken, giivenlik ihtiyacinin insanin
var olusuyla birlikte dogdugu goriilmektedir (Dagdeviren, 2003: 4).
Giivenlik kavrami genel olarak bakildiginda, toplumlardaki kural ve
kanunlarin uygulanmasi yolu ile sucun aydinlatilmasi, engellenmesi ve

suglularin yakalanarak yetkili mercilere teslimi olarak algilanmaktadir

5



(Karaman ve Seyhan, 2001: 149). Glvenlik, devletin otoritesinin tesis
edilerek, tlkedeki tum kurumlarin problemsiz olarak, bireylerin hak ve
Ozgiirlik simirlarin1 agsmadan c¢alisarak kendi sorumluluklarint yerine
getirmesi sartiyla insanlarin can ve mal giivenliginin tesisidir (DPT, 2001: 5;
Acun, 2018:10-11). Devletin en biiyiikk sorumlulugu olan giivenligin
insanlara korkmadan, huzur iginde ve gilivenli bir ortamda yasamini
siirdiirebilecegi bir yasam alaninin tesis edilmesi oldugu vurgulanmaktadir.
TDK’ye gore giivenlik; “Toplum yasaminda yasal diizenin aksamadan
yiriitiilmesi, kisilerin korkusuzca yasayabilmesi durumu, emniyet.” olarak
tanimlanmaktadir (TDK,2019). Baska bir kaynakta da giivenlik; bireylerin
tehlike altinda bulunmama, rahat olma durumu, mal, namus ve irzlarinin
tehditler, saldirilar ve muhtemel kazalardan korunmasi olarak
tanimlanmustir (Gog, O ve dte., 2017:196; Aktas ve Polat, 2009: 13).
Glivenligin kapsami ve algilanmast kisiler ve kurumlar agisindan
farklilasabilir. Birey bazinda bakildiginda giivenlik; kendisi, yakinlar1 ve
cevresindekilerinin gliven ortaminda bulunmasinin verdigi huzur anlamina
gelirken, isletme ve kurumlarda ise isi ile ilgili olarak etkilesimde
bulundugu kisilerle birlikte ig¢inde bulundugu alanin giivenligini ifade
edebilmektedir. Gerek kisisel gerek kurumsal agidan bakildiginda giivenli
ortamin idamesi i¢in herkes tlizerinde temel kaygi hali meydana gelmektedir.
Bu kaygilar, kisilerin savunma mekanizmalar1 olugturmasina sebep olur. Bu
durumun ge¢mis donemde doga sartlarindan korunmak i¢in barmak
saglama, vahsi hayvanlardan korunmak icin atesi kullanma gibi 6rnekleri
oldugu gibi giiniimiizde de evini tanimadig1 bir giivenlik sirketine emanet
eden insanlar oldugu goriilmektedir. Yillar ge¢se de giivenlik anlayis ve
algis1 zaman zaman benzerlik gostermektedir (Dedeoglu, 2008: 21).
Gilivenligin  gegmisten giiniimiize tiim {ilke, imparatorluk vb.
olusumlarin varoluslarinin temel tasi olarak goriildiigli kimsenin inkar
edemeyecegi bir gercektir. Kisisel olarak ta yasam hakkinin guvenini
saglayan ve huzurlu yasam igin olmazsa olmazdir (Aytag, 2014: 9) . Ilk
zamanlarda i¢ dig glivenlik, devlet sahis giivenligi olarak ayrismak zorunda
kalan kavram toplumlarin ve etmenlerin etkilesimi sonucunda bireysel ve

toplumsal giivenligi es anlaml1 kilmistir. Globallesen diinyadaki bu karsilikli



iligkiler yeni talepler dogurmus ve bu talepler karsisinda giivenlik kavrami
da siirekli olarak kendini giincellemek zorunda kalmistir (Dedeoglu, 2004:7;
Acun, 2018: 17).

Uluslararas1 camiadaki degisim ve gelisimler, giivenligin Onemini
azaltmamakla birlikte, bireysel bazda algisini degistirmistir. Halkin genel
bakis agisina gore askeri bir kavram olarak algilanan giivenlik, siyasi,
sosyolojik ve ekonomik yanlariyla da degerlendirilmektedir. Giiniimiizde
kiiresellesme sonucunda guvenlik hizmetleri ile ilgili problemler Glkelerin
ortaklasa ¢oziime kavusturabilecegi bir hal almistir. Terdr, c¢evre
problemleri, miilteci vb. problemlerin uluslararasi bir boyut almasi iilkeleri
ortaklasa ¢ozlim arayislar1 ve birlikte hareketini zorunlu hale getirmistir
(Sancak, 2003: 132).

Tarihte bir yolculuk yapildiginda su fark edilmektedir ki; bir zamanlar
insanlar giivenliklerini saglamak i¢in el yapimi mizrak, tas, sopa, ok gibi
ilkel aletleri kullanirken, zamanla ileri teknoloji iiriinii olan savunma ve
taarruz ekipmanlarina ge¢is yapmislardir. Devletlerin her donemde halkinin
guvenli bir ortaminda yasamasi i¢in bazi kural, kanun ve uygulamada
bunlarin hayata ge¢cmesini saglayacak organlara ihtiyact olmustur. Bundan
kaynakli resmi ve 6zel giivenlik gorevlileri ortaya ¢ikmak zorunda kalmistir

(S6nmez, 2005: 65).

1.2.  Ozel Giivenlik Kavram

Ozel giivenlik kavrami, talebi halinde, kisi, kurum ve kuruluslarin
giivenligini  saglama maksadiyla belli bir iicret karsiliginda kendi
personelleri  vasitastyla hizmet veren kuruluslar1 ifade etmektedir.
Insanoglunun var olusundan bu yana; glvenlik ihtiyacindan dolay1 kisisel
bazda savunma mekanizmalar1 gelistirdiginden bir Onceki bdoliimde
bahsetmistik. Toplumsal agidan ya da insanlarin olusturmus oldugu
topluluklar agisindan bu konuya bakildiginda, donemin kosullarina gore bu
ithtiyact karsilamak icin kurumlar meydana getirilip sekillendirildigi
goriilmektedir. Glinlimiizde devletlerin iilkelerindeki gilivenlik ihtiyacinin

bazi kisimlarini 6zel giivenlik hizmeti ile karsilamaktadir (Acun, 2018: 5).



Ozel giivenlik; kisi, kurum ve 6zel milkleri emniyete alan, suc ve
suclulara karst koruyan, vermis oldugu hizmet karsisinda kar saglayan kisi
ve sirketlerdir. Devletin gorevi olan ve kolluk kuvvetlerinin asli gérevi olan
giivenlik ve emniyet isinin yasalar c¢ergevesinde Ozellestirerek kisi ve
kurumlar vasitasiyla yerine getirilmesi 6zel giivenlik hizmeti kapsamindadir
(Yilmaz, 1994: 49; Acun, 2018: 38). Bir baska tanim Amerika Birlesik
Devletlerinde yaymlanmis olan Rand raporunda su sekilde yer almaktadir.
Yasal olarak kamunun elindeki kuvvetlerle(kanun kuvvetleri) yapilamayan
tim koruma ve guvenlik islerini gergeklestiren kuruluslardir. Kisi ve
kurumlarin kendilerini ya da 6zel miilklerini belli bir para karsiliginda
koruyan kisi veya sirketler biitiiniidir (Ulas, 2008: 10; Kakalik, ve
Wildhorn, 1971: 34). Mil(2014)’ e gore ozel giivenlik, iilkelerin kendi
mevzuatlarina gore 6zel bir yasa ile kurulan, sorumlu oldugu alan igerisinde
diizen saglayan, oOnleyici kolluk gorevi goren, sorumluluk alanina
yapilabilecek saldirilar1 6nlemekle gorevli olan, failleri yakalayarak olay
yerindeki muhafazasini saglayan yetkili bir kolluk birimidir (Mil, 2014:
118-119).

Ozel giivenlik diinya ¢apinda: Tehlike planlar1 ve acil durum, silahl
kurye, zirhli arag, giivenlik danigmanhigi, liman giivenligi, alarm
sistemlerinin planlanmasi, bakimi, tramvay, metro, rayl sistemler giivenligi,
0zel dedektiflik, 6zel ve kurumsal mallarin giivenligi, kamuya agik yerlerin
giris ¢ikisinin kontrolii, devriye gorevleri, yakin koruma, orgiitsel etkinlikler
gibi alanlarda hizmet vermektedir (Ulas, 2008:11-12; Acun, 2018:35).

Ulke smuirlar igerisinde devletin, halkinin giivenligini saglamak igin
teskil ettigi giivenlik teskilatlariin biiyiik bir kism1 profesyonel yetismis
personel olarak devlet eliyle yapilsa da, bazen 6zel tesebbiisler kanaliyla
yapilabilmektedir (Akinci, 1990: 24). Ozel giivenlik mekanizmasinin
kurulus ve yayginlagmasinin 6nemli nedenlerinden bir tanesi de sudur ki,
ozellikle kentlesmenin ve sehirlerin kalabaliklasmasinin sonucunda sug
oraninin artma egilimi, kisisel tehlike algisinin artmasi, gliven ortaminin
kaybolmasidir. Bu ve bunun gibi sebeplerden dolay1 6zel giivenlik hizmeti

zamanin kosullarina gore degismekte ve biiylimektedir (Acun, 2018: 35).



1.3.  Ozel Giivenligin Tarihsel Gelisimi

Insanlik tarihinin basindan bu yana en temel ihtiyaglardan biri olan
giivenlik ihtiyacinin dogurdugu bir sonu¢ olan 06zel giivenligin degisik
sektorlerde hizmet siireci insanlarin kendi hayvanlarini evcillestirdigi
doneme kadar uzanmaktadir. Mal ve can giivenligi ile ilgili koruma
hizmetleri i¢in 6zel giivenlik benzeri yapilagsmalara 13. yy’da yetki verildigi,
14. yy ’da 6zel ordu birliklerin kuruldugu, 18. yy’da da parali askerlerin
oldugu bilinmektedir (Acun, 2018: 1).

Tarihsel olarak 6zel giivenlik hizmetleri incelendiginde orta ¢aga kadar
gidilmektedir. Bu donemde yasamis olan bazi topluluklar kendilerine ait
olan mallarm1 koruma amach tedbirlere bagvurmustur. Ornegin Roma’da
yanginlara karsi sehrin gozetlenmesi ile gorevli olan kisiler bulundugu bazi
kaynaklarda gegmektedir (Aktas ve Polat, 2009: 46, Akt. Alpkutlu, 2017:
66).

Tiirk devletlerine bakildiginda Osmanlinin kurulus asamasinda da 6zel
giivenlik hizmeti ile benzerlik gdsteren bazi uygulamalarin mevcut oldugu
gorilmektedir. Osmanlinin kurulus asamasinda, carsi, mahalle vb. yerlerin
korunmasi ile gorevlendirilecek bekgilerin ticretleri, ilk zamanlarda bekgi ve
hizmeti alacak kisi arasindaki anlasmaya gore belirleniyordu. Sonrasinda
halktan kabul géren bekgilerin denetimi belediyeye gecmis olsa da Ucretleri
yine koruma hizmeti alan kitleden alintyordu ( Seker ve Baytun, 2013: 328).
Gecmis donemde kisisel ve bolgesel girisimlerle kendisini gostermekte olan
bir hizmet seklinde olan 6zel giivenlik hizmeti, giliniimiizde kisisel ve
kurumsal ¢ok farkli alanlarda boy gostermektedir (Gokis, 2011: 153;
Alpkutlu, 2017: 66).

Diinya genelinde bakildiginda 6zel giivenlik uygulamasiin ilk olarak
sanayi gelisim silirecinde dogan ihtiyagtan 19. yy da basladig1 bilinmektedir.
Ozel giivenlik hizmeti veren ilk sirket 1850°de Amerika’da faaliyetine
baslamistir. Sonrasindaki siirecte bu hizmetin verildigi iilkelerde sivil
toplum kurumlar1 kurulmustur. Bu kurumlar gerek yapmis olduklart
aragtirmalarla gerekse egitim, seminer, ¢esitli yayinlar vb. faaliyetlerle 6zel

guvenlik sektoruniin gelisimine katki saglamistir (Dalda, 2013: 57).



Kolluk tarihgesi incelendiginde antik donemlerden giiniimiize kadar
topluluklarin  gilivenliklerini  saglama maksatli ekipler kurduklar
goriilmektedir. Onceki uygulamalar bireysel bazda halk tarafindan
yapilirken, sonrasinda devlet olaya miidahil olmus ve uzman ekipler
olusturmustur (Akinci, 1990: 23). Toplumlarin gelisimi ile paralel olarak
devlet kavraminin fonksiyon ve yapmasi gerekenler degiserek, gilivenlik
hizmetleri devlet kanali ile yapilmaya baglanmistir. Endiistri ve sanayilesme
ile birlikte niifus kent merkezine kaymis, buna bagli olarak bu bolgelerdeki
su¢ oranlarinda artis meydana gelmistir. Sonrasinda devlet, sahis ve
kurumlarin artan glivenlik taleplerini yeterli seviyede karsilayamamis ve bu
vesile ile 0zel giivenlik hizmetleri olusumu baslamistir (Efe, 2009: 84).
Gelisen sartlar ve degisimin dogal sonucu olarak devamli surette artmakta
olan giivenlik ihtiyact ve bu ihtiyacin karsilanmasinin kamuya getirmis
oldugu ekstra maliyetin neticesinde, kamu Uzerindeki mali yUkiln
diisiiriilmesi niyetinden hareketle; kisi, kurum vb. nin 6zel gilivenlik
taleplerini karsilamak i¢in kullanilacak finansal kaynagin devlet tarafindan
degil de, hizmetten faydalanacak olan kisi ya da kurum tarafindan
karsilanmas: fikri, 0zel giivenlik hizmetlerinin ortaya ¢ikmasinda dnemli bir
rol oynamistir(Uggun, Yiiksel ve Demir, 2012: 23).

Ge¢mis donemde uluslararasi arenada meydana gelen terdr olaylart ve
11 Eyliil 2001 tarihindeki saldir1 sonrasinda tiim iilkelerin terdr olaylarina
ve olusabilecek diger risklere karsi farkindaligi artmis olup, profesyonel
0zel giivenlik hizmeti ihtiyaci artmistir (Giddens, 2014: 35). Gunimuzde
birgok tilkede 6zel gilivenlik hizmeti verilmekte olup, bazi 6zel giivenlik
firmalarinin vermis olduklari hizmet globallesmenin de etkisiyle kendi

sinirlarini asmis durumdadir (Dalda, Y. V., 2013: 57).

1.4. Diinyada Ozel Giivenligin Gelisimi
Insan yasamindaki oneminden dolay1 giivenlik hizmetleri araliksiz
verilmekte olup, tlkelerin ihtiyaglar1 dogrultusunda olusturmus oldugu
birimler tarafindan gergeklestirilmektedir (Acun, 2018: 16). Bireylerin temel
ihtiyaclarmin hemen pesinden gelen giivenlik ihtiyacinin her seviyede

onemli oldugu bilinmektedir. Genel algiya gore giivenlik kaybedilirse her
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seyin kaybedilecegi diisliniilmektedir. Bundan dolay1 insanlar tehditleri
basindan savma ve gerek bireysel gerekse kurumsal olarak giivenliklerinin
saglanmasi ig¢in c¢aba sarf etmektedirler (Morgan, 2006: 1). Tarihin her
asamasinda devlet halkin giivenligi ve emniyeti igin bazi sistemler
gelistirmis ve teskilatlar kurmustur. Devletler halkin gilivenlikle ilgili
taleplerini karsilamak i¢in giiniimiizde kolluk kuvvetleri olarak adlandirilan
teskilatlarin benzeri ve alt birimlerle i¢ giivenligini saglamaya yonelik
calismalar yapmuslardir (Hiinler, 2010: 1-2).

Ulkeler aras1 tarihi, sosyal, kiiltirel ve giivelik tehditlerindeki
farkliliklardan dolayi, diinya genelindeki o6zel giivenlik hizmetleri
uygulamalarinda farkliliklar meydana gelmektedir. Bazi iilkelerde 6zel
giivenlik uygulamalari ile yasal diizenlemelere rastlanmazken bazilarinda
sert yasal diizenlemeler oldugu goriilmiistiir (Filiz, 2006: 78). Ornegin
ekonomik olarak sikintili olan bazi {ilkelerde 6zel giivenlik hizmetleri diger
tilkeler kadar ragbet gormemektedir (Yilmaz, 2012; Akt. Alpkutlu, 2017:
73). Bolgesel olarak degisim gosteren bazi olgular zaman igerisinde
birbirinden etkilenmistir. Bunun sonucunda siirekli degisen ve gelisen
diinyamizda yasananlar, ge¢gmisten alinan dersler ve tecriibeler sonucunda
giivenlik hizmetlerindeki uygulamalar; degismek ya da sonlandirilmak
zorunda kalmistir. Kavimler Gogii, Diinya Savaslar1 gibi olaylar da tiim
toplumlar1 etkilemis olup, diinya devletlerini koruma ve giivenlik alaninda
mevcut sartlara gore degisme ve olusan sartlara gore tedbir almaya sevk
etmistir (ilhan, 2015: 18). Diinya genelinde &zel givenlik sektorinin
gelisimi de bolgesel farkliliklara gore degisim gostermektedir. Giin gectikce
giivenlik konusundaki bilincin artmasina bagli olarak o6zel gilivenlik
hizmetlerine talepte artmaya devam etmektedir. (Ucgun, Yuksel ve Demir,
2012: 29). Soyle ki diinya genelinde bakildiginda 6zel giivenlik gorevlisi
sayist polis sayisinin ii¢ kati olan tilkeler bulunmaktadir (Dalda, Y.V., 2013:
57).
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Sekil 1: Baz1 Ulkelerin Polis ve Ozel Giivenlik Gorevlisi Sayisim Gosterir Grafik

Kaynak: McCarthy (2017). https://www.statista.com/chart/10925/where-private-security-
outnumbers-the-police/; https://www.forbes.com/sites/niallmccarthy/2017/08/31/private-security-
outnumbers-the-police-in-most-countries-worldwide-infographic/#75cd185e210f (Erigim:
15.03.2019).

Gilintimiizdeki sekli ile ayni olmasa da giivenligin saglanmasinda 6zel
tesebbiislerin kullanilmas1 ge¢mis donemde kullanilan bir yontemdir.
Amerika’da 1800°lii yillarda posta arabalarina karsi olabilecek tehlikeleri
engellemek i¢in kullanilmaya baglayan koruma ve 6zel giivenlik hizmeti, su
an diinya genelinde yayilmis ve halen yayilmaya devam etmektedir. Devam
eden siiregte ¢evresel faktorlerle ve gelisimle orantili olarak giivenlik
ihtiyacinin  artmasindan dolayr giivenlik anlayist1  6zel miilkiyetin
korunmasina kadar bir doniisiim yasamistir. Sanayi devrimi sonrasinda artan
giivenlik ihtiyaci daha da 6nemini artirmis olup, 6zel gilivenlik kuruluslar
diinya genelinde kolluk kuvvetleri olmasina ragmen faaliyet alanlarini
artirmistir. Ozel giivenlik ve ozel giivenlik benzeri olusumlar zaman
icerisinde askeri bolgeler, kurumsal firmalar, kurumlar, kamu sektor,
banka vb. gibi yerlerde gorev almislardir. Giivenligin devlet haricinde bir

kanalla saglanmasi1 baska bir tabirle 0©zel girisimlerle karsilanmasi
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uygulamasi1 Amerika’da baslamasmin ardindan Ingiltere ve diger Avrupa

tilkelerinde uygulanmis ve tiim diinyaya yayilmistir (Volkov, 2000: 485).

Ozel giivenlik hizmetlerinin ilk olarak kullanildig1 yerler kamu
kurumlaridir. Demir yolu 06zel gozetim memurlart ve enerji dagitim
sektorlinde calisanlar gecmis donemdeki uygulamalarin onciileri olarak
sayilabilir. 19. yilizyllda da mal sahiplerinin 6zel bekgiler kullandigi
bilinmektedir (Bal, 2004:147). Diinya c¢apinda 6zel giivenlik sirketi olarak
ilkler Isvicre ve Amerika’dadir. Bu sirketlerin kurucular1 Allan Pinkerton ve
Philip Sorenson’dur. 1850 yilinda Allan Pinkerton tarafindan kurulan
Pinkerton Sirtketi en eski sirkettir. Sirket, diinya capinda kirk bine yakin
personel istindam etmektedir (Lavine, 1965: 33; Acun, 2018: 42). Bu
ilkelerde 6zel giivenlik hizmetleri ¢esitli kuruluslarin girisimleri ile hizli bir
sekilde gelismeye devam etmistir. Amerika ve Isvigre’deki bu sektdrdeki
gelismeler, Ingiltere basta olmak {izere diger iilkeleri de etkileyerek
yayilmistir. Almanya da 1900°1i yillarin basinda 6zel giivenlik hizmetleri
resmi olarak baslamistir (Derdiman, 2010: 23). Bazi Ulkelerdeki 0zel
giivenlik sirket ve personel sayist 2014 yili itibar1 ile Tablo 1°de

gorulmektedir.
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Tablo 1: Ulkelerin Ozel Giivenlik Sirketleri ve Personel Sayilari

Ulke Sirket Sayist Eleman Sayist
Avusturya 200 6.790
Belcika 146 18.321
Cek Cumhuriyeti 2.210 28.101
Danimarka 413 5.250
Estonya 70 4.900
Fransa 4.700 117.000
Finlandiya 250 6.000
Almanya 3.000 170.000
Macaristan 3.900 80.000
Italya 1.240 55.000
Liksemburg 10 2.200
Polonya 3.600 200.000
Portekiz 92 28.000
Ispanya 998 89.449
Hollanda 818 30.000
Ingiltere 1.700 150.000
Isvigre 300 8.000
Isvec 280 17.000.

Kaynak: (TOBB, 2014:4-5; ilhan, 2015: 59-60).

Diinya genelindeki su¢ oranlar1 incelendiginde, 20. Yiizyilin ortalarinda
kolluk gorevlilerinin yetersizliginden dolayr organize suglarda artis
gozlemlenmistir. Organize sucglar, mali suglar, firma suglar1 gibi sug
tiirlerinin ortaya ¢ikarak yayginlasmasi sonucu kollugun sorumluluk sahasi
degisime ugrayarak bazi alanlardan ¢ekilmesiyle sonuglanmistir. Banka
giivenliginin saglanmasi, finansal kaynak transferlerinin emniyeti, festival
ve spor karsilagmalarinin emniyetinin saglanmasi gibi gérevler zamanla 6zel
giivenlik hizmeti veren kurumlara devredilmek zorunda kalmmustir. Ozel
giivenlik firmalarmin polise goére daha ucuza bu hizmetleri vermesinin,

kamu tizerindeki mali yiikii azaltmasi, bu devir islemlerini hizlandirict bir
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etken olarak goriilmektedir (Armstrong ve Garson, 1994: 55; Ulas, 2008: 3;
Acun, 2018: 42-43).

Nifusun artmasi ve sanayilesmeyle birlikte su¢ oranlarinin artmasi,
Ozellikle 11 Eyliil saldiris1 sonrasinda giivenlik konusunun onemi bir kat
daha artmustir. Ozel giivenlik sektdriiniin faaliyetlerini artirmasi giivenlik
risklerine kars1 alinan tedbirler arasinda 6ne ¢ikan ¢oziim yollarindan birisi
olmustur (Van Outrive, 1999, s. 45; Akgiil, 2014: 6). Acun (2018)’e gore
Ozel giivenlik hizmetleri sektorii Ozellikle son yillarda Avrupa Birligi
bolgesinde gecmis doneme gore daha hizli gelisme gostermektedir.
Diinyanin diger bolgeleri gibi bu bolgede de sektoriin vermis oldugu hizmet
alanlar1 giderek ¢ogalmaya devam etmektedir. Avrupa’nin 6zel giivenlik
konusunda egitimde mevzuat bakimindan iilkemizin O6niinde oldugu
sOylenemese de, organizasyon becerisi ve sektorde profesyonelligi
yakalama konusunda 6niimiizde olduklari bir gercektir. CoESS, Uni Europa
tiirli sistemler vasitasi ile Avrupa genelinde gecerli yasalar olusturmuslardir
ve egitim standartlarimi yiikselterek kalifiye personel yetismelerini

saglamiglardir(Acun, 2018: 3-9).

1.5. Tiirkiye’de Ozel Giivenligin Gelisimi

Ulkemizde 1950’li yillarda ortaya c¢ikmaya baslayan ozel giivenlik
hizmetin su an itibari ile glivenlik alaninda etkin oldugu sdylenemez.
Tirkiye kozmopolit bir yapiya sahip oldugu ve jeopolitik olarak kritik bir
noktada oldugu igin kiiresel ve bolgesel olarak giivenlik zafiyetlerine karst
onlem almak zorundadir. Bu sebepten dolayi profesyonel 6zel givenlik
hizmetlerine olan ihtiyaci daha fazladir (Sahin, 2016; Alpkutlu,2017: 25).

Diinya genelinde oldugu gibi yasanan gelismeler, Ulkemizde de kisiler
ve devletin giivenlik ihtiyaci ve talebini artirmistir. Sehirlesmenin de etkisi
ile artan istekler, iilkemizdeki giivenlik ihtiyacim1 tiim boyutlar ile
etkilemistir (Kurt, 2015: 468; Kaya, 2008: 109). Giivenlik hizmetine iliskin
ihtiyaclarin birgok alanda artmasi ve giivenligi tehdit eden fiillere
miidahalenin gecikmesinin verecegi zararlar g6z Oniinde bulundurulmasi
sonucu, lilkemizde de kisi ve kurumlarin glivenliginin saglanmasi igin 6zel

tesebbiislerle karsilanmasina baslanmis devlet te bu kurumlar tesvik
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etmistir (Safak, 2000: 2). Ozel givenlik hizmeti sunan kurumlar, devletin
onemli olarak algiladigi kurum ve kuruluglarin giivenlik zafiyetinden
kaynakli tehdit unsurlarina karsi korunma ve giivenliklerinin saglanmasi
maksadiyla kurulmustur (Giiney, 2006: 31). Tiirkiye 6zelinde bakildiginda
Ozel guvenlik; genel kolluk kuvvetlerine takviye olan, sadece
gorevlendirildigi bolgede verilen yetkilerle sinirli olan 6zel kolluktur.

Ulkemizde 6zel giivenlik hizmetlerinin tarihgesine bakildiginda uzun bir
gecmis ve tecriibesi oldugu goriilmektedir. Islam 6ncesi Tiirk tarihinden
baslayarak uzun bir siire devam eden ahilik, esnaf Orgiiti olarak
goriinmesine ragmen giivenlik hizmetlerinde de rol almistir. Esnaf teskilati
olmasinin yani sira toplum menfaatlerini koruyan mali polis rolii oynamistir
(Ekinci, 1989; Akt. Acun, 2018: 43). Yaptigi islere bakildiginda gece
calisan, bir ¢esit kolluk goérevi yapan ve bunun karsiligi olan ticreti gorevli
oldugu bolgedeki diikkan sahiplerinden alan “asesler”(gece bekgisi), esnafin
almis oldugu bir 6nlemdir (Tongur, 1946: 39-40). Asesler 1914 sayili Cars1
ve Mabhalle Bekc¢ileri Hakkindaki Kanun’la kaldirilmis ve bekgilik kurumu
olusturulmustur. Bu konu ile ilgili meclis tutanaklar1 incelendiginde, bazi
yonlerden degisiklik olmasina ragmen 6deme ve calisma sistemi olarak
birbirine benzedigi goriilmektedir(TBMM tutanagi, 1914:1). Ozel
giivenligin iilke giindeminde yer almasi 1950’11 yillara kadar gitmektedir.
Hirfanli baraj ingaati sirasinda yapilan sabotaj olayr ve sonrasinda gelisen
olaylar neticesinde 0Ozel giivenlik konusu 1966 yilinda Milli Giivenlik
Kurulunda goriisiilerek tlilkemizde baraj koruma ilk kez giindeme gelmistir
(Gtilcti, 2004: 3). 70’li ve 80°li yillarda terdr olaylarmin meydana
gelmesiyle birlikte mevcut kolluk gii¢lerinin kamuya ait kurumlarin
emniyetini saglamada yetersiz kalmasi1 sonucundan hareketle Milli Guvenlik
Kurulu’nun tavsiyesi iizerine hazirlanan yasayla 6zel giivenlik hizmeti resmi
literatlirlimiize girmistir. Bu siirecte zaman zaman 6zel kurum, kurulus,
sirket ve milklerde 6zel koruma teskilati kurulmasi konusunda teklifler
hazirlanmis olsa da reddedilmistir (Acun, 2018: 44-45, 51; ).

Ulkemizde 6zel giivenligin resmi olarak hizmet vermeye baslamast,
Milli Giivenlik Kurulu’nun tavsiyesi sonucu, 22 Temmuz 1981 tarih ve

2495 sayili Bazi Kurum Ve Kuruluslarin Korunmasi ve Guvenliklerinin
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Saglanmas1 Hakkinda Kanun’un kabulii ile baglamistir (Tangor, 2008: 42;
Ekinci, 2011: 485). Ancak bu kanunun tam olarak taleplere karsilik
verememesi ve sartlara bagl olarak bu husustaki talebin artmasiyla birlikte
6 Haziran 2004 tarih ve 5188 sayili Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanun
kabul edilmis ve Resmi gazetede yayinlanarak yiiriirlige girmistir. Bu
kanun kurumlarin kendi personeli ya da giivenlik hizmeti veren bir
kurulustan hizmet satin alarak ihtiyacin1 karsilayabilecegini belirtmistir
(BKKKGSHK, 1981; OGHDK, 2004).

Devletin guctnun gostergesi ve asli gorevi olan guvenlik, ginumizde
kamu ve 06zel sektorde ortak bir hizmet olarak varligini stirdirmektedir.
Tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de giivenlik ihtiya¢larinin artmasindan
dolay1 6zel giivenlik hizmet sektdrli ve hizmet verdigi alanlar artan bir
ivmeyle blylimeye devam ederken dikkatleri Uzerine c¢ekmektedir
(Alpkutlu, 2017: 24). Bunlarin bir kism1 Tablo 2’de gérilmektedir.
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Tablo 2: Ozel Giivenlik Hizmet Cesitleri Listesi

Aligverig Merkezi Giivenligi

Banka ve Finans Sirketleri

Dijital Gorlintu
Kayit Sistemleri

Elektrik Uretim Santralleri ) . Elektronik

Eglence Yerleri Giivenligi ]
Giivenligi Guvenlik

. ) ) . Elektrik
Endustriyel Tesisler Fabrikalar Ve Uretim .
Santralleri
Giivenligi Alanlar1 Giivenligi o
Giivenligi

Holding Merkezleri Hastane Ve Saglik
Okul Giivenligi

Giivenligi

Tesisleri Giivenligi

Uretim Tesisleri Giivenligi

Kisiye Ozel Vip Koruma

0.S.B. Giivenligi

Odalar ve Borsalar Hizmet

Oteller ve Tatil Kdyleri

Yangin Algilama

Binalar1 Glivenligi Giivenligi. ve Sondirme
Yazilim Uretim Alanlari Is Merkezleri
Otel Ve Hastane Giivenligi o o
Gtivenligi Giivenligi
’ o Alarm ve Cevre Giivenlik )
Organizasyon Giivenligi Diger Alanlar

Sistemleri

Transfer ve Nakil Hizmeti

Giivenligi

Insaat, Santiye ve Orman

Giivenligi

Site ve Konut Giivenligi

Sanayi ve Antrepo

Giivenligi

Kaynak: (Cat Guvenlik, 2019; Erke Guvenlik, 2019; Sur Ozel Giivenlik; 2019; G3
Giivenlik Hizmetleri, 2019’ten derlenmistir.)

Tabloda goriildiigii gibi, Ulkemizdeki 6zel givenlik hizmetleri sektori
ilk yillarda sadece baraj ve kamu kurumlarinda hizmet verirken gilinlimiizde
cok genis bir alana yayilmistir.

Ik ¢iktig1 donemden itibaren iilkemizdeki 6zel giivenlik egitim siireci
incelendiginde, 2495 sayili Bazi Kurum ve Kuruluslarin Korunmasi ve
Giivenliklerinin Saglanmast Hakkinda Kanun’un gecerli oldugu doénemde,
ozel giivenlik egitimi Icisleri Bakanligi'min sorumlulugunda oldugu ve
Midiirliikleri goriilmektedir

(BKKKGSHK, 1981, Madde: 17). 5188 sayili kanuna gore ise 6zel giivenlik

egitimi Emniyet vasitast ile verdigi
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temel ve yenileme egitiminin 6zel egitim kurumlari tarafindan yaptirilacagi
hiikmii bulunmaktadir (OGHDKUTY, 2004, Madde: 31).

Bu sirketler haricinde bazi tiniversitelerdeki meslek yiiksekokullarinda
da “Savunma ve Giivenlik” ve “Ozel Koruma ve Giivenlik” béliimleri de
ozel giivenlik sektoriine personel yetistirmektedir. ilk Savunma ve Giivenlik
Boliimii 2002 yilinda Istanbul Universitesinde agilmustir. Miiteakip yillarda
ihtiyacin ve sektoriin calisma alanmin artmasina bagli olarak Ozel Giivenlik
ve Koruma programi veren Universiteler ¢ogalmistir (TOBB, 2014: 16).
2018 yili itibar1 ile Tiirkiye’de 52 Universite Ozel Giivenlik ve Koruma
programlarma dgrenci kabul etmektedir. (Ozel Guvenlik ve Koruma Taban
Puanlar1 ve Basar1 Siralamasi, 2018).

Ozel giivenlik personeli olmak igin mevzuatta yazili olan egitim
kurumlarinin vermis oldugu egitimi tamamlamak ve bunu belgeleyen
sertifikay1 almak gerekmektedir. Ancak fakiilte ve meslek yiiksekokullarinin
koruma ve giivenlik boliimlerinden mezun olanlarin sadece silah egitimini
tamamlamis olmasi yeterlidir. Genel kolluk kuvvetleri ve Milli Istihbarat
teskilatindan emekli ya da miistafi olanlar da bu egitimden muaftir
(OGHDK, 2004, Madde: 14-16; OGHDKUIY, 2004, Madde: 17, 31).

Ozel Giivenlik Hizmetleri ve gelisimi ile ilgili iilkemizdeki 2016, 2017,
2019 yillarina ait istatistiki bilgiler Tablo 3’te gorilmektedir.
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Tablo 3: Ozel Guvenlik Hizmetleri ile Tlgili Istatistiki Bilgiler

YILLAR 2016 2017 2019
CALISAN OG 256.273 283.431 315.397
SAYISI
KIMLIK KARTI 137.903 97.617 1.127.536

ALAN OG SAYISI

OG EGITIM 454 443 449
KURUMU SAYISI

OG SIRKET 1.400 1.432 1.408
SAYISI

FAALIYET IZNI Bilgi yok Bilgi yok 91.146
ALAN OG BIRIMI
SAYISI

ALARM [ZLEME 248 283 186
MERKEZI SAYISI

FAALIYET IZNI Bilgi yok Bilgi yok 1.120
IPTAL EDILEN
SIRKET VE
EGITIM
KURUMU SAYISI

KIMLIK KARTI Bilgi yok Bilgi yok 159.904

IPTAL EDILEN

OG GOREVLISI
SAYISI

Kaynak: (http://www.ogtm.org/ Erisim: 20.03.2019; Acun:2018: 95)
Ozel giivenlik teskilati mensuplar1 derneginin 20.02.2019 tarihinde Emniyet
Genel Midirligi’nden talep etmis oldugu yaziya verilen cevapta 2019 yili
Ozel glvenlik istatistikleri ve Acun(2018)’deki bilgiler birlestirilerek

diizenlenmistir.)
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Tablo 3’teki veriler incelendiginde, 0zel giivenlik hizmetlerinde
istihdam edilen kisi sayis1 ve 6zel glivenlik kimligi alan kisi sayisinin arttigi;
egitim kurumu sayisinin hemen hemen ayni kaldigi; 6zel giivenlik sirket
sayis1 ve alarm izleme merkezi sayisinin iki yil dnceye gore diisiise gectigi
gorulmektedir. Genel olarak bakildiginda sektor her gegen giin daha da
bilytimektedir. Igisleri Bakanligi Emniyet Genel Miidiirliigii’niin 2018 Yili
Performans Programi’ndaki bilgilere gére Emniyet Miidiiri, Emniyet Amiri,
Baskomiser, Komiser, Komiser Yardimcisi, Baspolis Memuru, Polis
Memuru ve Carst ve Mahalle Bekgisi siniflarinin toplamindan olusan
Emniyet Hizmetleri sinifindaki toplam personel sayisinin 255.974(EGM,
2018: 21) oldugu disiintiliirse tilkemizdeki 6zel giivenlik gérevlisi sayisinin
Emniyet Hizmetleri sinifindaki toplam personelinden daha fazla oldugu

gorulecektir.

1.6. Tiirkiye’de Ozel Giivenlik Mevzuati

Tiirkiye’de 6zel giivenlik hizmetleri ile ilgili mevzuat ge¢gmis donemden
gunumdize incelendiginde bazi i¢ tehditlerden dolayr 1966-2003 yillari
arasinda Milli Giivenlik Kurulu, Milli Giivenlik Konseyi ve bazi bakanliklar
tarafindan bazi kanun tasarilari sunuldugu, tavsiye kararlari verildigi ve
yonetmeliklerin yayinlandigi goriilmektedir. Tasarilarin biiyiik bir kismi
donemin Ozelliklerine gore gerekgelerle reddedilmistir. Yapilan calismalar
ve bu konu ile ilgili girisimler Tablo 4’te gorilmektedir. Ulkemizde 1980
oncesinde meydana gelen toplumsal olaylar sonucunda kolluk kuvvetlerinin
yetersiz kalmasi basta olmak iizere, baz1 sebeplerden dolayr gilinlimiizdeki
anlamiyla 6zel giivenlik hizmetlerine yonelmek zorunda kalinmistir. 1981
tarth ve 2495 sayili “Bazi Kurum ve Kuruluslarin Korunmasi ve
Giivenliklerinin Saglanmas1 Hakkinda Kanun”, gercek manada yasal
zeminin hazirlanmasi igin ilk yasal mevzuat olarak kabul edilebilir. Zaten
iilkemizde genel olarak giivenlik hizmetleri bu kanun yiiriirliige girmeden
once genel kolluk kuvvetleri(polis, jandarma, bek¢i) vasitast ile
saglanmaktaydi (Yetim, 2014: 25). Giivenlik talep ve ihtiyacinin artmasi ile
birlikte iilkemizdeki 6zel giivenlik sektorii hizla biiyiimeye baslamis ve

devletin sektdr iizerindeki kontrolii zayiflamistir. Igisleri Bakanlig1
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tarafindan 2495 sayili kanun degisikligi i¢in hazirlanan tasar1 ve es zamanli
olarak milletvekilleri tarafindan “Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanun
Teklifi” TBMM’ye sunulmus, teklif ve tasar1 birlestirilerek goriisiilmiis ve
10 Haziran 2004’te kanunlasarak 2495 sayili kanun yiiriirlilkten kalkmuistir.
Onceki donemde yasalara aykir1 olarak uygulanan islemler 5188 sayili
kanunla birlikte hukuka uygun hale getirilmistir. (Htnler, 2010: 60-73).
Zaten 5188 sayili Kanunun genel gerekceleri incelendiginde; kanun
kapsamina girmemesine ragmen ihtiyagtan dolayi, bir¢ok kurum kurulusun
0zel glivenligini saglamaya basladigi, ortaya c¢ikan talebi karsilamak {izere
izinsiz olarak bircok sirketin faaliyete basladigi, ¢ogunun denetimden

yoksun oldugu ibaresi goriilmektedir (Akgdl, 2014: 3).

Tablo 4: Tiirkiye’de Ozel Giivenlik ve Ozel Giivenlik Mevzuati ile
Tlgili Yapilan Calismalar

TARIH KURUM KONU/MEVZUAT
... - 1966 - Osmanli doneminde Kervan
giizergahlarinda derbentgiler,
varlikli kisiler igin bekgiler
caligtirllmistir.
1966 Milli Givenlik Baraj koruma icin tavsiye
Kurulu karar1 verilmistir.
1966 Enerji ve Tabi “Miiesseselerde Ozel
Kaynaklar Muhafaza Tasaris1”
Bakanlig: hazirlanmistir.
1966 Bakanlar Kurulu “Barajlar1 Koruma
Yonetmeligi” yayimlanmustir.
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1973 Ankara “Ozel Muhafaza
Sikiyonetim Teskilat Kanunu”
Komutanligt hazirlanmasi talep edilmistir.
1973 Icisleri Bakanlig1 “Miiesseselerde Ozel
Koruma Teskilati
Kurulmas1 Hakkinda Kanun
Tasaris1” hazirlanmistir.
1974 TBMM S6z konusu tasari
reddedilmistir.
1978 Ic Guvenlik “Banka ve Diger Kurum ve
Koordinasyon Kuruluslarin Korunmasi ve
Kurulu Giivenliklerinin Saglanmasi
Hakkinda Kanun Tasaris1”
hazirlanmustir.
1980 TBMM S6z konusu tasart Adalet
Komisyonu’nda kabul edilmis
ancak Genel Kurul’da
goriigiilmesi reddedilmistir.
1981 Milli Givenlik 2495 sayil1 “Bazi Kurum ve
Konseyi Kuruluslarin Korunmasi ve
Guvenliklerinin Saglanmasi
Hakkinda Kanun” ytiriirlige
girmistir.
2003 Bakanlar Kurulu “2495Sayili Kanun’da
Degisiklik Tasarist”
TBMM’ye sunulmustur.
2003 TBMM Degisiklik 6nerisinin
goriismeleri sirasinda “Ozel
Guvenlik Hizmetlerine Dair
Kanun Teklifi” sunulmustur.
2004 TBMM “5188 Sayil1 Ozel Giivenlik

Hizmetlerine Dair Kanun” un
kabulii ile birlikte 2495 Sayili
Kanun ytirtirliikten kalkmistir.

Kaynak: (Hinler, 2010: 73)




Glinlimiizde 2004 yilinda kabul edilmis olan 5188 sayili kanun 6zel
giivenlik hizmetleri ile 1ilgili olan esas mevzuat olarak gecerliligini
korumaktadir. Kanun yiirtirliige girdikten sonraki siirecte, uygulamada tespit
edilen aksakliklar1 gidermek amaciyla, 2004, 2005 (2 genelge) ve 2006
yillarinda dort genelge yayimlanmistir. Son olarak 2017 yilinda 680 sayil
kanun hukminde kararname ile yasada duzenlemeye gidilerek bugunki
halini almistir. (Acun, 2018: 52-54). Ayrica 5188 sayili kanunun 26.
Maddesine istinaden 07.10.2004 tarihinde Ozel Guvenlik Hizmetlerine Dair
Kanunun Uygulanmasina Iliskin Yénetmelik resmi gazetede yayinlanarak
yiriirlige girmistir.

Ulkemizde 6zel glivenlik hizmetleri ve hukuku ile ilgili esas kaynaklar
5188 sayil1 kanun ve bu kanunun uygulamasina iligskin yonetmeliktir. Ancak
kaynaklar sadece bunlarla smirli olmayip, genel kollugun yetkilerini
belirleyen mevzuatlar, TCK, CMK, bazi uluslararasi antlasmalar da 6zel
guvenlik hukukunu etkilemektedir.

Su an gecerliligini koruyan 5188 sayili Ozel Givenlik Hizmetlerine
Dair Kanun dort b6lim, 29 maddeden olusmaktadir.

Yasanin birinci bolimii kanun kapsami, komisyonun olusumu ve
gorevleri, 0zel guvenlik ve faaliyet izni gibi genel hikumleri
aciklamaktadir. Ozel giivenlik gorevlileri baghgm tastyan ikinci boliimde
ozel gilivenlik gorevlilerinin yetkileri, aranacak sartlar, kilik kiyafet,
egitimlerin nasil yapildigi ve calisma izni gibi konular agiklanmaktadir.
Yasanin iigiincii boliimiinde sug, ceza ve yasaklarla ilgili hiikiimler; son
olarak dordiincii boliimde de cesitli hiikiimler baglhiginda sigorta, denetim,
gorevle ilgili suglarda ceza uygulamasi ve yonetmelikle ilgili hususlara
deginilmektedir (OGHDK, 2004). 5188 sayili kanunun uygulanmasina
yonelik usul ve esaslar Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanunun
Uygulanmasina Iliskin Yonetmelik’le diizenlenmistir (OGHDKUIY, 2004,
Madde: 1).

Aragtirmanin bu boliimiinde, Tiirkiye’de uygulamadaki ana hukuki
dayanak olan 5188 sayili kanunun ilgili kisimlar1 incelenmistir:

Kanunun 6zel giivenlik iznini diizenleyen 3. Maddesi kisi ve kurumlarin

0zel glivenlik birimi kurmast ya da sirketler vasitasi ile hizmet almasini 6zel
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guvenlik komisyonunun karari ve valinin iznine baglamistir. Ancak gegici
veya acil durum olarak kabul edilen bazi durumlarda komisyon kararina
gerek kalmadan sadece valinin izni yeterlidir. Kararlarimi oy ¢oklugu ile
alan komisyon; baskan vali yardimcisi olmak tizere, il jandarma
komutanligi, il emniyet midiirliigii, ticaret ve sanayi odasi baskanligi
temsilcilerinden olusmaktadir (OGHDK, 2004, Madde:3-4; OGHDKUIY,
2004, Madde: 5-6 ). Ozel giivenlik birim, sirket, kurumlarin ve alarm izleme
merkezlerinin denetimi ilgili bakanlik ve valilikler tarafindan yapilir. Bu
denetim her zaman yapilabilir (OGHDK, 2004, Madde: 22; OGHDKUIY,
2004, Madde: 43,44).

Bir sirketin 6zel giivenlik konusunda faaliyete gecebilmesi i¢in izin
makam Igisleri Bakanligidir. Sirket yoneticilerinin en az lisans mezunu
olup temel egitimi tamamlamis olmalar1 gerekmektedir (OGHDK, 2004,
Madde: 5; OGHDKUIY, 2004, Madde: 10). Biiyiiksehir belediyeleri de
dahil olmak {izere tiim belediyeler, 5188 sayili kanun ve kanunun
uygulanmasina dair yonetmelik esaslarma gore, 6zel glvenlik birimi
kurabilirler (Belediye Ve Bagli Kuruluslar1 ile Mahalli idare Birlikleri
Norm Kadro Ilke Ve Standartlarina Dair Yonetmelik, Madde: 17).

5188 sayili kanunun ozel gilivenlik gorevlileri bashkli ikinci
bolumundeki yedi ve sekizinci maddeleri 6zel glvenlik gorevlilerinin
yetkilerine aciklik getirmektedir. Buna gore 6zel giivenlik gorevlileri; kendi
bolgelerinde ya da sorumluluk alanlarinda kisileri duyarli kapidan
gecirebilir, kisilerin iistlerini arayabilir, esyalarin1 giivenlik istemlerinden
gecirebilirler. Toplanti, konser vb. etkinlikler, cenaze, diiglin torenlerinde,
toplu ulasim tesislerinde (terminal, gar, hava liman1 vb.) kimlik sorma ve bir
onceki cilimledeki uygulamalar1 yapabilirler. CMK’nin  doksaninct
maddesine gore yakalama yapabilirler. Sorumluluk alanlarinda yakalamali
sahislart muhafaza altina alip {ist aramasi yapabilirler. Tabi afetlerde yardim
istendiginde gorev bolgesindeki meskdn mahallere girebilirler. Genel
kolluga bildirmek sartiyla sug teskil eden esyayr muhafaza altina alabilirler.
Kayip esyayr emanete alabilirler. Sahislar1 mevcut bir tehlikeden korumak
icin yakalama yapabilirler. Kamuya agik alanlarda mevzuattaki sartlar

olustugunda 6zel gilivenligin yapabilecegi arama genel kollugun gozetimi ve
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denetimi altinda olmak zorundadir (OGHDK, 2004, Madde: 7;
OGHDKUIY, 2004, Madde: 14-15). Ozel giivenlik gorevlileri saglik
kurumlari, sans oyunlar1 oynanan yerler, igkili yerler, 6zel toplantilar, sahne
gosterileri vb. gibi yerler haricinde komisyonun kararina baglh olarak silah
bulundurabilir. Ozel giivenlik gdrevlileri yetkilerini sadece gorev alaninda
ve gorevli olduklart siire igerisinde kullanabilirler. Silahlarin1 gorev
alanlarmin disina ¢ikaramazlar(OGHDK, 2004, Madde: 8-9; OGHDKUIY,
2004, Madde: 24) . 5188 sayili kanun yiiriirlige girmeden Onceki 2495
sayili kanunla karsilastirildiginda 6zel giivenlik gorevlilerinin yetkilerinin
artirlldigr goriilmektedir. Ancak yasada belirtilen yetkilerinin bir kisminin
tehlike ve kisilerin viicut biitiinliigii ve sagligin1 koruma amagl olarak
normal sahislarda da oldugu goriilmektedir (OGHDK, 2004, Madde: 8;
OGHDKUIY, 2004, Madde: 24)

Sirket egitici ve temsilcileri de dahil olmak fizere, 6zel giivenlik
hizmetlerinde hangi pozisyonda olursa olsun ¢alisacaklara giivenlik
sorusturmasi ve arsiv arastirmasi yapilir (OGHDK, 2004, Madde: 11;
OGHDKUIY, 2004, Madde: 10,17,23,32). Ozel giivenlik gorevlileri gorevli
oldugu siire igerisinde gorev kimligini yakasinda bulundurmak ve
komisyonun izni haricinde {iniforma giymek zorundadir(OGHDK, 2004,
Madde: 12, 13; OGHDKUIY, 2004, Madde: 21).

5188 sayili yasaya gore Ozel gilivenlik gorevlisi olmak isteyenler
baslangigta temel egitimi ve her bes yilda bir yenileme egitimini almak
zorundadir. Bu egitimler ilgili bakanliktan izinli 6zel egitim kurumlarinda
yapilabilir. Milli Istihbarat teskilati ve genel kolluk giiglerinde bes yil ve
tizeri calisip miistafi olanlar ve emekliligi hak edenler temel egitimden
muaftir. Ayrica yiiksekogretimde giivenlikle ilgili fakiilte ya da meslek
yiiksekokulundan mezun olanlar sadece silah egitimini almak zorundadir.
(OGHDK, 2004, Madde: 14; OGHDKUIY, 2004, Madde:17, 31).

5188 sayili yasanin yasaklar ve ceza hiikiimleri baglikli {giincii
bolimanan ilk maddesi 6zel glivenlikte istihdam edilen personelin baska
iste calistirilmayacagina hiikmetmistir (OGHDK, 2004, Madde: 16 ). Ayrica
bu boliimde adli ve idari tiim suglar ve cezalar1 ayrintili olarak agiklanmistir.

Her ne kadar mevzuatta 6zel glvenlik gorevlilerinin kendi gorevleri
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haricinde c¢alistirilamayacagi belirtilse de uygulamada bunun aksinin
yapildig1 goriilmektedir.

Ulkemizde 6zel giivenlik hizmetine uygulama yoniinden bakildiginda,
Ozel giivenligin 6zel giivenlik gorevlisini ise almak suretiyle, kendi
binyesinde 0zel giivenlik birimi kurarak ve 6zel bir sirketten hizmet alimi
seklinde olmak {izere ii¢c sekilde saglandig1 goriilmektedir (OGHDKUIY,
2004, Madde: 7). Ozel giivenlik gorevlileri, gorevle ilgili suglarda kamu
gorevlisi gibi kovusturma ve sorusturmaya tabidir. Gorevle ilgili konularda
kendilerine kars1 islenen suglarda, su¢ kamu gorevlisine islenmis gibi iglem

griir (OGHDK, 2004, Madde: 23).
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2. BOLUM

CALISMA YASAMI KALITESI VE ISTEN AYRILMA

NIYETi KAVRAMLARI

Giliniimlizde organizasyonlara genel olarak bakildiginda, olusum,
gelisim ve ayakta kalma asamalarinda etkili birgok etken olmasina ragmen
calisan faktorii bu etkenler arasinda onemli bir yer isgal etmektedir.
Yonetim kademelerinin; ¢alisanlarin ¢alisma arkadaslar1 ve is ortamindaki
beklentilerini karsilayacak mekanizmalar olusturarak bu beklentilere cevap
verebilmeleri, uygun calisma yasami kalitesi uygulamalar ile
gerceklesebilir (Korelginer, 2018: 1V-1).

Gecmis donemlerde yasam kalitesine farkli meslek gruplarindan farkli
bakis agilar1 getirilerek, farkli tanimlamalar getirildigi goriilmiistiir.
Tanimlamay1 yapan meslek gruplara gére ekonomik iyi olma, genel iyilik
hali, mali refah, hava kalitesi, temiz su gibi tanimlamalar yapilmistir (Sirgy,
Samli ve Meadow, 1982:71). Bireysel algilara gore degisebilen yasam
kalitesi genel iyilik hali olarak da tanimlanabilmektedir.

Bir organizasyon i¢in ¢alisanlarin se¢imi, ise alim siirecinde yapilanlar,
yetistirilmesi, tecriibe kazanmasi, goreve hazir hale gelmesi ekstra zaman,
maliyet ve diger kiilfetleri beraberinde getirmektedir (Atay, 2018: 1).

Organizasyonlarin olusumunda bircok kaynak olmasina ragmen
yaptiklan islerle fark yaratan calisanlar, diger kaynaklara gdre Onemini
korumaktadir. Yetenekli personel temin ve yetistirilmesi i¢in c¢ok fazla
kaynak kullanan organizasyonlarin, ayrildigi zaman ikamesi zor olan
calisanin kaybedilmesi isletmeleri zor durumda birakabilir. Eger bir
isletmede artilar1 eksilerinden fazla olan bir personellerin isi birakma orant
artryorsa organizasyonun yonetim kademesi sorunu inceleyerek engellemek
icin c¢aligmalar yapmak zorundadir. Organizasyondan ayrilan calisanlarin
onceki maliyetleri ve yeni katilan personelin yetistirilmesi i¢in gerekli
zaman ve ekstra maliyet isletmeye yeni bir yiik getirecektir. Bahsedilen

kiilfetten kurtulmak isteyen isletmeler personelin aidiyet duygusunu
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gelistirmek i¢in mesleki doyumu(is tatmini) yikseltmeye 6nem gostermek
zorundadir. Aidiyet duygusu iyi seviyede olan ¢alisanlar, yiikselen is tatmini
ile birlikte isten ayrilma niyetine girmemektedir. Isgiicii devrini azaltmak
isteyen organizasyonlarin ¢alisanlarin isten ayrilma sebeplerini Onyargisiz
ve tarafsiz olarak tespit etmesi gerekmektedir (Atay, 2018: 166-167, 172).
Calisanlarin iste kalma kararinin zorunluluktan ote goniilli olmasi
isletmeler i¢in dnemlidir. Bunun sebebi, bazi sebeplerden dolayi(maddiyat,
gecim sikintis1 vb.) zorunlu olarak g¢alisanlar firsatin1 bulunca isletmeden
ayrilacak ve kendilerine yeni bir ig arayacaktir. calisani ise bagli tutma
calismalarinda, ¢alisma yasam kalitesi faktorleri onemsenmezse, basari
ihtimalinin diisiik oldugu soylenebilir (Meyer ve Maltin, 2010: 334).
Isletmelerde dncelikle calisma yasam kalitesinin durum tespiti yapildiktan
sonra, uygun bir biitge ayrilarak saglikli bir ¢alisma ortami yaratilabilir. Bu
yolla tekrar yapilanma sonucunda c¢alisanlar igin stres azaltilabilecek, is
yuki kabul edilebilir seviyeye ¢ekilecek, is giivenligi ve licrette diizelmeler
olacak, dolayisiyla tatmin ve calisma yasami kalitesi artacaktir. Bunun
sonucunda isten ayrilma niyetinde diisiisler meydana gelecektir (Denton,

Zeytinoglu ve Davies, 2003: 99).

2.1. Calisma Yasam Kalitesi Kavrami

Calisma yasam kalitesi kavraminin igeriginde, psikolojik olarak iyi
olma durumu ve genel iyilik halinin (refah ve mutluluk) oldugu
belirtilmektedir (Gilette ve ote., 2013: 1360). Calisma yasam kalitesi ile
ilgili ge¢gmis donemdeki calismalar incelendiginde bireylerin is yasamindaki
davraniglarinin; kurumsal aidiyet, personel motivasyon ve performansini
yiikseltme, mesleki tatmin, stresin azaltilmasi ve isten ayrilma egilimini
azaltmast gibi konularda etkisi i yasam kalitesi kapsamina girdigi
gorilmektedir (Demir, 2011:543-454).

Calisma yasam kalitesi, ¢alisanin ¢alisma ortamin1 meydana getiren
fiziki ve psikolojik etmenleri algilamasidir. Bu algilama kisinin kendi
beklentileri ve bakis acisina baglidir. Bu alginin da calisanlarin
ihtiyaclarindan kaynakli oldugu sdylenebilir (Tiirkay, 2015: 240).
Yoneticiler ve yonetimin Oncelikle ¢alisanlarin ¢aligma hayatini1 etkileyen

belirgin boyutlar1 anlamalar1 ve buna gore calisma yasami kalitesini arttirma
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politikalarim1 gézden gecirmeleri gerekir (Rai, 2018). Beh ve Rose (2007)’a
gore igverenler calisma yasami kalitesini fiziki kosullara ek olarak
calisanlarin zihinsel ve is haricindeki ihtiyaglar1 da igeren kosullara da etki
edecek isyeri kosullarinin  olumlu yonde diizenlenmesi olarak
tanimlamiglardir. Newstorm ve Davis (1997)’a gore calisanlar agisindan
bakildiginda is yasam kalitesi, yapilan is vasitasiyla, bireysel ihtiyaglari
karsilama derecesi veya devamlilifina sirayet eden ekonomik ve sosyal
gostergeler olarak algilanma seviyesi olarak tanimlanmaktadir(Akt. Demir,
2011:454).

Calisma yasam kalitesinin odaklandig1 nokta, isyerinin isle ilgili tatmini,
is dis1 yasam alanlarindaki tatmini ve genel yasam ile tatmini, kisisel
mutlulugu ve 6znel iyi olusu etkilemesini icerir. Calisma yasam kalitesi is
hayatindaki memnuniyete ve diger yasam alanlarinda (is hayati, aile hayati,
ev hayati, bos zaman gibi) memnuniyete katki saglamaktadir. Bu da genel
yasamin doyumuna dogrudan katkida bulunmaktadir (Sirgy, M. J. ve ote.,
2001: 242).

“QoWL” (Is yasam kalitesi, Quality of working life ) terimi akademik
yazinda 50 yildan beri kullanilmaktadir ve genellikle daha genis bir alanda
yer tutmus olan 1s yasami ile ilgili olan, yasam kalitesinin is ortamina iliskin
kisimlarini ifade eder (Easton, S. ve Laar D.V, 2013:596).

Yazin incelendiginde ¢alisma yasami kalitesi ile ilgili olarak bircok
tanim yapildigr ve farkli boyutlarda ele alindigi goriilmektedir. Bununla
ilgili ¢alisma Tablo 5°te listelenmistir (YUcel, 2002: 25-26; Korelginer,
2018: 39-41).
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Tablo 5: is Yasam Kalitesi Tanimi ve Boyutlar

TARIH

KAYNAK

IS YASAMI KALITESI
BOYUTLARI

1975

Scobel

Is giivencesi, odiillendirmede adil
davranma, daha iyi maas, kariyer
firsatlari, katilimci gruplar,
iiretkenligin artmasi

1983

Davis

Calisan ve  c¢alisma  ortamu
arasindaki iliskinin kalitesi

1984

Delamotte ve
Takezawa

Calisan sorunlarinin is doyumu ve
tiretkenlige olan etkisi

1989

Balch ve Blank

Calisanlarin ~ organizasyonlarinda
karsilasabilecekleri sartlar

1989

Hammer

Is giivenligi ve diger siireclerin
yeniden tasarimi

1990

Schein

Isin, calisanlarin kariyer hedeflerini
tatmini, i§ tatmini

1992

Walton

Giivenli ve saglikli calisma sartlari,
bireysel becerileri gelistirme ve
kullanma firsatlari, siirekli gelisim
ve iyilestirme imkanlari, kuruma
sosyal entegrasyon, kurum
kurallari, 1is hayat dengesi, is
hayatinin sosyal boyutu, calisma
hayatinin sosyal boyutu, adil maas.

1992

Lawler

Yonetim tarzi, ticari 1iligkiler,
kurumsal yapi, isin tasarimi, takim
caligmasi, problem ¢6zme

1992

Schreuder ve Flowers

Teknik ve fonksiyonel yeterlilik,
yonetim yeterliligi, bireysel
ozerklik, guvenlikf/istikrar,
yaraticilik firsatlari, hizmet
duygusu ve amaca yonelik caligsma,
yasam tarzi

1995

Huselid

Hizmet i¢i egitim, ise alma ve
performans 6lcimu
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1995

Osterman

Is giivencesi

1995

Vinocur

Is doyumu

1996

Mckenna

Yonetim bicimi, etik ve ahlaki
davraniglar

1997

Cohen ve dig.

Isten ayrilma orani, mesleki tatmin,
devamsizlik, ig giivencesi

1998

May ve Lau

Adil odiil sistemi, i3 glivencesi,
gelisme  olanaklar1  saglayarak
calisan tatminini destekleme, uygun
calisma sartlari

1999

Danna Griffin

Yasam doyumu, mesleki tatmin,
ticret, c¢alisma arkadaslar1  ve
kontrolle ilgili memnuniyet

2000

Chen ve Farh

Is/yasam dengesi, is ozellikleri,
yonetsel davraniglar, tlicret ve
faydalar

2001

Sirgy ve dig.

Is tatmini: saglik ve giivenlik
kosullari, ekonomik ve aile
ithtiyaglari, sosyal ihtiyaglar,
takdir/saygi gorme ihtiyaci, bilgi

thtiyaci, estetik ihtiyaclar

2002

Improvement of
Living and Working
Condition (EWON)

Saglik ve 1yilik hali(genel 1yilik
hali), is glivenligi, is tatmini, beceri
gelistirme, is hayat dengesi

2003

Hanefah ve oOte.

Biiylime ve gelisme, katilim,
fiziksel cevre, denetim, 0©deme,
algilanan fayda, isyeri
entegrasyonu, sosyal iligki

2005

Brooks ve Anderson

Is yasam dengesi, fiziksel kosullar,
is ortami
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Kaynak: (Yicel, 2002: 25-26; Korelginer, 2018: 39-41’in ¢alismalarindan

uyarlanmustir.)

Calisma yasam kalitesi yonteminin isletmelerde 6ziimsenerek sisteme
dahil edilmesiyle, isverenler olaganin istiinde verimlilik ve kazang elde
ederken, sendikalar da kendi personel ve Ulyelerine Ust limitten getiri
saglayabilecek, daha insani ve her konuda daha giivenilir kosullarda

calismalarini saglayacaklardir (Can, 1991: 31-32).

1.6.1. Calisma Yasami Kalitesini Olusturan Unsurlar

Bagsta teknoloji olmak {izere her sektérde meydana gelen gelisim ve
degisimler sonucu uluslararasi rekabet artmigtir ve bunun sonucunda
ekonomik yonden etkinlik ve verimlilik daha da énemli bir hal almistir. Bu
donemde insan faktdrii dnemini artirmistir. Insanlarm isyerlerinde gegirmis
olduklart zaman ve harcadiklart enerji dikkate alindiginda, ¢alisanlarin is
hayatinda tatmininin 6nemli oldugu asikardir. Is, cogumuzun yasaminda
onemli bir yer kapladigindan, c¢alisma yasami kosullar1 sadece 1is
ortamindaki fiziksel durumumuzu degil, ek olarak is haricindeki psikolojik
ve manevi iyilik halimizi de etkileyecektir (Chan ve Wyatt, 2007: 501).

Gegmis donemde yapilan caligmalara bakildiginda birden fazla boyutu
olan c¢aligma yasami kalitesinin, yasam kalitesi gibi net bir tanim1 olmakla
birlikte is ve calisan memnuniyeti, is ve calisan giivenligi, maas vb. gibi
degiskenlerle iliskilendirilmistir. Buradan hareketle sosyal bir varlik olan
insanla ilgili olan, fiziksel, psikolojik ve sosyal boyutlari bulunan ¢alisma
yasami kalitesini etkileyen onemli faktorler bulunmaktadir (Bektas, H.
2015: 99). Is yasam kalitesinin faktorleri i¢inde isyeri tazminatlari, fiziki
calisma sartlari, kurum i¢i personel haklari, is yasami ve haricindeki
iligkiler, yapilan isin kapsami, kariyer ve liyakat gibi unsurlar bulunmaktadir
(Ingelgard ve Norrgren, 2001: 98).

Genel olarak yapilan degerlendirmede, calisanlarin igyerinde standart
calisma saatlerine olumsuz bakti§i (bunun yerine esnek saat tercihi), isle
ilgili karar verme yetkisini(inisiyatif) istedigi, ortak ¢aligmayi tercih ettigi,
iletisime Oonem verdigi ve uzayan mesai saatleri ile birlikte gelen asir1 is

yiikiine olumsuz baktig1 anlasgilmaktadir (Demirkaya ve Ote., 2015: 198-
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199). Bireysel calisma yagsami kalitesiyle alakali olan unsurlar arasinda
bireylerin isi, fiziki ortami, caligma alanindaki sosyal g¢evresi, hiyerarsik
sistem ve is ile is harici yasami arasindaki iliski ya da denge yer almaktadir
(Rose dte., 2006: 61).

Sirgy ve ote. (2001) Calisma yasam kalitesi kavramini, organizasyonda
kaynak kullanimi, yapilan faaliyetlerin neticelenmesi sonucunda ¢aliganlarin
ihtiyacinin karsilanmasi ve bunun sonucunda beklentilerinin karsilanmasi
olarak degerlendirmistir. Bu degerlemede bir¢ok unsur vardir. Bunlardan
bazilari; ¢alisma ortaminin fiziki yap1 ve ozellikleri, iletisim ve etkilesim,
ikili ve c¢oklu iligkiler, ¢alisan haklarinin kargilanma orani, 6diil, ticret vb.
dir. Turkay (2015)’a gore, caligma yasam kalitesi unsurlari ilgi durumuna
gore; psikoloji, fiziki ortam, calisanin bilissel gelisim ve sagligi, licretle
ilgili olanlar seklinde kategorize edilebilir (Tiirkay, 2015:241-243).

Calisanlarin calistma yasami kalitesi degerlendirilirken, etkili olan
bir¢cok faktdriin yaninda kisisel algilar ve bireysel diisiincelerin dnemi de
kayda deger seviyededir (Van de Looij ve Benders, 1995: 28). Bu yiizden
bu konu ile ilgili degerlendirme yapilirken 6znel algilar ve bolgesel
ozelliklerin de gdz ardi edilmemesi gerekmektedir. Isgdrenler ¢alistiklary
kurumlarda harcadigi emege kars1 bekledikleri karsiligi tazmin edeceklerini
anladiklar1 zaman, is yasam kalitesi algilarinin pozitif olarak gelistigi, bunun
sonucunda kuruma karsi1 olan aidiyet algisiin arttigr tespit edilmistir
(Ojedokun vd., 2015: 3).

Cevresel unsurlar, emek piyasasindaki degisim, global degerler ve
teknolojideki siirekli degisim, organizasyonlarin kontrolii digindaki, kontrol
edemeyecegi ¢alisma yasami kalitesi lizerinde etkisi olan faktorler arasinda
sayilabilir. Ozellikle teknolojinin durmaksizin gelismesi y0netici ve
calisanlar tizerinde etkili olup is yasam kalitesini Onemli derecede
etkilemektedir (Demir, 2011: 455).

Isletmeler uzun dénemde rakiplerine kars1 avantaj saglamak istiyorlarsa,
calisanlar1 i¢in iy1 bir ¢aligma ortami olusturmak, calisanlarin is hayatinin
yani sira is haricindeki hayatlarinda da iyi olmalarini ve ¢alisanlarin fiziki,
zihinsel esenligini saglamak icin gaba sarf etmeleri gerekmektedir. Orgiit

yonetim kademesinin, personelin iyilik hali ve mesleki doyumunu
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iyilestirilebilecek programlar gelistirmeleri gerekmektedir (  Atay,
2018:168).

Calisma yasami  kalitesi lizerine yapilmis olan calismalar
incelendiginde, Bowditch ve Buono (1994), Beach (1980), Cummings ve
Worley (1997), Dikmentas (2006) ve Solmus (2000)’in yapmis oldugu
calismalarin da i¢inde oldugu bir¢ok arastirma sonucunda Calisma yasami
kalitesi unsurlarindan kesisenler asagida belirtilmektedir: (Duyan, 2012: 68-
69)

1. Yeterli ve adil maas: Ucretin ortalama degeri, yapilan is
karsihiginda degerlemesi ve personelin  bunu algilama bi¢imini
kapsamaktadir.

8 Giivenilir ve saglikli ¢alisma sart ve ortami: Fiziksel kosullar,
giivenlik, ¢aligma saatleri vb. alanlar1 kapsamaktadir.

3. Bireysel kapasitenin gelistirilmesi icin imkanlar: Isle ilgili
planlar, yeteneklerin gelistirilebilmesi i¢in imkanlar yaratma ve c¢alisana
stirecle ilgili bilgi aktarimini1 kapsamaktadar.

4.  Devaml gelisme ve giivenlik i¢cin imkan sunumu: Bireylerin artan
bir ivmeyle gelisimi, kariyer firsatlarini icermektedir.

5. Isletmeye sosyal biitinlesme: Takim calismasi, kuruma giiven,
aidiyet ve oOrgiite baglilik, iletisim, Onyargilar ve kisilerarasi catigmalari
kapsamaktadir.

6. Caligan haklar:: Calisanlarin bireysel olarak sahip oldugu haklar,
haklarin korunma yollari, organizasyonun kisisel dokunulmazliga karsi
saygisi, kisiler arasi farkliliklarin anlayigla karsilanip, tartisma ortaminin
yaratilabilmesi ve calisma hayat1 ile ilgili is ve islemlerde hukuki bazda
ayrim yapmadan esit muamele konularin1 kapsamaktadir.

7. Is ve yasam dengesi: Birey bazinda is, aile ve sosyal hayat
icliisiinde denge, ¢alisma saatleri ve serbest zamanlar, birey olarak kendi ve
ailesine ayrilabilen zaman dengesini icermektedir.

8. Sosyal sorumluluk: Orgiit ya da isletmenin sosyal sorumluluk
algisi, firma ¢alisanlari, toplumsal ve cevresel bazda etkileri, kurumsal
imaj1, kampanyalar1 kapsamaktadir (Duyan, 2012: 68-69, Dikmetas, 2006:
170-171).
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A. D. Szilagyi and M. J. Wallace (1990)’un yapmis oldugu calismaya
gore calisma yasamu kalitesi unsurlar1 Sekil 2°de gorilmektedir. Oncelikle is
yasam kalitesinin ¢alisan, isveren ve toplumsal agidan sonuglar1 ve etkileri
aciklanmistir. Ayrica merkezin ¢evresindeki birey, gruplar gibi kurumsal
unsurlar teskil eden ¢alisma yasam kalitesi ile ilgili olan uygulamalarinin, is

yasam kalitesine olan etkileri anlatilmigtir (Kii¢iikusta, 2007: 95-96).

Birey Gruplar
 is Tasanmi » Takimlar
« Kariyer Geligimi Cahigma Yagami Kalitesi « Kalite Cemberieri
* Egitim i * Bireysel yonetim
Iggoren  Katilim
¢ Is Doyumu
» Kigisel Geligim
* Azalan Stres
> <
isveren
o Verimlilik
» Sadakat
* Uyum
 Azalan iggdren Devri
ve devamsizlik
Toplum
« insan Kaynadinin
Deger Kazanmasi
» * GSMH nin artmasi <
e Yasam Doyumu
Surecler Yapi
« Kar Paylagimi * Esnek Yapilar
* Esnek Calisma e Azaltiimig
* Terfi Plani Burokrasi
* Genigletilmig
Hedefier

Sekil 2: Calisma Yasam Kalitesi Unsurlar:

Kaynak: Kiiglikusta, 2007: 96.

Calisma yasami kalitesi ile 1ilgili yapilan c¢alismalar sonucunda
bireylerin caligma yasam kalitesini etkileyen unsurlar konusunda farkli
sonuglara ulagildig1 goriilmektedir. Bu ¢alismalar arasindan Darren Van
Laar, Julian A. Edwards ve Simon Easton tarafindan gelistirilen

“Calisma Hayatina Iliskin Yasam Kalitesi ( Work-Related Quality of

Life - WRQoL) dlgegine gore is ve kariyer memnuniyeti (job and

career satisfaction - JCS), genel iyilik hali (general well-being -

GWB), ev — is etkilesimi (home — work interface - HWI), isyerinde

stress (stress at work - SAW), isyerinde kontrol (control at work-

CAW) ve calisma kosullart (working conditions - WCS) ad1 altinda
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altt unsur bulunmaktadir (Laar, Edwars ve Easton, 2007: 329; Easton
ve Laar, 2013: 598-599).
Birey, yasam kalitesi ve is yasam kalitesi kesisme noktalar1 ile birlikte

bu ¢alisma Sekil 3’te gortilmektedir.

Ev

Ev-is Genel
Etkilesimi Tyilik Hali

is Stres
15, Kariyer
Mem nuniyeti

Calisma Isyerinde
Kosullan Kontrol

Sekil 3: Calisma Yasam Kalitesinin Bilesenleri

Kaynak: (Bektas, 2015:106)

1.6.1.1. Geneliyilik hali

Isle ilgili genel iyilik hali, calisanlarin ge¢mis dénem organizasyondaki
deneyimlerini ve yasadiklarini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan biligsel
ve duyusal etmenleri icermektedir (Kelloway ve Barling, 1991: 298-299).

Mevcut ekonomik ortamda, isverenlerin zihinlerinde, ¢alisanlarin refahi
(iyilik hali) ve giivenliginin isyerindeki diger yapilmasi gerekenleri
halletmek icin geri planda biraktiklar1 goriilmektedir (Robbins S. P. ve
Judge T. A, 2013: 75). Robbins S. P. ve Judge T.A., (2013)’a gore, ilk ii¢
liderlik yetkinliginden bir tanesi, liderin ekip tiyelerinin basaris1 ve kisisel
tyilik hali(refah1) ile ilgilenmesidir. Ayrica calisanlarinizi insan olarak
tanimanin 6nemini vurgulamistir. Danna ve Grif (1999), isyerinde saglik ve
tyilik hali ile ilgili literatiirde yapmis oldugu bir incelemesinde, diisiik
seviyedeki saglik ve iyilik hali(refah) diizeylerinin sonuglar1 arasinda;

devamsizlik, verimliligin diismesi, diisiik {iriin ve hizmet kalitesi, yliksek
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tazminat talepleri, pahali saglik sigortasi ve dogrudan tibbi masraflari
bulundugunu belirtmistir (Sirgy, M. J. ve 6te., 2001: 242).

Anti sosyal davranis veya isyeri nezaketsizligi 6nemli orgiitsel normlari
ihlal eden ve bunu yaparken kurulusun veya iiyelerinin iyilik halini tehdit
eden goniillii davraniglardir (Robbins S. P. ve Judge T. A, 2013: 283).

Psikolojik Olarak Saglikli Isyeri Programlarmi kullanan firmalarin
calisanlarin saghk ve refahimi (iyilik halini) artirdigi, genel olarak
organizasyonun performansimi artirdigi  tespit edilmistir. Neticede
calisanlarin is tatmini ve is yagam dengesinin pozitif yonde gelistigi, sirketin
de daha Uretken oldugu orta ve uzun dénemde tesis maliyetlerini azalttig
gozlemlenmistir (Quick ve dte. 2010: 276). Isgdren, calisma arkadaslar ve
amirleriyle etkili iletisim i¢indeyse ve iligkileri iyi ise, is ortaminda mutlu
ise; i3 doyumu yiikselir ve calistigt yere olan baglilik seviyesi daha da
guclenir (Atay, 2018:173).

1.6.1.2. I yerinde kontrol

Kontrol algilar1 biitiin degiskenlerle iliskilendirilerek onemli bir rol
oynamaktadir. Isyerinde gelismis kontroliin, calisanlarin saghgi ve
iyiliginde ©Onemli bir unsur olabilecegine dair kanitlar artmaktadir.
Kontroliin kisi bazinda algilanma bi¢imi is stresi bakimindan 6nem arz
etmektedir. . Kontrol, yer, planlama ve gorevlerin yapilis sekli de icinde
olmak iizere isin herhangi bir yoniiyle ilgili olabilir. Isler, calisanlara izin
verdigi kontrol miktar1 ve c¢esidi bakimindan biiyiik ol¢iide farklilik
gosterebilir (Spector, 2002: 134-135)

Is diinyasinda kayiplar ve kazanglar verilen kararlarin sonucudur.
Basarilar, basarisizliklar, ele gecen firsatlar, yakalanamayan firsatlar firma
i¢i calisanlardan birinin karar1 sonucunda gerceklesir. Karar vericiler agik ve
net olarak tespit edilip, gorevlendirme yapilir ve herkes kendi goérev ve
sorumlulugunu layikiyla yerine getirirse, firmalarin basaris1 artan bir
ivmeyle katlanacaktir. Organizasyonlarda karar verme sireci énemli bir
siirectir. 1yi ve dogru kararlar verilmesi acik ve belirli roller atanmasina
baghdir. Karar verme siirecinde dogru kararin anahtari, karart kimin

verecegl ve kimin uygulayacagini acik¢a ortaya koymaktir (Rogers ve
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Blenko, 2006:1, 4). Eger bunlar agik bir sekilde ortaya konursa, siirece
kimlerin dahil olacag da agikliga kavusmus olur.

Bir isletmenin en degerli varligi olan c¢alisanlarin1  kendilerini
ilgilendiren kararlarda slrece dahil ederek, calisanlarina diistincelerini
¢ekinmeden aciklama firsat1 vermesi, kendi sorumluluk alaninda is yapma
ve is kontrolii imkan1 vererek bireysel bazda aktif bir personel hissiyati
veren organizasyonlar; personeldeki aidiyet duygusunu guclendirerek
performansin1 daha iist seviyeye tasiyacak, bu da isletmeye maddi ve
manevi olarak ileriye doniik olarak avantaj saglayacaktir (Atay, 2018:168 ).
Calisanlarin is ortaminda Ozellikle yapacaklart is ve kendileri ile ilgili
slireglerde soz sahibi olup kararlara dahil olmalari, is yasam kaliteleri icin
onemlidir. Ayrica personelin kararlara katilimin saglanmasi, ¢calisma yasam
kalitesi i¢in 6nemli olmakla birlikte iste kalma niyetini gli¢lendirerek, ise
devam konusunda yasanan problemleri azaltacaktir (Demir, 2011: 461).

Calisan personele kendi c¢alisma alanlari yaratilmasiyla &zerklik
saglanarak, calisan refah1 iyi seviyeye getirildiginde ve calisanlarin
¢ekinmeden kararlarin1 verebildigi is ortaminda; is tatmini, aidiyet duygusu
ve bununla paralel olarak calisanlarin iste kalma egilimi artacak, isten

ayrilma niyetinin azalacaktir (Kim, Leong ve Lee, 2005: 191).

1.6.1.3. Is tatmini

Genel manada is tatmini ¢alisanlarin yaptiklari islerden hoslanmasi ve is
sonucunda mutlu olmasidir. Calisanin isiyle ilgili biriktirdigi duygusal
tepkilerdir (Eginli, 2009: 36). Locke (1976)’un tanimina gore is tatmini
calisanlarin 1isi ile ilgili olarak, kazandigr pozitif duygusal durumdur
(Koustelios, 2001:354). Locke ve Henne(1986)’ye gore is tatmini bireyin
isinin veya deneyiminin degerlendirilmesi sonucu zevkli veya olumlu bir
duygusal durum olarak tanimlamistir (Oshagbemi, 2003: 1210).

Calisan personelin isine karsi olan sevgisi onlarin psikolojik ve fiziki
saglig1 acisindan onemli bir etkendir (Baltas, 2011: 18). Kisinin sayginlik
kazanma, ruhsal ihtiyaclarmi tatmin konusu konunun psikolojik tarafinda
incelenebilir. Zihinsel ve psikolojik yon kapsaminda ¢alisanin isiyle ilgili bu

giine kadarki birikimleri sonucunda olusan beklentilerin ne kadarinin
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kargilanip karsilanmadigina dair olusan algis1 6nemli bir konu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanin beklentileri karsilanmasa is tatminsizligi
olusacaktir (Erdem ve Deniz,2016: 55-56).

Calisanlarin isten ayrilma diisiincesi is ortamindaki tatminle iliskili
olabilir ((Michaels ve Spector, 1982: 56). Weiss (2002), bir isletmede
calisan personelin isinden tatmin olmamasi durumunda isini sevemeyecegi,
ise yabancilasarak uzaklasacagini ve bunun sonucunda da kagmilmaz son
olan is ve is haricinde mutsuz olacagini dile getirmistir (Turgut ve Mert,
2014: 80). Bu mutsuzluk hali, ¢alisan personelin performansinin diismesine,
isten ayrilma niyetine girmesine ve bu niyet davranisa doniisiirse, o giline
kadar yetistirilmis olan personelin rakip firmalara kaymasina sebep
olabilecektir (K&roglu, 2012:276). Isgdrenin isinden tatmin olmamasi isi
birakma, aidiyet duygusunun kaybedilmesine, devamsizligin artmasina,
diisiik performansa, stres seviyesinin artmasina, fiziki ve psikolojik
problemlere sebep olmaktadir ( Feldman ve Arnold, 1983: 192, Gerekan ve
Pehlivan, 2010: 32, Yenihan, 2015: 18).

Insanlar calisanlarm tutumlarindan bahsettiklerinde, genellikle bir is
hakkinda olumlu bir his veren, oOzelliklerinin degerlendirilmesinden
kaynaklanan is memnuniyeti anlamina gelir. Yiiksek diizeyde is doyumu
olan bir kisi is1 hakkinda olumlu duygulara sahipken, diisiik seviyedeki bir
kisi olumsuz duygulara sahiptir (Robbins S. P. ve Judge T. A, 2013: 74).

Locke (1969), is tatminini, bir ¢alisanin is i¢in bekledigi beklentilerin
gercekte isten aldigi ile eslesme derecesi olarak tanimlamistir (Bruck, Allen
ve Spector, 2002: 338). Mesleki tatmin, insanlarin islerini sevme veya
sevmeme derecesine iliskin bir tutum olarak nitelendirilebilir (Spector,
1997).

Is tatminin dinamik yapisindan dolay1, is tatmini seviyesi istenilen
seviyeye getirildikten sonra bunun surddrllebilirligi i¢in takip edilmesi
gerekir ( Korelginer, 2018: 51).

1.6.1.4. Is yasam dengesi
Bu kavram is haricindeki bos zaman olarak kabul edilen zaman

anlaminda kullanirken, isyeri istekleri sonucunda bu iki zamani1 uyumlu hale
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getirme ya da biitlinlestirme seklinde ortaya ¢ikmistir (Kaliannan, Perumal
ve Dorasmy, 2016: 344). Ginlmizde, insanlar evinde anne-baba, isyerinde
calisan, hiyerarsik sistemde ast vb. gibi bir¢ok rolii ayn1 anda yiiriitmektedir.
Birgok roliin ayn1 anda ayni1 kiside toplanmasi dogal bir stres kaynagi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bireyler calisma hayati ile ilgili
diizenlemeleri sosyal hayati katmadan planlarlarsa bazi problemeler
yasamalart muhtemeldir. Bundan dolay1i, ¢ogunlugun calisma hayati ve
sosyal hayati bir arada gotiirmeye ¢alistig1 gliniimiiz diinyasinda hakli olarak
Oonemli bir kavram olan is yasam dengesi arastirmacilarin dikkatini
¢cekmektedir (Giiltekin Geng, Geng ve Giimiis, 2016: 101).

Is ve is haricinde ge¢irmis oldugumuz zaman arasindaki etkilesim
calisma hayati olan tiim bireyler igin 6nemlidir. Is yasam dengesi ve
dengesizliginin dogurabilecegi sonuglar, ¢alisanin ¢aligma hayati1 ve bunun
disinda  gecirmis oldugu zaman arasinda denge kurma istegini
organizasyonlar ve calisgan personel acisindan zorunlu hale getirmistir
(Akin, Ulukok ve Arar, 2017: 113). Is yerinde gecirilen zaman ve bunun
haricindeki zaman ayr1 ayr1 insanlar i¢in Onemlidir ve birbirini
etkilemektedir.

Diizensiz ¢alisma ve vardiya sistemi, 1§ yerindeki rol catismasi ve is
tanimlarinin belirgin olmayisi, is gilivenligi ile ilgili aksakliklar, yetersiz
ticret, fiziki sartlar gibi sebeplerden dolayr calisanlar negatif olarak
etkilenmekte ve saglik acisindan sorunlar yasayabilmektedirler (Kilig ve
Sakalli, 2013: 210). Is yasam dengesizligi olan organizasyonlarda
personelde devamsizlik, isteksizlik, is zamani1 ¢aligmama gibi performansi
olumsuz yonde etkileyen ve isletmeler icin olumsuz olan ¢iktilar meydana
gelmektedir (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 553). Wirtz ve 6te. (2011)’ e gore
1 yasam dengesindeki esitsizlik, is kazas1 risklerinin ve ¢alisanlarin saglik
problemlerinin yiikselmesine, bireylerin sosyal yasantilari i¢in ayirdiklar
stirenin azalmasina sebep oldugundan dolayr yonetim kademesindekiler is
yasam dengesini kurmak zorundadir (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 541 ).

Is yasam ya da baz1 kaynaklarda is aile dengesi, sahsin sosyal yasam ve
i rolleri arasinda harcadig1 zamanin esit olmasi ve ikisi arasindaki doyumun

esit olmasidir. Is aile dengesinde ii¢ bilesen oldugu goriilmektedir. Bunlar, is
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ve aileye esit sekilde adanan zaman, psikolojik katilim ve bunlardan
duyulan memnuniyetin dengesidir. Is aile dengesi bilesenlerinin her biri,
zaman, katilim veya memnuniyet seviyelerinin esit derecede yiiksek veya
esit derecede diisiik olmasina bagli olarak pozitif ya da negatif dengeyi
temsil edebilir (Greenhaus, Collins ve Shaw, 2003: 513-514). Is yasam
dengesi tatmin edici bir yasam elde etmek i¢in en 6nemli etkenlerden biri
olmakla birlikte, ¢alisanin psikolojik ve sosyal refahi i¢in anahtar faktordiir
(Roy, 2016: 80- 81).

Is yasam dengesi kavrami, calisanin isi ve yasami ile ilgili
sorumluluklarindaki kontroliinii anlatmaktadir. Bu denge, c¢alisanin talep
ettigi, yonetim kademesinin ihtiyag duydugu ve isletmenin olmazsa
olmazidir. Eger bu denge saglanirsa, isyerindeki stres seviyesi ve saglik
harcamalarinin  maliyeti azaldifi, dolayisiyla isletme kar ettigi
goriilmektedir. Is yasam dengesinin saglanmasi, calisanlara ve isletmelere
olumlu ¢iktilar saglamaktadir. Personel arasindaki iletisim ve iligkileri
gelistirme, daha iyi ¢alisma kosullari, ¢alisan verimliliginde, moralinde ve
baglihiginda artis, 1y1 bir takim calismasi ortam1 bu ¢iktilardan bazilaridir
(Thulasimani, Duraisamy ve Rathinasabapathi, 2010: 446-448). Calisanlarin
memnuniyet seviyesinin is yasam dengesi ile paralel olarak pozitif yonde
degistigi ve oOrgiit performansinit olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir

(Korkmaz ve Erdogan, 2014: 545).

1.6.1.5. Iy stresi

Stres, ruhsal ya da fiziksel yonden bireylerde rahatsizlik ve gerilim
ortaya ¢ikaran durumlardir. Bu rahatsizlik durumunun calistiimiz ortamla
ilgili faktorler ya da dis faktorlerin isyeri ile ilgili unsurlarla etkilesimi ile
meydana gelmesi is stresini tanimlamaktadir (Unsal, 2012: 12). Lazarus
(1991)’e gore is stresi, personelle gevresel faktorlerin etkilesimi sonucunda
kaynaklanan gerilim durumudur (Zincirkiran ve 6te., 2015: 62). Ivancevich
and Matteson (2002)’ye gore “challenge stress” olarak adlandirilan, ¢caligma
ortamindaki belli bir seviyenin altinda algilanan stres ¢aligan motivasyonu
acisindan faydalidir. Ancak stres diizeyi belli bir seviyenin {istline ¢ikarsa

eger, olumsuz ve yikici bir etki géstermektedir (Demir, 2018: 35).
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Literatiir incelendiginde, is stresine sebep olan birgok sebep oldugu
gorulmektedir. Calisan iizerindeki is yiikiiniin fazla olmasi ve zaman kisiti,
calisma kosullarmmin  kotli olmasi, kayirmacilik, is tamimlarinin net
olmamasi, ticret adaletsizlikleri, mobbing bunlardan bazilaridir (Soysal,
2009:20-25 ). Kendi seviyelerine uygun olmayan isleri yapan ya da isin
yapist geregi stirekli kendini tekrar eden calisanlarin gorevlendirilme sekli
de is yasam kalitesine yon vermektedir. Buna bagl olarak is yasam kalitesi
azaldiginda calisma ortamindaki is stres seviyesi buna paralel olarak
artmakta, bunun sonucunda personelin iste kalma fikirleri yerini isten
ayrilmaya birakmaktadir (Ashcraft, 1992: 262).

Calisanin ¢evresinden kaynakli olan ve fiziksel bir strese sebep olan,
personeli sonugclar ile ilgili olarak endiseye diisiiren stres kaynaklar fiziksel
stres kaynaklari; calisanin igyerindeki kisileraras1 iliskilerden kaynakli
olanlar sosyal stres kaynaklari, ¢alisanlarin bireysel algilarindan kaynakl
olup, insanlarda kaygi, sinir vb stres hislerine sebep olanlar ise duygusal
stres kaynaklaridir (Giiney, 2007: 598). Bolgesel ve ¢evresel tehdit, kaygi ve
arzular; ulagilmasi zor olan hedefler, kit kaynaklar ve daha birgok sebep
stres kaynagi olabilmektedir (Demirel, 2013: 236). Hsieh ve Wang(2012),
adaletsiz 6diil ve ceza sistemi, 1§ iizerindeki zaman kisiti, liderlik tipleri ve
sirket yapist gibi sebeplerin de strese sebep olabilecegini vurgulamislardir
(Yumuk Gunay ve Demiralay, 2016: 919).

Bazi arastirmacilar, stresin kisisel alg1 ve bireysel tepkimeler sonucunda
meydana geldigini dile getirmislerdir. Bu algiya bagli olarak stres, kisisel
bazda kisa ve uzun sireli etkilere sebep olabilmektedir (Dumitru, Cozman,
2012:34). Her ortamda yasanan stresin bazi olumsuz sonuglart olusabilir.
Performansta diisiis, i¢ catismalar, devamsizlik, depresif tavirlar, endise
bunlardan bazilaridir. Bu problemler devam eden is stresi sonucunda,
zamanla kardiyolojik rahatsizliklar, kanser, migren ve iilser gibi hastaliklara
yerini birakabilir ( Yilmaz ve Ekici, 2003: 3-8).

Is yasam stresi, ¢alisan ve organizasyonlar icin performans ve verimde
azalma, odaklanma problemi, davranis bozuklugu vb. sonuc¢lar doguran ve
bazi arastirmacilara gore hastaliktir. Is stresi ciktilar1 acisindan ¢dziilmesi

gereken ve is yasami aktorlerini negatif yonde etkileyen bir problemdir
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(Cam, 2004:2; Srivastava, 2012: 97). Calisanlarin verimli ¢aligmasi ile is
yerinde algilanan stresin yogunlugu arasinda 6énemli seviyede iliski vardir.
Bundan dolay1 oOrgiitiin ve ¢alisanin verimliligini artirmak igin is stres
seviyesinin kontrol altinda tutulmasi gerekir (Soysal, 2009: 19)

Is yerindeki stres kaynaklarinin isten ayrilma niyeti ve yeni is arama
davranisi ile pozitif iliskili oldugu goriisiinii destekleyen ¢ok sayida calisma
vardir. Ayni c¢alisma ortaminda, aym sartlarda bulunup stres algisi daha
fazla olan calisanlarin digerlerine gore daha ¢ok isten ayrilma niyetine
girdikleri goriilmektedir. Buradan yola ¢ikarak isten ayrilmalari azaltmak
icin organizasyonlarin stres kaynagi algisini yiikselten etkenlerin azaltilmasi
icin ¢alismalar1 gerekmektedir ( Sonnentag ve Frese, 2013:578).

Organizasyonlarin stresle miicadelede ilk yapmasi gereken stres
kaynaklarin1 dogru bir sekilde tespit etmektir. Sonrasinda is stresine karsi
alg1 seviyesi ve tepkilerini anlamak ve stresin olumsuz sonuglarini azaltma
yoluna gitmektir. Daha o6nce de belirtmis oldugumuz gibi her sirket ve
personelin yapisi, dolayisiyla stres algist farkli oldugu i¢in bu islemler
yapilirken bahsedilen farklilikta gz onilinde bulundurulmak zorundadir

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2004:65).

1.6.1.6. Calisma kosullar

Organizasyonlarda calisan ¢alisanlarin insani kosullarda ¢alisma haklari
vardir. Bunlar gecmis donemlerde genel olarak aydinlatma, giiriiltii, toz vb.
gibi fiziki kosullar olarak algilansa da, giiniimiizde bireyin ruhsal ve sosyal
ortammi da iginde barmndirdigi bir gercektir. Insanlar artik insan onuruna
yakisir bir is arayisina girmektedirler. Giinlimiizde gelisen teknoloji ile
birlikte sinirlarin ortadan kalkmis oldugu acimasiz rekabet ortamindaki tiim
isletmeler kisilerin saglik ve glivenligine etki eden tiim etkenleri inceleyerek
analiz etmek zorundadir. Calisanin kullanmis oldugu ara¢ gerecler, fiziki
kosullar (giirtilti, ortam 1s1s1, nem, aydinlatma sistemleri, maruz kalinan
kimyasallar vb. ), vardiyalar, rotasyon, ergonomik etkenler bunlardan
bazilaridir (Aytag ve ote., 2018: 30-31).

Beh ve Rose(2007)’ e gore, organizasyonlardaki yonetim kademesi is

yasam kalitesini isin insanilestirilmesi olarak kabul ederek, sadece fiziki
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ihtiyaglar degil psikolojik ve sosyal ihtiyaglar1 da kapsayan calisma
sartlarinin iyilestirilmesi olarak kabul etmislerdir. Yiiksek verim saglamak
amaciyla uygun calisma kosullarimi saglamak is yasam kalitesi
programlarinin ana amagclarindan biridir (Demir, 2011: 454). Calisma
kosullariin sadece fiziki durum ve Ozelliklerden ibaret olmadigi, maas ve
ortalama ¢alisma saatlerini de kapsadigini dile getiren calismalar da
mevcuttur (izgi ve Olcay, 2008: 46). Dar zamanda fazla gorev verilen
isletmelerde, personel isinden memnun olmayacaktir (Qureshi vd., 2013:
765).

Ross ve Altmair (1994)’ e gore giiriiltii, titresim, ortam sicakligi,
aydinlik durumu, ergonomik faktorler, hava kirliligi calisanlart olumsuz
etkileyen ve galisanlar arasinda stres yaratan gevresel faktorler arasindadir
(Akt. Soysal, 2009: 21). Ergonomik riskler igerisinde bulunan gurultd,
yetersiz ya da asirt aydinlatma, ortam 1sisi, titresim, ¢alisma alani ve
makinelerin tasarimi, mesai ve dinlenme saatleri, vb. unsurlar calisan ve
yaptig1 is arasindaki uyumu bozabilir. Bu riskler 6nlenemedigi ya da makul
seviyenin altina ¢ekilemedigi zaman bireyin maruz kaldig: is ytuki algisi
artmaktadir. Bu da genel olarak verimin azalmasina sebep olur (Mamak
Ekinci ve Can, 2018: 78). Calisma kosullarinin bir unsuru olan is yiikii
arttikga i tatmini ve is yasam kalitesi azalmakta, isi birakma egilimi
artmaktadir. Literatiirii inceledigimizde agir ¢alisma kosullarinin is yasam
kalitesini negatif yonde etkiledigi, calisan performansim diislirdiigii, stres,
yorgunluga, fiziki ve zihinsel problemlere, kazalara, mesleki doyumsuzluga,
ise devam konusunda hassasiyetin kaybolmasina ve sonu¢ olarak isten
ayrilma egilimi ve isten ayrilmanin fiiliyata gegirilmesine neden oldugu
gorilmektedir (Atay, 2018: 142, 166).

Personelin ise motive olmalarimi saglayan en miihim etkenlerden bir
tanesi de calisma kosullaridir. Calisanlarin adalet algisinin pozitif olmasi
yOnetim kademesinin islerini kolaylagtiracagi gibi isyerindeki hiyerarsik ve
yatay iligkinin de verimli ciktilara sebep olabilecek Orgiitsel davranislara
donlismesine yardimci olacaktir. Fiziki ¢alisma sartlar1 da is ¢alisan uyumu
ve is yiikii is yasami kalitesi agisindan onemli faktorlerdir ve iste kalma

niyetini belirleyebilir. Analiz sonuglarina goére calisma kosullariyla iste
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kalma niyeti iligkisinin oldugu goriilmektedir. Calisma sartlarinin
devamsizlik ve isten ayrilma egilimini negatif yonde etkiledigi
gorulmektedir (Demir, 2011: 460).

Amaglar1  calistirdigt  personelin  beklentisini  kargilamak olan
organizasyonlar, oncelikli olarak ¢aligma kosullarini diizelterek calisanlarin
aidiyet duygusunu gelistirerek orgiitten ayrilmalarini engelleyebilir (Huang,
Lawler, ve Lei, 2007: 736). Buradan da anlasildig1 iizere, kosullarin
tyilestirilmesinin isten ayrilma niyetini azalttig1r goriilmektedir (Qureshi ve

Gte., 2013: 768).

1.6.2. Calisma Yasami Kalitesinin Sonuclari

Calisma yasam kalitesi, sadece is tatmini degil ayn1 zamanda aile hayati,
serbest(bos) zaman, sosyal yasam, finansal yasam vb. gibi diger yasam
alanlarindaki tatmini de etkilemektedir (Sirgy, M. J. ve ote., 2001: 241).
Arastirmalarin ¢ogu, Calisma yasam kalitesinin; orgiitsel kimlik, is tatmini,
ise katilim, is gilicii devri, is performansi, isten ayrilma niyeti, kisisel
yabancilagsma gibi is gorenlerin davramigsal tepkileri lizerinde 6nemli bir
etkisi olabilecegini gdstermistir (Sirgy, M. J. ve ote., 2001: 242). Yapilan
aragtirmalarda mesleki tatmin ve ruhsal iyilik ve saglik halinin is yasam
kalitesi ile iligkili oldugu sonucuna varilmistir. Dolayisiyla calisma ve is dist
sosyal yagam kalitesi ayr1 diisiinlilemez (Yiiksel, 2004:48). Kisisel bazda is
yasam kalitesi diistiigiinde is dis1 yasam kalitesi bundan olumsuz etkilendigi
gibi bunun tam tersi durumunda da is dis1 yasam kalitesi artmaktadir.
Calisma yasaminda meydana gelen olumlu ve olumsuz durumlar, is dist
yasami ve sonug¢ olarak ta genel yasam doyumunu etkilemektedir (Keser,
2005: 888-900).

Calisma yasam kalitesinin, calisan tatmini, performansi, igyerindeki
yatay ve dikey personel iliskileri, isten ayrilma ve isgilicii devir orani
tizerinde etkili oldugu sdylenebilir (Hoque ve Rahman, 1999: 176). Eger
calisanlar tizerinde tatmin gerceklesmezse devam konusunda sikintilar
yaganmasi muhtemeldir (Bisen ve Priya, 2010: 40). Calisanlar yeterince
tatmin olmazsa, personel Gzerindeki stres seviyesi artacak, bunun sonucunda

personel arasinda problemler ¢ikacaktir. Bu tip bir ¢alisanin zihinsel direnci

47



azalacagindan dolay1 isyerindeki iyilik hali azalma ihtimali ytksek olup, bu
sebeplerden dolayr is yasam kalitesi azalacak bu da calisanlarin isten
ayrilma niyetini artirabilecektir (Mahdi ve &te., 2012: 1524). Is yiikiiniin
fazla olmasi ve bunun sonucunda personelde olusabilecek stres, yorgunluk
vb. gibi olumsuz ¢iktilar isten ayrilma egilimini yiikseltecektir (Qureshi ve
Ote., 2013: 767).

Calisma yasami kalitesi programlarinin nihai hedefi, is ve ¢alisan
lizerinde yapilacak islemler sonucu, personel verimliligini, isletmenin

basarisin1 artirmak ve sistemdeki bireylerin mutlu olmasint saglamaktir

(Demir, 2009: 104).

1.7. isten Ayrilma Niyeti Kavram

Insanlarin zamaninm g¢ogunu gegirdikleri isyeri hayati insan hayatinin
onemli bir kismini olusturmaktadir. Bu sebeple is yasaminin personelin
kendisine ve is disindaki hayatina da yansimasi kacinilmazdir. Isine kars
olan duygulari olumlu olan c¢alisan is haricindeki hayatinda bu olumlu
duygularin yansimalarin1 gérmektedir. Bunun tam tersi de benzer sekilde
insan hayatina yansimaktadir (Yigit, Dilmag ve Deniz, 2011:4).

Giliniimiiz piyasasindaki mevcut sartlar geregi, kii¢ililiip kaybolmak
istemeyen organizasyonlar, isten ayrilma nedenlerini ayrintili olarak
inceleyerek en diisiik seviyeye getirmek zorundadir. Ciinkii yiliksek
verimlilik diisiik isgiicii devri ile saglanabilir. Isten ayrilma egilimi ya da
niyeti is1 birakmadan 6nceki son evre olup, organizasyondaki personel giris
cikisini acgiklayan en 6nemli degiskenlerden bir tanesidir (Wong 06te.,2015,
Akt. Demir, 2018: 2).

Yazin incelendiginde isten ayrilma egiliminin cesitli bilim dallar
tarafindan arastirildigr goriilmektedir. Aragtirmacilar c¢alismalarinda isten
ayrilma siirecini agiklamaya ¢alismiglardir (Williams ve Hazer, 1986: 219).
Isten ayrilma niyeti, calisma sartlar1  calisanlarin  beklentilerini
karsilamadiginda calisanlarin gostermis oldugu olumsuz bir davranis, hatta
ve hatta bazi c¢aligmalara gore “yikict ve aktif eylemler” olarak
tanimlanmistir (Onay ve Kilci, 2011: 365; Karakus ve Yardim, 2014: 23).
Barttlett(1999)’un yapmis oldugu tanimlamaya goére isten ayrilma niyeti,
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organizasyondaki igi birakip ayrilma ile ilgili ¢alisanin bilingli olarak vermis
oldugu karar ya da diisiincedir(Sabuncuoglu, 2007: 617; Hacioglu, 2018:
23). Genel olarak ise son verme ile sonuglanmasi beklenen bu niyet, bazi
arastirmacilar tarafindan ¢alisanin kisa bir siire sonra “isi birakma istegi ile
ilgili diislincesi” olarak da tanimlanmistir (Sahin, 2011, s. 277; Hacioglu,
2018: 23). Baska bir tanimda da c¢alisanin mevcut isinden ayrilma
sonrasinda yeni bir is i¢in kararliligi olarak tanimlanmaktadir (Aypar,
2018:1).

Calisanlar farkli bir ise bagvurmadan Once isten ayrilma niyetine girerler
(Schwepker, 2001: 42). isten ayrilma, ¢alisanin kendisi ile ilgili olan tim
faktorleri zihinsel bir siizgegten gecirdikten sonra planli olarak verdigi
kararin sonucundaki eylemi ifade eder (Giiler, 2018: 126 ). Calisanlar isten
ayrilmaya karar vermeden Once bireysel ve cevresel faktorleri gézden
gecirirler (Ongori, 2007: 49).

Literatiire bakildiginda isten ayrilma niyeti ile ilgili birgok kavram
olmakla birlikte Cotton, J.L. ve Tuttle, J.M. (1986)’e gore isyeri kurallari,
igsizlik orani, sendikali olma, maas, calisma performansi, is tanimlari, yatay
ve dikey hiyerarside iliskiler, demografik 6zellikler, beklentiler konusunda
tatmin isten ayrilma niyeti ile iligkili olan kavramlardan bazilaridir (Cotton
ve Tuttle, 1986: 57). Onceki arastirmalar sunu gdstermistir ki: personeldeki
isten ayrilmaya yonelik bu egilim, devamsizlik, isten ayrilmanin
gerceklesmesi ve artan isgiicii devri gibi problemlerle yakindan alakalidir

(Duxbury ve Halinski, 2014: 663).

1.7.1. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Su ana kadar yapilan aragtirmalara gore, calisanlarin iste kalmalarini
saglamak, isletmeler icin en Onemli gorevlerden bir tanesidir. Cunku
kalifiye ya da yetigmis bir personel isi biraktiginda isletmeler bir¢ok yonden
olumsuz olarak etkilenmektedir (Griffin ve Hepburn, 2005: 621; Barutcugil,
2004: 474; Hacioglu, 2018: 29). Bunlardan bir tanesi kalifiye personelin
kaybi, bir digeri yeni ige alinacak personelin igletmeye getirecegi egitim,
yetistirme vb. konularla ilgili dogacak maliyet (Bannister ve Griffeth, 1986:
433; Singh ve Loncar, 2010: 471) ve personel isletmeyle yollarini ayirdiktan
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sonra igletmedeki diger c¢alisanlarla sosyal etkilesiminin kesilmesine ve
bundan dolayr uyumun bozulmasina sebep olma ihtimalinin bulunmasidir
(Cascio, 1991: 27; Sahin, 2011: 277). Isletmelerin yiiksek miisteri
memnuniyeti, yiiksek satiglar, ¢alisan tatmini, planlama gibi etkenlerden
olusan organizasyonel performansinin iyi olmast ve uzun vadede basaril
olmast yetenekli ve tecriibeli personelin elde tutulmasina baghidir. Bu
sebepten dolayr Ozellikle yonetim kademesi organizasyonlarda calisan
personeli uzun siire elde tutmak i¢in ¢aba sarf etmek zorundadir (Das ve
Baruah, 2013:8; Altay, 2018: 96). Konuyu irdeledikge bu 06rnekler
cogaltilabilir.

Kilit gorevlerdeki calisanlar1 kaybetmemek i¢in alinmasi gereken
onlemler organizasyonlar icin 6nemini halen korumaya devam etmektedir.
Kiiresellesen rekabet ortaminda igletmelerin yetenekli ve kalifiye elemanlara
olan bagimlilig: artan bir ivme ile devam etmektedir (Chen ve ote., 2011:
159). Nitelikli elemanlarin elde tutulamamasi, performans, verim ve kaliteyi
diisiirerek organizasyonun kisa ve wuzun vadede rakiplerine karsi
dezavantajli duruma diistirebilir (Juhdi, Pa'wan ve Hansaram, 2013: 3002).
Calisanlarin isten ayrilma egilimi i¢inde olmasi organizasyona bazi
dezavantajlart da beraberinde getirmektedir. Isten ayrilmay1 diisiinen
personel, yeni isleri arastirirken mevcut islerine dikkatlerini veremezler ve
bunun sonucunda verimleri ve performanslari diisebilir (Téremen ve Demir,
2016: 168; Oztiirk Basol, 2017: 96). Organizasyonlarm sorumluluklart
arasinda onemli bir yer tutan isten ayrilma egilimini en aza indirgemek igin
orgiitlerin bu egilimi etkileyen tiim faktorleri analiz ederek problemin
¢cOzUmi igin ¢aba sarf etmeleri gerekmektedir (Demir, 2018: 7).

Yapilan arastirmalar sonucunda, isten ayrilma diisiincesinin fiiliyatta
isten ayrilmayla sonuglandigi gergegi ve bu kacimilmaz sonun
engellenememesi isletmeler i¢in ciddi bir kayip meydana getirdigi tespit
edilmistir. Bu kayiplarin oniine gecebilmek icin yonetim kademesi basta
olmak uzere organizasyonlar var giicuyle galisanlarda isten ayrilma niyetine
girmeye sebep olan etmenleri tespit edip en aza indirgemek icin ¢aba sarf
etmek zorundadir (Giiler, 2018: 127).
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1.7.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Gegmiste yapilan calismalar incelendiginde isten ayrilma niyeti
tizerinde etkili oldugu diisiiniilen farkli unsurlarin bulundugu goriilmustiir.
Yapilan literatiir incelemesinde isten ayrilma egiliminin isyerindeki iltimas,
yeni is firsatlari, igyeri stresi, mesleki doyum, aidiyet, bireysel 6zellikler, is
yasam dengesi, Ucret, tikenmislik, calisma ortami ve is kontroliiniin
calisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Ayrica
farkl kiiltiirlere sahip cografyalarda kisisel algilar1 ve mesleki uygulamalar
farkli oldugundan dolayr bu da isten ayrilma niyetini etkileyen bir faktor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Demir, 2018: 13-16).

Feldman ve Arnold’in “isten ayrilma siireci modeli” ne gore,
demografik degiskenler, kidem, biligsel aidiyet, is giivencesi algisi ve baska
is alternatiflerinin mevcut olmasit durumunun isten ayrilma niyetini
etkiledigi goriilmektedir (Hacioglu, 2018: 24). Calisanlarin kisilikleri ile igin
ozelliklerinin uyumsuzlugu, isletme yonetim kademelerinin personelden
asirt yiikli performans beklentisi, kariyer ve liyakat ilkelerinin disina
cikilmasi gibi faktorler personelin isten ayrilma egiliminin artmasina sebep
olmaktadir (Erdil ve ote, 2004: 18) . Cotton ve Tuttle (1986), yapmis
olduklar1 aragtirma sonucunda calisan kazanci, hiyerarsik sistemde yonetici
calisan iliskileri, yeni is firsatlarinin varli§i ve demografik etkenlerin isten
ayrilma niyeti {izerinde etkili oldugunu tespit etmislerdir (Oztiirk Basol,
2017: 27-28)

Carayon vd. (2003)’ne gore, calisma ortamu ile ilgili faktorlerin ¢alisan
davraniglarini, bu davraniglarin da isten ayrilma egilimini olumlu ya da
olumsuz yonde etkilemektedir (Altay, 2018: 100). Bunlar arasinda is stresi,
rol catismalari, net bir is taniminin olmamasi, kotii ¢alisma sartlari, ise
yabancilagma sayilabilir (Yapici, 2008: 51-52). Ornegin ¢alisma ortamindan
kaynakli is tatmini yiiksek olan personelin isi birakma ihtimali digerlerine
gore daha diisiiktiir (Han ve Jekel, 2011: 46). Bu goriisii destekler nitelikte
baska bir ¢alismada da su goriilmiistiir ki; ¢alisan UGzerinde mesleki tatmin
saglanmigsa, bu personel is ve isyerine kars1 olumlu hisler besleyecek, ise

devamsizlig1 azalacak ve baska is aramayacaktir. Dolayisiyla isten ayrilma
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diisiincesi olmayacaktir (Mbah ve Ikemefuna, 2012: 285; Keser ve Kiimbiil
Guler, 2016: 243-245).

Calisma ortamindaki unsurlardan kaynaklanan stres, ¢alisanlar1 negatif
etkilemektedir. Bu durum isten ayrilma niyeti ve bunun sonucunda isten
ayrilma davramisini dogurabilir. Isletmeler mevcut piyasada tutunabilmek
icin stres seviyesini miimkiin olan en aza indirgemek zorundadir (Aytag,
2009: 25). Lee ve 6te. (2015), isten ayrilma karari ile ilgili olarak en 6nemli
etkenlerden bir tanesinin is yasam kalitesini olusturan unsurlar oldugunu
belirtmiglerdir. Bundan dolayr daha once de belirtmis oldugumuz lizere
organizasyonlar, personeli isten ayrilmaya sevk eden unsurlari tespit etmeye
ve gerekli tedbirleri almaya 6zen gostermelidirler (Lee ve ote., 2015: 522-
530).

Isten ayrilma niyetini etkileyen temel faktorlerden bazilari, maas, is
tatmini, devam baglih@gidir. Is doyumu ve 6rgiitsel baglhiligin ayrilma niyeti
tizerinde olumsuz yonde etkileri oldugu goriilmektedir (Chen, 2006: 276).
Ucrete ek olarak, orgutiin uygulamis oldugu baz1 personel yonetimi ve diger
uygulamalar da isten ayrilma egilimini etkilemektedir (Martin, 2011: 107).
Is tatmini ve orgiite baghligi ifade eden aidiyet duygusu isten ayrilma
egilimi lizerinde dogrudan etkilidir. Calisanlarin ilerleme sansi1 olmamasi,
aldig1 ticretin yetersiz olmast ve stres kaynaklarinin fazla olmasi isten
ayrilma egilimini artirmaktadir (Carayon ve ote., 2003: 59).

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktdrlerden biri de calisan ile kurum
kiiltiirtiniin ne derece uyumlu oldugunu gosteren birey- orgit uyumudur.
Birey orgiit uyumu, kisi yetenekleri ve is uyumunu belirten birey is
uyumunun iist seviyesindedir ve daha ¢ok degerler diizeyinde uyumu ifade
etmektedir. Birey Orgiit uyumunun personelin iste kalmasini pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir (Siimer ve Van de Ven, 2007: 11). Perez (2008)’e
gore, baska is segeneklerinin bulunmasi ile ¢alisanin igyeri ve organizasyon
icin yapmis olduklar1 karsisinda(harcadigit emek vb.), saglamis oldugu
faydalarin beklentilerini karsilamasi ya da karsilama oraninin seviyesi,
calisanin isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Altay, 2018:101, 103).
Buradaki girdi ¢ikt1 analizinde personelin bireysel esitlik algisinin O6ne

ciktig1 goriilmektedir.
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Yapilan yazin taramasinda personel iizerindeki is yiikii yogunlugunun is
yasam kalitesi lizerinde negatif, is yasam kalitesinin isten ayrilma niyeti
tizerinde pozitif etkisi oldugu goriilmiistiir. Ayrica Altay(2018)’in yapmis
oldugu analize gore, “Orgiitsel baghlik, isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkilemektedir.” (Altay, 2018: 119, 155). Genel olarak bakildiginda ¢aligma
Yasam kosullarini etkileyen faktorlerin isten ayrilma niyetini de etkiledigi

gorulmektedir.

1.7.3. Isten Ayrima Niyetinin Sonuclart

Gecmis donemdeki yapilan caligmalara bakildiginda isten ayrilma
eylemine sebep olan en dnemli etkenlerinden bir tanesinin isten ayrilma
egilimi/niyeti oldugu goriilmektedir(Siimer ve Van de Ven, 2007: 15). Is
birakmanin hemen oOncesinde bu niyet olugmaktadir (Zeytinoglu ve ote.,
2007:34-35). Isten ayrilma egilimi, davranissal veya dgrenmeye iliskin bir
yonelis olup, fiiliyatta isi birakmaya donlismektedir (Elangovan, 2001: 159;
Firth ve ote., 2004: 171; Bentein ve 6te., 2005: 469).

Giliniimiliz is diinyasinda calisanlarin isgiicii devri miithis bir hizla
artmaktadir. Bu problem bazi insan kaynaklari uygulamalarim1 dogrudan
etkilemektedir. Bir isletmede isten ayrilan personel sayisi ¢ok fazla olmasi,
geride kalan personel icin fazla mesai ve daha fazla is yiikiinii getirecektir.
Bu da moral ve personel verimliligini negatif yonde etkileyecektir. Ayrica
organizsyonlardaki yiiksek isgilicii devri genel performans: da olumsuz
etkilemektedir (Tnay ve Ote., 2013: 201).

Calisanlarin kendi istekleriyle isi birakmalar1 orgiite yiiksek bir maliyet
cikarmaktadir. Isten ayrilma oranlarmin artmasi yeni personelin istihdam
stirecindeki giderlerle birlikte, organizasyonun zamanla olusan bilgi
sermayesini de azalmasina yol acabilir (Shaw, Delery ve Abdulla,
2003:1023). Perez (2008)’e gore, isten ayrilma plan1 ve davranisi, farkl
boyutlarda organizasyon ve calisanlar etkilediginden(Karakus ve Yardim,
2014: 25; Demirkaya, 2016: 104) dolay1, yonetim kademesi isten ayrilmay1
planlayan personeli erken tespit edebilirse, yollarin1 ayirmak istemedikleri

calisanlari elde tutmak igin tedbir alabilirler (Altay, 2018: 97) .
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Vasifli calisanlarin yiiksek orandaki isgilicii devri organizsayonda
egitim, tecriibe, isle ilgili yetenek ve birikimlerin de i¢inde oldugu insan
sermayesinin kaybina yol acar. Yetismis olan ve nispeten kit olan insanlar
ayni sektorde farkli firmalarda ise girebileceklerinden dolayi, yerine koyma
maliyetlerine ek olarak firma i¢in rekabet agisindan da dezavantaj olabilir
(Griffin ve Hepburn, 2005: 621). Calisan degisim orani isletmeler agisindan
maliyetlidir. Bu yetismis ve yetenekli personel stratejik bir pozisyondaysa
maliyetleri ¢ok daha biiyiik olabilir. Bir¢ok aragtirmaci, yiiksek isgiicii devri
oranlarinin, uygun sekilde yonetilmemesi durumunda kuruluslarin karlilig
tizerinde olumsuz etkilerinin olabilecegini savunmaktadir. GOnillu istifalar
ve bunun sonucunda kaginilmaz olan miiteakip yenileme siireci kuruluslara
bircok ek maliyet getirir. Ikame icin isgiicii piyasasi arastirmasi, adaylar
arasindan se¢im yapilmasi, segilen personelin esdeger performans
seviyelerine ulasana kadar yapilan resmi ve gayri resmi egitim masraflari
bunlardan bazilaridir (Mbah ve Ikemefuna, 2012: 277).

Ekonomik etkinin yam sira, kontrolsiiz c¢alisan devir orani sosyal ve
psikolojik etkilere de sahip olabilir (Mbah ve lkemefuna, 2012: 277).
Yapilan yazin taramast sunu gostermektedir ki ¢calisma ortamindaki olumlu
ve olumsuz seyler bireyin genel hayatina yansimaktadir. isten ayrilmayi
planlayan c¢alisan, bunu is ortami haricindeki ortamina da yansitarak,
zihinsel ve fiziksel yonden bu durumdan olumsuz etkilenebilecegi
degerlendirilmektedir (Keser, 2005: 81; Duyan, 2007: 27; Oztiirk Basol,
2017: 28). Bir ¢alisan isten ayrilmayi1 planladiginda, kurumsal aidiyetini
kaybederek, kurum hedeflerini goz ardi edebilmekte, saldirgan tavirlar
igerisine girebilmektedir. Ayrica, calisanin isten ayrilma niyetine girmesi
kurumsal dengeleri de olumsuz etkileyebilir. Dolayisiyla personelin isten
ayrilma niyeti, kurumun rekabet avantajin1 olumsuz yonde etkilemektedir
(Oztiirk Basol, 2017: 45).

Sabuncuoglu(2012)’na gore, kurumlar rekabet ortaminda kaybetmemek
i¢in, isten ayrilma egiliminin getirebilecegi muhtemel olumsuz sonuglar1 en
aza indirgemek amaciyla silireci yonetmek zorundadir (Giiler, 2018: 132).
Isgorenin is birakma eylemini tahmin etmek igin &ncelikle isten ayrilma

niyeti saglikli Olgiilmelidir. Organizasyonlar tarafindan isten ayrilma
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egilimindeki personeli buna sevk eden Onciiler 6ncesinde anlasilir ve tespit
edilirse, buna sebep olan etmenlere miidahale edilebilir. Bu sebepten 6tlr(,
Ozellikle yonetim kademesinin davranis ger¢eklesmeden isten ayrilma
niyetini engelleyici ¢ozlimlere odaklanmalidirlar (Yiicel, 2012: 48).
Organizasyonlarin olusumunda bir¢ok kaynak olmasina ragmen
yaptiklart islerle fark yaratan calisanlar, diger kaynaklara gore onemini
korumaktadir. Yetenekli personel temin ve yetistirilmesi i¢in ¢ok fazla
kaynak kullanan organizasyonlarin, ayrildigi zaman ikamesi zor olan
calisanin kaybedilmesi isletmeleri zor durumda birakabilir. Eger bir
isletmede artilar1 eksilerinden fazla olan bir personellerin isi birakma orani
artiyorsa organizasyonun yonetim kademesi sorunu inceleyerek engellemek
icin calismalar yapmak zorundadir. Organizasyondan ayrilan calisanlarin
onceki maliyetleri ve yeni katilan personelin yetistirilmesi i¢in gerekli
zaman ve ekstra maliyet isletmeye yeni bir yiik getirecektir. Bahsedilen
kiilfetten kurtulmak isteyen isletmeler personelin aidiyet duygusunu
gelistirmek i¢in mesleki doyumu(is tatmini) ylikseltmeye dnem gostermek
zorundadir. Aidiyet duygusu iyi seviyede olan ¢alisanlar, yiikselen is tatmini
ile birlikte isten ayrilma niyetine girmemektedir. Isgiicii devrini azaltmak
isteyen organizasyonlarin calisanlarin isten ayrilma sebeplerini dnyargisiz
ve tarafsiz olarak tespit etmesi gerekmektedir (Atay, 2018: 166-167, 172).
Calisanlarin iste kalma kararinin zorunluluktan ote goniilli olmasi
isletmeler i¢in dnemlidir. Bunun sebebi, bazi sebeplerden dolayi(maddiyat,
gecim sikintis1 vb.) zorunlu olarak calisanlar firsatin1 bulunca isletmeden
ayrilacak ve kendilerine yeni bir ig arayacaktir. ¢aligan1 ise bagli tutma
calismalarinda, ¢alisma yasam kalitesi faktorleri onemsenmezse, basari
ihtimalinin diisiik oldugu sdylenebilir (Meyer ve Maltin, 2010: 334).
Isletmelerde oncelikle ¢alisma yasam kalitesinin durum tespiti yapildiktan
sonra, uygun bir biitce ayrilarak saglikli bir ¢aligma ortami yaratilabilir. Bu
yolla tekrar yapilanma sonucunda calisanlar i¢in stres azaltilabilecek, is
yiikii kabul edilebilir seviyeye ¢ekilecek, is giivenligi ve licrette diizelmeler
olacak, dolayisiyla tatmin ve calisma yasami kalitesi artacaktir. Bunun
sonucunda isten ayrilma niyetinde diislisler meydana gelecektir (Denton,

Zeytinoglu ve Davies, 2003: 99).
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3. BOLUM
OZEL GUVENLIK GOREVLILERI UZERINE BiR

ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Mevcut aragtirmanin amaci 6zel giivenlik sektoriinde istihdam edilen
personelin ¢alisma yasami kalitesi algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin tespit edilmesidir.

3.2.  Arastirmanin Onemi

Mevcut arastirma kapsaminda 06.04.2019 tarihinde ulusal tez merkezi
resmi sitesinde ve 07.04.2019 dergipark sitesinde “6zel gilivenlik”
kelimesini igeren genel yazin taramasi sonucunda, 56 lisansiistu tezin ve 17
makalenin yazildig1r goriilmiistiir (Dergipark, 2019; Ulusal Tez Merkezi,
2019). Lisansustu tezlerin listesi Tablo 6’da, makalelerin listesi Tablo 7°da

gorulmektedir.

Tablo 6: Bagh@inda “Ozel Giivenlik” Kelimelerini Bulunduran Lisansiisti

Tezler

S.N
Yazar Adi Yil Bashk Tard

Hizmet Sektoriinde Calisan
Ozel Guvenlik Personelinin
Is Sagligi ve Giivenligi Yuksek

1 BEYZA BERTAN | 2018 ]
Hizmetlerinde Etkinlik Algis1 | Lisans
Istanbul ili Anadolu Yakas1

Ornegi

Yerel Yonetimde Calisan
Ozel Guvenlik Gorevlilerinin | Yiksek
2 SEZER ERCAN 2018 ) ]

Is Saglig1 ve Giivenligi Lisans
Y6niinden Irdelenmesi
Ozel Giivenlik Teskilati: Ylksek

Tiirkiye Ornegi Lisans

3 SERVET ACUN 2018
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Ozel Giivenlik

Gorevlilerinde Mesleki

AYSENUR Yiiksek
4 . 2018 Baglilik: Kariyer ]
DEMIRCI . Lisans
Degerlerinin ve Is
Doyumlarinin Rolii
MENDERES Turkiye'de Ozel Glvenlik
5 2017 Doktora
ALPKUTLU Politikasinin Analizi
Ozel Giivenlik Gorevlilerinin
. Yiiksek
6 CUNEYT EREN 2017 Sorunlar1 ve Sendikal Li
3, isans
Orgtitlenme Deneyimleri
Vardiyali Calisma Sisteminin
alisan Motivasyonu
(.:. S_ . y Yiksek
7 MURAT KOC 2017 Uzerine Etkisi: Ozel ]
) Y . Lisans
Guvenlik Personeli Uzerine
Bir Uygulama
Ozel Guvenlik Personelinin
g AHMET o Duygusal Tutarsizlik Yuksek
BEDIRHANOGLU Seviyelerinin Catisma Siklig1 | Lisans
Uzerine Etkisi
Ozel Giivenlik Gorevlilerinin
ERKAN . ) Yuksek
9 ) 2016 Egitimi Uzerine Bir ]
SAHINKAYA L Lisans
Arastirma: Igdir Ili Ornegi
10 | SUHEYLA ZORLU | 2016 | Ozel Guvenlik Sézlesmeleri | Doktora
Stadyumlarda Calisan Ozel
Guvenlik Personelinin
Orgiitsel Baglilik ve Is Yuksek
11 TAYFUN KARA 2016 ]
Anlami Diizeylerinin Cesitli Lisans
Degiskenlere Gore
Incelenmesi
Ozel Giivenlik Hizmetlerinin
) o Yiiksek
12 SALIH TOPAL 2015 | Adli Bilimler Bakimindan Li
isans

Degerlendirilmesi
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13

MUSTAFA
GEDIKLI

2015

Ozel Guvenlik Hizmet
Birimlerinin insan
Kaynaklar1 Uygulamalari
Acisindan Incelenmesi:
Ankara Biiyiiksehir
Belediyesi Ornegi

Yiksek

Lisans

14

GOKHAN ILHAN

2015

Ozel Giivenlik Orgiitlerinin
Yonetsel Sorunlar1 ve CozUm
Onerileri: Ozel Guvenlik
Personelinin Is
Memnuniyetiyle ilgili Bir

Alan Arastirmasi

Yiksek
Lisans

15

ABDULLAH
SANVER

2014

AKP Déneminde Tirk
Devleti: "Neoliberal
Leviathan™ - Ozel guivenlik

sirketleri

Yuksek

Lisans

16

ALI FUAT KUSCU

2014

Orgiitsel Iletisimin Orgiit
Kulttra Uzerine Etkisinin
Incelenmesi: Alisveris
Merkezlerinde Calisan Ozel
Guvenlik Gorevlileri Uzerine

Bir Arastirma

Yiksek

Lisans

17

MUSTAFA DEYAN

2014

Sosyal Kontrolln Yeni
Bicimi Olarak Ozel Guivenlik
Birimleri: Site
Yerlesimlerinde Yasayanlar
Uzerinde Karsilastirmal1 Bir

Analiz, Ankara Ornegi.

Yiksek

Lisans

18

IBRAHIM
ERKALAYCIOGLU

2013

Tirk Hukukunda Ozel
Giivenlik Gorevlilerinin
Koruma Tedbirlerine
Bagvurma ve Zor Kullanma
Yetkisi

Yiksek

Lisans
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Konaklama Isletmelerinde

D1s Kaynak Kullanimi
Olarak Ozel Giivenlik; Yiiksek
19 HAMZA ATAN 2013 ]
Kusadas1 Bolgesindeki Lisans
Oteller Uzerine Bir
Arastirma
) N Kamusal Faaliyetlerin Ozel
DILSAD CIGDEM o
20 2013 | Kisilere Gordiiriilmesi: Ozel | Doktora
SEVER )
Giivenlik ve Ozel Saglik
REFIK Ozel Glivenlik Hizmetlerinde | Yuksek
21 N 2013
GURBUZKOL Kalite Boyutlar Lisans
’ VILDAN AP Bireysel Is Hukukunda Ozel | Yiksek
ALPARSLAN Guvenlik Gorevlisi Lisans
Ozel Guvenlik Gorevlilerinin
Is Doyumu ve
OSMAN MERT Motivasyonlariyla Yuksek
23 . 2011 )
AKGUC Tiikenmiglik Diizeyleri Lisans
Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi.
Sivil Havacilik Giivenliginde
Ozel Giivenlik Hizmetlerinin
AHMET KENAN ) ) Yuksek
24 2011 Etkinliginin Incelenmesi ]
SAYIN . Lisans
(Esenboga Havalimani
Ornegi)
Guvenlik Hizmetlerinin
. . Uygulanmasi Cergevesinde | Yiksek
25 | HAYRI OZDEMIR | 2010 _ ) _ _
Turkiye'de Ozel Guvenlik Lisans
Hizmetleri
. Idari Faaliyetlerin Devri
26 SERIFE YILDIZ 2010 . Doktora
Baglaminda Ozel Giivenlik
Avrupa Birligi Uyum
Siirecinde Turkiye'de Ozel | Yiksek
27 HAKAN CORA 2010 o ) ]
Guvenlik Hizmetleri ve Lisans

Uyum Sorunlari
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Ozel Giivenlik Egitiminin

YAHYA CEM Yiiksek
28 . 2010 | Degerlendirilmesi (Elazig ili ]
OZARSLAN Lisans
ornegi)
Tehlikeyi Kaniksama ve Risk
. Alma Arasindaki iliskinin Yiksek
29 | SERAPGURSEL | 2010 | . _ _ _
Ozel Glvenlik Personeli Lisans
Uzerinde incelenmesi
Turkiye'de Neoliberal Devlet
Anlayis1 Baglaminda Devlet-
EVREN .
30 2010 | Guvenlik Tligkisinin Degisen | Doktora
HASPOLAT . . .
Icerigi ve Ozel Guvenlik
Olgusu
Turk Kamu Ve Ozel
31 MUSTAFA soul Sektoriinde Ozel Giivenlik | Yiiksek
CALISKAN Gorevlileri ve Yetkilerinin Lisans
Incelenmesi
Ozel Giivenlik
Gorevlilerinde Orgitsel
Adalet Algisi ve Is Yiiksek
32 | MURAT KARATAS | 2010 o _
Tatmininin Problem C6zme Lisans
Becerileri Uzerine Etkisi:
Gorgiil Bir Arastirma
GURKAN Yeni Bir Organizasyon: Ozel | Yuksek
33 2009 _
BAKKAL Giivenlik Teskilati Lisans
Tirkiye'de Yonetim
, Fonksiyonlart A¢isindan
MEHMET NACI . Yiksek
34 2009 | Ozel Guvenlik Hizmetlerinin ]
EFE ) o Lisans
Orgutlenmesi ve Bir
Uygulama
Degisen Kamu Giivenligi
Anlayist: Ozel Giivenlik
. ) Yiiksek
35 RECEP ZOGO 2009 Hizmeti Sunan ve Satin Li
isans

Alanlar Arasindaki

Memnuniyet Iligkisi
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1980 Sonras1 Donemde

Kentsel Alanda Degisen
) Yuksek
36 ESRA KAYA 2008 Giivenlik Anlayisi: Ozel Li
. isans
Guvenlik Uzerine Bir
Inceleme
Ozel Guvenlik Hizmeti
. ] Uygulamalarinda Kalite Yiiksek
37 | HUSEYINULAS | 2008 _ _ _
Giivencesi ve Toplam Kalite | Lisans
Yonetimi Standardizasyonu
N . Kamu Giivenliginin Etkinligi
OZGUR NIHAT ] . Yiiksek
38 ) 2007 | Agisindan Tiirkiye' de Ozel ]
DONMEZ . Lisans
Giivenlik ve Ozel Dedektiflik
- , Tirkiye'de Ozel Givenlik
ALI IBRAHIM Yiksek
39 . 2007 Hizmetlerinin Yapisi ve ]
CETIN Lisans
Sorunlari
Tirkiye'de Ozel Givenlik
’ . . ) Yiksek
40 ALI BASOGUL 2007 Hizmetleri ve 5188 Sayili ]
Lisans
Kanun
ORHAN FILIiZ Turkiye'de Ozel Glvenlik
41 2006 o Doktora
Yonetimi
Konaklama Isletmelerinde
. . Yuksek
42 ELIF CEVIK 2006 Di1s Kaynak Kullanimi Li
. isans
Olarak Ozel Giivenlik
Tirkiye'de Ozel Givenlik
ALPASLAN Yiksek
43 . 2006 Teskilatlarinin Yetkilerinin ]
GUNEY o Lisans
Analizi
Turkiye'de Ozel Giivenlik
Yiiksek
44 | MURAT YALABIK | 2006 | Egitimi Ve Verilen Hizmetler Li
. isans
I¢indeki Roli
Ozel Giivenlik Sirketlerinin | Yiksek
45 MURAT KASAP 2006 )
Kooperatiflestirilmesi Lisans
Ozel Guvenlik Personeline
Yonelik Duzenlenen Temel | Yiksek
46 MURAT SOYLU 2006 . )
Egitim Etkinliklerine Iligkin Lisans

Personel Algilar
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Turkiye'de Ozel Givenlik

. Teskilatlarinin Yapilanmas: | Yuksek
47 | EMIN MERGEN | 2003 o _ _
ve Guvenlik Hizmetleri Lisans
Icindeki Rolii
Ozel Giivenlik Sistemi
DENIZ Kapsaminda Giivenlik Yuksek
48 5 . 2003 .
DAGDEVIREN Miihendisligi Kavramimin Lisans
Incelenmesi
Ozel Glivenlik Hizmetlerinin
ONUR MURAT ) _ | Yiiksek
49 o 2002 | Orgutlenmesi ve Giivenlik ]
KOPRULU ] ] Lisans
Sistemleri
Tirkiye'de Ozel Giivenlik | Yiiksek
50 | MURAT SENEKEN | 2001 ]
Teskilati Lisans
Ozel Giivenlik Kurumlarinda
. Yuksek
51 | GENCAY GEMICI | 2001 | Kooperatiflesme Modeline T
isans
Gegis ve Uygulama Esaslart
Yonetim Fonksiyonlari
Acisindan Ozel Giivenlik
A. VAHAP _ o | Yiiksek
52 1999 | Hizmetlerinin Orgutlenmesi .
BOZKURT ) Lisans,
ve Turkiye'den Uygulama
Ornekleri
, Ozel Giivenlik Sirketlerinin
BEKIR Yuksek
53 1998 Kooperatif Seklinde ]
SARIASLAN . ] Lisans
Orgutlenmesi
. . Yiuksek
54 KEMAL PELIT 1998 | Ogzel Giivenlik Teskilatlart ]
Lisans
Guvenlik Hizmetlerinin
55 ALI YILMAZ 1994 Etkinligi Agisindan Ozel Doktora
Givenlik Sistemi
Tirk Vergi Sisteminde Ozel
- HUSEYIN GANi 1904 Guvenlik Tedbirlerinin Vergi | Yiksek
MERTTURK Guvenlik Muesseseleri Lisans

Icindeki Yeri Ve Onemi

Kaynak: Ulusal Tez Merkezi, 2019 (Erisim: 06.04.2019).
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Ulusal yazinda kaleme alinan tezler incelendiginde, tezlerin genel
olarak teskilat yapisi ve politikasi, 6zel giivenlik sirketleri, 6zel giivenlik
gorevlilerinin is saghg glivenligi, genel memnuniyet algisi, motivasyonu,
egitimi, yetkileri, bolgesel etkinligi konularinda ¢aligmalarin oldugu ancak
0zel giivenlik gorevlilerinin ¢alisma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti

iligkisinin herhangi bir ¢aligmaya konu olmadigi goriilmiistiir.

Tablo 7: Bashginda “Ozel Giivenlik” Kelimelerini Bulunduran Makaleler

S.

N Yil Yazar Makale Bashg:
u.

Yoksulluk, Kentlerde Su¢ Artist
1 2008 A. Serap FIRAT Ve Kent Merkezlerinde Ozel
Guvenlik Hizmetleri Verilmesi

Ozel Guvenlik Ve  Askeri

Firmalari Uluslararas1 Hiimaniter
2 2009 Osman OZALP Hukuka Gore  Statisi Ve
Montreaux Dokiimant
Baglaminda Yeni Arayislar

C. Gazi UCKUN Ozel Guvenlik  Sektdrinun
3 2012 Asiye YUKSEL Tirkiye'deki Roll Ve Diinya'daki
Baris DEMIR Konumu

Manisa'da Kamu Kurumlarinda
Calisan Ozel Giivenlik

Personelinin Mesleki Memnuniyet

4 2013 Vedat BAL

Durumu

Ozel Giivenlik Kurumlarinda
Calisan Isgorenlerin Is Tatminleri
Sibel SU EROZ ve Orgiitsel Bagliliklart

Aydin UNAL Arasidaki Mliskinin

5 2013

Belirlenmesine Yonelik Ampirik

Bir Arastirma

Ozel  Giivenlik  Sektodriinde
. alisanlarin Orgiitsel Baghilik, I
6 2013 Filiz CAYIRAGASI ¢ $ gu 8 ;
Motivasyonu, Is  Performans

Duzeyleri ve Bir Uygulama
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. 2013 Bayram KARAKURT | Genel Kolluk Ozel Giivenlik
Celal BAL Miskisi
Oktay BAHADIR . ) o
. Ozel Givenlik Gorevlilerinin Zor
8 2013 Ismail Turgut o
Kullanma Yeetkisi
KILDAN
. Tiirkiye’de Ozel Giivenlik Sistemi
9 2014 Halil MIL o
ve Yonetimi
10 2016 Ertugrul CAVDAR | Ozel  Giuvenlik  Hizmetlerinde
Refik GURBUZKOL | Kalite: Van Yyii Uygulamas1
Eray GOC
Mehmet SOYLER ) ) _
11 2017 ] Ozel Guvenlik ve Turkiye
Selahattin TAYLAN
Unal KARAASLAN
5 Tiirkiye’de ~ Ozel  Giivenlik
12 2017 Resul COBUTOGLU | ¥
Uniformalar1 Uzerine Bir Calisma
Fahri AKBAS
Yusuf Gokhan Ozel Giivenlik Mesleginin Unvan
13 2018
DURSUN Sorunu ve Gelisimi
Emre URUN
Ozel Giivenlik  Gorevlilerinde
14 2018 Hiseyin ARAS Kurumsal = Uzmanlagma:  Bir
Model Onerisi
) Narsist  Kisiligin ~ Makyavelist
Ceylan Gazi UCKUN
Lo Davraniglara  Etkisi:  Kocaeli
15 2018 Burcu UZUM . . )
Universitesi  Ozel  Glvenlik
Seher UCKUN . o .
Ogrencileri Ornegi
Tiirkiye’de Yonetim
] Fonksiyonlar1  Agisindan  Ozel
16 2018 Mehmet Naci EFE
Guvenlik Hizmetlerinin
Orgutlenmesi
Menderes Turkiye Ozel Glvenlik Sektoriine
17 2018 o o
ALPKUTLU Donlk Yeni Bir Hizmet Stratejisi
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Ulusal yazindaki ilgili makaleler incelendiginde; eserlerin, &zel
giivenlik hizmetlerine gecisin sebepleri, Tiirkiye ve diinyadaki genel tegkilat
yapisi, istihdam edilen personelin bolgesel olarak memnuniyet algist ve
tatmini, motivasyonu, genel kollukla iliskileri, yetkileri gibi konular
tizerinde duruldugu, ancak oOzel giivenlik gorevlilerinin c¢alisma yasam
kalitesi ve isten ayrilma niyeti iligkisinin herhangi bir ¢alismaya konu
olmadig1 goriilmiistiir. Buradan hareketle mevcut arastirma ulusal yazindaki

onemli bir boslugu kapama hedefindedir ve bu agidan 6nemlidir.

3.3. Arastirmanin Yontemi
Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Anket yontemi, diger
yontemlere gore hem daha ekonomik hem de daha genis bir kitleden veri
toplanabildigi igin tercih edilmistir. Toplanan verilerin analizi igin SPSS 22

paket programi1 kullanilmustir.

3.4. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Arastirmada kullanilan anket formunun 3 béliimii bulunmaktadir. ilk
bolim katilimcilarin demografik ozelliklerini gostermekte, ikinci bolim
calisma yasam kalitesi algisini 6l¢meyi son boliim ise katilimeilarin isten
ayrilma niyetini 6l¢gmeyi hedeflemektedir (EK-1).

Birinci bolimde katilimcilarin demografik o6zelliklerini belirlemeyi
hedefleyen 7 soru (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yoneticilik
fonksiyonu, yas, calisma siiresi ve haftalik calisma saati) bulunmaktadir.

Ikinci boliimde katilimeilarin ¢alisma yasamui kalitesi algisini dlgmek
i¢in 23 maddeden olusan “Calisma Yasam Kalitesi Olcegi” kullanilmistir.
Bu 6lgek Laar, Edwards ve Easton (2007) tarafindan gelistirilmis ve Tiirkce
gecerlik-giivenirlik ¢alismas1 Bektas (2015) tarafindan yapilmistir. Olgekte
6 boyut ve 24 soru bulunmaktadir. Olcegin degerlendirilmesinde 5°li Likert
(1: hi¢ katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3: ne katiliyorum, ne katilmiyorum,
4: katiliyorum, 5: tamamen katiliyorum) tipi degerlendirilme kullanilmigtir.
Olgekte, genel iyilik hali, is yasam dengesi, is ve kariyer tatmini, isyerinde
kontrol, c¢alisma kosullari, isyerinde stres olmak tizere 6 faktor
bulunmaktadir. Olcegin 3 maddesi ters kodlanan niteliktedir, 6lgegin

degerlendirilmesi i¢in 23 maddenin ortalamasi alinmaktadir ve bireyin
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ortalama puani arttikca calisma yasami kalitesi algist da artmaktadir.
Calisma yasami kalitesi 6lgeginden alinan puan arttikca, bireylerin ¢alisma
yasamini daha kaliteli algiladiklar1 degerlendirilmektedir (Easton ve Laar,
2012: 34-36). Son madde ise kontrol amagli degerlendirilmektedir (Genel
olarak calisma yasamimin kalitesi beni tatmin ediyor). Olcegin alt

boyutlarima iliskin bilgiler devam eden bdliimde yer almaktadir.

e Genel iyilik hali (General Well Being-GWB): Calisanin genel
mutlulugunun degerlendirildigi bu boyutta 6 madde bulunmaktadir. Bu
maddelerden bir tanesi ters kodlanmaktadir (Her sey diisiiniildiigiinde, son
zamanlarda kendimi epey mutlu hissediyorum). Katilimcinin bu boyuttaki
puaninin  yiikselmesi  genel iyilik halinin  yiikselmesi olarak
yorumlanmaktadir.

o Is yasam dengesi (Home-Work Interface-HWI): Adindan da
anlasildig1 gibi bu degisken ¢alisanin is yasamu ile aile yasami ya da sosyal
hayat1 uyumu i¢inde olmasi icin igverenin destegi var mi yok mu? Bunun
calisan tarafindan algilanma seviyesini degerlendirmektedir. Bu degiskende
3 madde bulunmaktadir. “Amirim aktif sekilde esnek c¢alisma
saatlerini/diizenlerini destekliyor.” degiskenin maddelerinden birisidir.

o Is ve kariyer tatmini (Job Career Satisfaction-JCS): s ve kariyerle
ilgili firsatlardan duyulan memnuniyet, hakkaniyet algis1 gibi konular
tizerinde durmaktadir. Bu degiskende 6 madde bulunmaktadir. “Amirim,
yaptigim iyi isin hakkini bana verir. Isimde yeni beceriler gelistirmek igin
destek goriiyorum.” degiskenin maddelerindendir.

o Isyerinde kontrol (Control at Work-CAW): Isgorenin calisma
alaninda kararlara katilimi ve degisim siirecine dahil olma seviyesini
degerlendiren degisken 3 maddeden olugmaktadir. “Calisma alanimdaki
insanlar1 etkileyen kararlar alinirken, karar alma siirecine dahil oluyorum.”
degiskenin maddelerinden bir tanesidir.

e Calisma kosullari (Working Conditions-WCS): Isgdrenin ¢alisma
ortamindaki fiziki ¢alisma sartlarin1 degerlendirmeyi hedefleyen degisken 3

maddeden olusmaktadir. Olgekten alinan puanin artmasinin, bireyin ¢alisma
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kosullarinin 1iyilestigi anlamina geldigi yoniinde degerlendirilmektedir.
“Gtivenli bir ¢evrede calisiyorum.” degiskenin maddelerinden bir tanesidir.

o Isyerinde stres (Stress at Work-SAW): Bu degisken calisanin
algiladigr stresi Olgmeyi hedeflemektedir. 2 maddeden olugmaktadir.
Maddeler degerlendirmeye tabi tutulurken ters kodlanmaktadir. “Genellikle
is yerinde kendimi haddinden fazla stresli hissediyorum.” degiskenin
maddelerinden bir tanesidir. Tablo 8 g¢alisma yasami kalitesi Olgeginin

maddelerinin dagilimini géstermektedir.

Tablo 8: Calisma Yasam Kalitesi Olceginin Maddelerinin Dagilim

Olgekler Maddeler
Genel iyilik hali 4,9(r), 10, 15, 17, 21
Is-yasam dengesi 5,6, 14

Is-kariyer memnuniyeti 1,3,8,11,18,20
Isyerinde kontrol 2,12, 23

Calisma kosullari 13, 16, 22

Isyerinde stresi 7(r), 19(r)

Calisma yasami kalitesi 23

Kaynak: (Easton ve Laar, 2012: 34).

Ugiincii ve son boliimde katilimcilarm isten ayrilma niyetini 6lgmek
amacityla Camman ve digerleri (1979) tarafindan gelistirilmis, Tiirkce
giivenilirlik calismasi Giil, Oktay ve Gokge (2008) tarafindan yapilmis
“Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” kullanilmistir. Olgekte 3 madde bulunmakta
ve Olgegin degerlendirmesi 5°li Likert (1: hi¢ katilmiyorum, 2:
katilmiyorum, 3: ne katiliyorum, ne katilmiyorum, 4: katiliyorum, 5:
tamamen katiliyorum) tipi degerlendirme ile yapilmaktadir. Olgegin
puanlanmasi i¢in maddelerin ortalamasi alinmaktadir ve Olgekte
degerlendirme puani yiikseldik¢e, katilimcilarin da isten ayrilma niyeti

artmaktadir.
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3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Edirne il merkezinde ¢alisan 06zel gilivenlik
gorevlileridir. Arastirmanin Orneklemini de ayni kisiler olusturmaktadir.
Ancak ¢aligmada herhangi bir 6rnekleme teknigi kullanilmamis tam sayim
yontemi tercih edilmistir. Edirne 11 Emniyet Miidiirliigii Ozel Giivenlik
Subesi’nden alinan verilere gore Subat 2019°da Edirne il merkezinde ¢alisan
620 ozel giivenlik personeli bulunmaktadir. Ozel giivenlik gorevlilerinin
calistigr birimlerden gerekli izinler alindiktan sonra Subat 2019 — Mayis
2019 tarihleri arasinda tiim personele ulasilmig ve gonilliiliik esasina goére
ankete katilabilecekleri bildirilmistir.

Aragtirmanin veri toplama siireci tamamlandiginda 533 6zel giivenlik
gorevlisinin ankete katildigi goriilmiistiir. Yapilan inceleme sonucunda 75
kisinin anketinde eksiklikler ya da hatalar oldugu goriilmiis ve bu anketler
degerlendirme dis1 birakilmistir. Sonug olarak 458 gecerli anket {izerinden
degerlendirmeler gerceklestirilmistir. Buradan hareketle evrenin %86’sina
ulagilmis ve %74’tnlin verdigi yanitlar {izerinden degerlendirmeler

yapilmistir.

3.6.  Arastirmamn Kisitlar

Arastirma kapsamindaki en onemli kisit 6zel giivenlik gorevlilerinin
calistigr sirketlerin ve kamu kurumlarinin ankete katilim igin goniilsiiz
olmasidir. Sirketler ve kamu kurumlari; yogunluk, sirket politikasi, yonetim
kademesi ile ilgili sorunlar gibi gerekgelerle ankete katilmak istememistir.

Her ne kadar kisisel bilgiler istenmeyip, anket sonuc¢larinin bilimsel
amaglar disinda kullanilmayacagi katilimcilara bildirilse de, katilimcilarin
bazi kaygilardan dolay1 ankete verebilecekleri cevaplarda samimi
olmamalar1, sirketleri lehine sorulari yanitlama ve anket doldurmaktan
cekinme ihtimali bulunmaktadir.

Arastirmadaki kisitlarindan bir digeri ise orneklemin yalnizca Edirne
ilinden olmasidir. Sonuglarin genellenebilir olmasi i¢in aragtirmanin daha

genis bir kapsamda yapilmasi daha faydali olabilir.
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3.7.  Arastirmanin Hipotezleri

Gergeklestirilen yazin  taramasinda iilkemizde ozel giivenlik
gorevlilerinin c¢alisma yagami kalitesi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligki iizerine herhangi bir caligmaya rastlanmamistir. Ancak farkli
sektorlerde ve meslek gruplarinda yapilan arastirmalarin sonuglari, calisma
yasam kalitesi algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski
oldugunu dile getirmektedir (Altay, 2018: 104-116; Lee ve Ote., 2013: 164-
165; Raja ve Kumar, 2013: 13; Afsar, 2015: 68-69; Ojedokun, Idemudia, ve
Desouza, 2015: 8; Korunka, Hoonakker ve Carayon, 2008: 4; Demir, 2011:
461-462; Huang, Lawler ve Lei, 2007: 742; Turung ve 6te., 2010: 127-128;
Lee, Dai ve McCreary, 2015: ; Demir, 2018: 68-69; Gokge, 2016: 107, 123;
Geng, 2015: 74, 93; Kegelioglu, 2016: 57; Sezici, 2014: 265, 240; Guclu,
2014: 42; Karabag ve Ozgen, 2008: 27,32, 37, 44; Yildiz, 2013: 322;
Almalki, FitzGerald ve Clark, 2012: 314; Celik ve Oz, 2011: 2518;
Mosadeghrad, 2013: 47-54; Sunil ve Anitha, 2014: 4613). Buradan
hareketle asagidaki hipotez ileri siiriilmiistiir.

Hipotez 1: Ozel giivenlik gorevlilerinin ¢alisma yasamu kalitesi ile isten

ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml bir iligki vardir.

3.8.  Arastirmanin Bulgular
Arastirmanin bu bdliimiinde gergeklestirilen anket ¢alismasina iligkin

bulgular degerlendirilmistir.
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Tablo 9: Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Sosyo-Demografik Ozellik | Frekans | Yizde (%)

Cinsiyet
Erkek 363 79,3
Kadin 95 20,7

Medeni Durum

Evli 311 67,9
Bekar 147 32,1
Egitim Durumu

Ortaokul 32 7,0
Lise 320 69,9
Universite 106 23,1

Yoneticilik Fonksiyonu

Var 96 21,0
Yok 362 79,0
Toplam 458 100

Aragtirmaya toplam 458 6zel gilivenlik gorevlisi katilmistir. Arastirmaya
katilan 6zel giivenlik gorevlilerinin %79.3’14 erkek (363 kisi), %20.7’si
kadindir (95 kisi) ve katilimcilarin %67.9’u evli (311 kisi) iken, %32.1°1
bekardir (147 kisi). Katilimeilarin egitim durumlart incelendiginde,
%69,9’unun lise (320 kisi), %23.1’inin {iniversite (106 kisi) ve %7 sinin
ortaokul (32 kisi) mezunu oldugu goriilmiistiir. Son olarak ise katilimcilarin
yoneticilik fonksiyonuna sahip olup olmadigi incelendiginde %21’ inin (96
kisi) yoneticilik fonksiyonu oldugu, %79 unun ise (362 kisi) yoneticilik
fonksiyonu olmadig1 goriilmistiir.

Katilimeilarin diger sosyo-demografik 6zellikleri incelendiginde; en
geng katilimcinin 19, en yash katilimcinin 59 yasinda oldugu ve
katilimcilarin yas ortalamasinin yaklagik 35 (ss: 6.79) oldugu goriilmiistiir.
Katilimeilarin ¢aligma yillart incelendiginde; en yeni ¢alisanin 1 yildir, en

uzun siireli ¢alisanin 29 yildir 6zel giivenlik isi yaptig1 ve ortalama deneyim
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stresinin yaklasik 8 yil (ss: 4.96) oldugu gorilmiistir. Son olarak
katilimcilarin ¢aligma saatleri incelendiginde; haftalik ¢alisma saatlerinin 30
ile 80 arasinda degistigi ve haftalik ortalama g¢alisma siiresinin yaklasik 48

saat (ss: 6.13) oldugu goriilmiistiir.

Tablo 10: Arastirmada Kullamlan Olgeklere iliskin Bilgiler

Madde | Cronbach’s |Ortalama = | Kolmogorov- p

Olgekler Sayisi Alpha SS Smirnov

Genel iyilik hali 6 0.87 3.1940.92 1.72 0.11
[s-yasam dengesi 3 0.82 3.18+1.06 2.18 0.08
[s-kariyer memnuniyeti 6 0.80 3.17+0.84 1.77 0.16
[syerinde kontrol 3 0.80 3.00£1.05 1.89 0.15
Calisma kosullar1 3 0.78 3.17+£1.05 2.78 0.14
[syerinde stresi 2 0.68 3.19+1.06 2.57 0.12
Calisma yasami kalitesi 23 0.94 3.15+0.83 1.64 0.12
Isten ayrilma niyeti 3 0.92 2.46%1.25 3.17 0.19

Arastirmada 2 ayr1 6lgek kullanilmistir. Bunlardan ilki ¢alisma yasami
kalitesi ol¢egidir. Bu 6lgek 6 alt boyuttan ve 23 maddeden olugmaktadir.
Genel iyilik hali boyutu 6 sorudur bu boyutun i¢sel tutarlik oran1 0.87 olarak
hesaplanmistir. Boyutun ortalamasi 3.19+0.92 olarak gerceklesmistir ve
oleek normal dagilima sahiptir. Is yasam dengesi boyutu 3 sorudur bu
boyutun igsel tutarlik orani 0.82 olarak hesaplanmistir. Boyutun ortalamasi
3.18+1.06 olarak gerceklesmistir ve dlgek normal dagilima sahiptir. Is-
kariyer memnuniyeti boyutu 6 sorudur bu boyutun igsel tutarlik orani 0.80
olarak hesaplanmistir. Boyutun ortalamasi 3.17+0.84 olarak gerceklesmistir
ve Olgek normal dagilima sahiptir. Isyerinde kontrol boyutu 3 sorudur bu
boyutun igsel tutarlik oran1 0.80 olarak hesaplanmistir. Boyutun ortalamasi
3.00£1.05 olarak gergeklesmistir ve dlgek normal dagilima sahiptir. Calisma
kosullar1 boyutu 3 sorudur bu boyutun icsel tutarlik orani 0.78 olarak
hesaplanmistir. Boyutun ortalamasit 3.17+1.05 olarak gerceklesmistir ve

dlcek normal dagilima sahiptir. Isyerinde stres boyutu 2 sorudur bu boyutun
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icsel tutarlik orant 0.68 olarak hesaplanmigtir. Boyutun ortalamasi
3.19+1.06 olarak gergeklesmistir ve 6l¢ek normal dagilima sahiptir.

Genel olarak calisma yasami kalitesi 6lgegine bakildiginda ise 6lgek 23
sorudan olusmaktadir ve igsel tutarlik orami 0.94 olarak hesaplanmustir.
Olgegin ortalamas1 3.15+0.83 olarak gerceklesmistir ve olgek normal
dagilima sahiptir.

Son olarak ise isten ayrilma niyeti 6lgegi 3 sorudur 6l¢egin igsel tutarlik
oran1 0.92 olarak hesaplanmistir. Olgegin ortalamas1 2.46+1.25 olarak
gerceklesmistir ve 6lgek normal dagilima sahiptir.

Tablo 11: Cahsma Yasam Kalitesi ve isten Ayrilma Niyetinin Cinsiyete Gore

Farkhlasmasina iliskin Sonuclar

Olgek Cinsiyet | Ortalama Test Test p
+SS Degeri
Calisma Yasam Kalitesi Erkek 3.14+0.85 T testi -0.91 0,36
Kadin 3.22+0.74
Isten Ayrilma Niyeti Erkek 2.52+1.26 T testi 2.29 0.02
Kadin 2.20%1.16

Tablo 11 galigma yasami kalitesi ve isten ayrilma niyetinin cinsiyete
gore farklilagsmasina iliskin sonuglar1 géstermektedir. Buna gore, erkek ve
kadin 6zel giivenlik gorevlilerinin ¢aligma yasami kalitesi algilar1 arasinda
istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (t: -0.91; p: 0.36). Isten
ayrilma niyeti diizeyleri incelendiginde ise erkek calisanlarin (2.52+1.26)
isten ayrilma niyeti diizeylerinin kadin ¢alisanlara kiyasla (2.20+1.16) daha
yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir (t: 2.29; p: 0.02). Buradan hareketle,
cinsiyetin calisma yasami kalitesi iizerinde anlamli bir fark yaratmadigi
ancak isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir fark yaratma etkisinin

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
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Tablo 12: Calisma Yasam Kalitesi ve isten Ayrilma Niyetinin Medeni Duruma

Gore Farkhlasmasina iliskin Sonuclar

Olgek Medeni | Ortalama | Test Test p
Durum +SS Degeri

Calisma Yasamu Kalitesi Evli 3.21+0.79 T 2.07 0.03
Bekar | 3.04+0.84 testi

Isten Ayrilma Niyeti Evli 2.31+1.16 T -3.71 0.00
Bekar 2.77+1.37 testi

Tablo 12 c¢alisma yasami kalitesi ve isten ayrilma niyetinin medeni
duruma gore farklilasmasma iliskin sonuclar1 gostermektedir. Calisma
yasam kalitesi algilar1 agisindan durum incelendiginde; evli 6zel glvenlik
gorevlilerinin (3.21+0.79) algisinin, bekar 6zel giivenlik gorevlilerinin
(3.04+0.84) algisina gore daha yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir (t:
2.07; p: 0.03). Buna gore, evli ve bekar olan 6zel glvenlik gorevlilerinin
calisma yasami kalitesi algilar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark
bulunmaktadir (t: 2.07; p: 0.03).

Isten ayrilma niyeti diizeyleri incelendiginde, bekar ¢alisanlarin
(2.77£1.37) isten ayrilma niyeti diizeylerinin evli c¢alisanlara kiyasla
(2.31£1.16) daha yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir (t: -3.71 ; p: 0.00).
Buradan hareketle, medeni durumun caligma yasami kalitesi lizerinde ve
isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir fark yaratma etkisinin oldugunu
sOylemek mimkdndr.

Tablo 13: Calisma Yasam Kalitesi ve isten Ayrilma Niyetinin Yoneticilik

Fonksiyonuna Gore Farklilagsmasina iliskin Sonuclar

Olgek Yoneticilik | Ortalama Test Test p
Durumu +SS Degeri
Calisma Yasamu Kalitesi Var 3.07+0.86 T testi -1.13 0.25
Yok 3.18+0.82
Isten Ayrilma Niyeti Var 2.84+1.24 T testi 343 0.00
Yok 2.35%1.23

Tablo 13 c¢alisma yasami Kkalitesi ve isten ayrilma niyetinin

katilimcilarin yoneticilik fonksiyonu olup olmamasina gore farklilasmasina
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iliskin sonuglar1 gostermektedir. Buna gore, yoneticilik fonksiyonu olan ve
olmayan 0zel giivenlik gorevlilerinin calisma yasami kalitesi algilart
arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (t: -1.13; p:
0.25).

Isten ayrilma niyeti diizeyleri incelendiginde ise ydneticilik fonksiyonu
olan calisanlarin (2.84+1.24) isten ayrilma niyeti diizeylerinin, yoneticilik
fonksiyonu olmayan c¢alisanlara gore (2.35+1.23) daha yiiksek oldugu
sonucu elde edilmistir (t: 3.43; p: 0.00). Buradan hareketle, yoneticilik
fonksiyonunun ¢aligma yasami kalitesi lizerinde anlamli bir fark
yaratmadig1 ancak isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir fark yaratma etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 14: : Cahsma Yasamu Kalitesi ve Isten Ayrilma Niyetinin Egitim

Durumuna Gére Farkhlasmasina iliskin Sonuclar

Olgek Egitim Ortalama Test Test p
Durumu +SS Degeri
Calisma Yasamu Kalitesi Ortaokul 2.86x£1.01 F testi 4.19 0.01*
Lise 3.22+£0.77
Universite 3.040.91
Isten Ayrilma Niyeti Ortaokul 2.70+1.42 F testi 2.81 0.06
Lise 2.37%£1.19
Universite 2.66+1.33

*Tukey testi sonucuna gore Lise>Ortaokul

Tablo 14 c¢alisma yasami kalitesi ve isten ayrilma niyetinin egitim
durumuna gore farklilagmasina iliskin sonuglar1 gostermektedir. Buna gore,
egitim durumunun c¢aligma yasami kalitesi lizerinde anlamli fark yaratma
etkisinin oldugunu séylemek miimkiindiir (F: 4.19; p: 0.01). Ortaya ¢ikan bu
fakin nedeninin tespiti i¢in Tukey testi gergeklestirilmis ve sonuglar, lise
egitim diizeyine sahip olanlarin ¢alisma yasami kalitesinin ortaokul egitim
duzeyine sahip olanlarin g¢alisma yasami kalitesinden istatistiki olarak
yiiksek oldugunu gostermistir. Diger taraftan, egitim durumunun isten
ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir fark yaratmadigi da elde edilen
sonuclardan biridir (F: 2.81; p: 0.06). Buradan hareketle egitim durumunun

calisma yasami kalitesi algisi lizerinde anlamli bir etkisi bulunurken isten
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ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadigmi sdylemek

yerinde olacaktir.

Tablo 15: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizine Iliskin Sonuclar

Olcekler 1 2 3 4 5

1.Calisma Yasami Kalitesi -

2.Isten Ayrilma Niyeti -0.673** -

3-Yas 0.175** [ -0.202** -

4.Calisma Y1l 0.004 -0.081 | 0,539** -

5.Haftalik Caligsma Saati -0.364** 0,380** -0,080 -0,065 -
**:p<0.01

Tablo 15 degiskenler arasindaki korelasyon analizi sonuglarini
gostermekterdir. Buna gore, ¢alisma yasami kalitesi ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli ve negatif yonlii iliski vardir (r: -0.673, p<0.01). Diger bir
ifade ile ¢aligma yasami kalitesinde meydana gelen bir artis, isten ayrilma
niyetini azaltmaktadir. Aym iliskiyi diger yandan da okumak miimkiindiir.
Buna gore, isten ayrilma niyetinde meydana gelen bir artis, calisma yasami
kalitesi algisinin diigtliglinlin bir gostergesidir. Buradan hareketle arastirma
kapsaminda ileri siiriilen Hipotez 1’in kabul edildigi soylenebilir.

Calisma yasami kalitesi ile yas arasinda da anlamli ve pozitif bir iligki
s0z konusudur (r: 0.175, p<0.01). Diger bir ifade ile katilimcilarin yaslari
arttikga calisma yasami kalitesi algilar1 da yilikselmektedir. Calisma yasami
kalitesi algis1 ile ¢alisma yili arasinda anlamli bir iliski bulunmazken,
haftalik ¢alisma saatlerinde meydana gelen bir artisin, ¢alisma yasami
kalitesini azalttig1 bulgusu da aragtirma sonucunda elde edilmistir (r: -0.364,
p<0.01).

Ayrica yapilan analize gore; isten ayrilma niyeti ile yas arasinda negatif
yonlii anlamli bir iligki oldugu gériilmektedir (r: -0.202, p<0.01). Buna gore,
katilmecilarin yaslarn arttikga, isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Isten
ayrilma niyeti ile haftalik ¢aligma saati arasinda pozitif yonde anlamli bir

iligki vardir (r: 0,380, p<0.01). Diger bir ifade ile haftalik calisma saati
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arttik¢a, isten ayrilma niyeti de artmaktadir. Isten ayrilma niyeti ile ¢alisma

yil1 arasinda ise anlamli bir iligki bulunmamastir.

Tablo 16: Calisma Yasam Kalitesi Alt Boyutlari ile Isten Ayrilma

Niyeti Arasindaki Korelasyon Analizine Iliskin Sonuclar

Olgekler 1 2 3 4 5 6
1.Genel iyilik hali 1
2.is-yasam dengesi 0.728™ 1

3.Is-kariyer memnuniyeti | 0.740™ [ 0.768™ 1

4 Isyerinde kontrol 0.608™ [0.591™ |0.704™ | 1
5.Calisma kosullar 0.750™ [ 0.755™ |0.780™ |0.618™| 1
6.Isyerinde stresi 0.641™ [0.712™ |10.523™ |0.472™| 0.565™ 1

7.Isten ayrilma niyeti -0.673™ |-0.651"" |-0.550™"|-0.436™"|-0.583™| -0.614™

**:p<0.01

Tablo 16, ¢alisma yasami kalitesi alt boyutlar: ile isten ayrilma niyeti
arasindaki korelasyon analizine iligskin sonuglar1 gostermektedir. Buna gore
calisma yasami kalitesinin alt boyutlarmin tiimii ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif ve anlaml iligkiler bulunmaktadir. Buradan hareketle hem
calisma yasami kalitesi genelinin hem de alt boyutlarinin isten ayrilma
niyeti ile miicadele 6nemli alanlardan oldugu sdylenebilir. Tablo detaylica
incelendiginde; isten ayrilma niyeti ile en kuvvetli iligkiye sahip
degiskenlerin sirasiyla; genel iyilik hali (r: -0.673; p<0.01), is-yasam
dengesi (r: -0.651; p<0.01), isyerinde stres (r: -0.614; p<0.01), ¢alisma
kosullar1 (r: -0.583; p<0.01), is-kariyer memnuniyeti (r: -0.550; p<0.01) ve
igsyerinde kontrol (r: -0.436; p<0.01) oldugu tespit edilmistir. Elde edilen
sonuglar baglaminda isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in atilmasi gereken en
onemli li¢ adimin; genel iyilik hali, is-yasam dengesi ve isyerinde stres

oldugu sodylenebilir.
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3.9. Tartisma

Yapilan arastirma sonucuna gore, 6zel giivenlik gorevlilerinin hem
calisma yasami kalitesi algisi, hem de calisma yasami kalitesinin alt
boyutlarinin tiimii ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml iligki
oldugu tespit edilmistir. Ilgili yazin incelendiginde; farkl1 bolge ve drneklem
gruplarinda ¢alisan ig/caligma yasami kalitesi ve isten ayrilma niyeti/egilimi
arasindaki iligkinin incelendigi ve c¢ogunlukla benzer sonuglara ulagildigi
gorulmektedir.

(Calisma yasam kalitesinin alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti iliskisine
bakildiginda ise farkli 6rneklem gruplarinda ¢aligmalar yapildigi, algilanan
is stresi ile isten ayrilma niyeti igikisi haricinde beklenildigi gibi, benzer
sonuglara ulasildig goriilmektedir.

Uluslararas1 bazi aragtirmalarin sonuglari incelendiginde; Lee ve Ote.
tarafindan yapilan, Orneklem kitlesi hemsireler olan bir calismanin
sonucunda, calisma yasami kalitesinin calisanlarin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif etkiye sahip oldugu dile getirilmis olup; calisma yasami
kalitesi yiikseldikce isten ayrilma niyetinin azaldig: tespiti yapilmistir (Lee
ve Ote.,, 2013: 164-165). Yine benzer sekilde Sunil ve Anitha (2014)
tarafindan gergeklestirilen arastirmada, calisanlarin daha iyi bir is yasam
kalitesine sahip olmalar1 durumunda; iste kalma oranlarinin artacagi, aksi
durumda ise devamsizlik ve isgiicli devir oraninin yani isten ayrilma egilimi
sonucunda gergeklesen isten ayrilmanin artacagi sonucuna varilmistir (Sunil
ve Anitha, 2014: 4613).

Bilisim sistemleri sirketi ¢alisanlar {izerinde yapilan bir arastirma da
caligma yasami kalitesinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugunu dile
getirmektedir. Ayrica, ¢aligma kosullar1 da is tatmini ve orgiitsel baglilig
etkileyerek caliganlarin isten ayrilma niyetini sekillendirmektedir (Korunka,
Hoonakker ve Carayon, 2008: 4, 17). Lee, Dai ve McCreary (2015)’1n
yapmis oldugu calismanin bulgularma gore de, calisma yasam kalitesi en
diistik olanlar, isten ayrilma niyeti en fazla olanlardir.

Orneklem grubunu Suudi Arabistan’daki hemsirelerin olusturdugu
arastirma sonucuna gore calisma yasami kalitesi ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif iliski oldugu sonucuna varilmistir (Almalki, FitzGerald ve
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Clark, 2012: 314). Yine Iran’da hemsireler iizerinde yapilan bir arastirma
sonucunda, is yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti arasinda gii¢lii bir bag
oldugu tespit edilmis ve is yasam kalitesi diisiik seviyede olan personel i¢in
dogru insan kaynaklar1 uygulamalarinin faydali olacagi yoniinde tavsiyede
bulunulmustur (Mosadeghrad, 2013: 49-52).

Buradan hareketle uluslararasi baglamda ve farkli meslek gruplar i¢in
caligma yagsamu kalitesi algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve
anlaml iligkilerin var oldugunu sdylemek yerinde olacaktir.

Ulusal bazi arastirmalarin  sonuglar1 incelendiginde; havaalaninda
calisan personel {izerinde yapilan bir aragtirmaya gore, ¢alisma yasami
kalitesi ile iste kalma niyeti arasinda anlamli bir iligkinin oldugu tespit
edilmistir. Ayrica bu iki faktér de devamsizligi etkilemektedir. Bu
calismada irdelenen ¢alisma yasam kalitesi unsurlarindan ¢alisma kosullart,
iste kalma niyeti ile en ¢ok iliskili olan faktor olarak tespit edilmistir. Ayrica
isyerinde kontrol faktorii olarak degerlendirilen ¢alisanlarin yonetime
katiliminin saglamanmasinin iste kalma niyetini gii¢lendirebilecegi ve
devamsizlig1 ortadan kaldirabilecegi dile getirilmistir (Demir, 2011: 461-
462).

Spor ve fiziksel etkinlik alaninda faaliyette olan isletme calisanlarindan
yiizme ve fitness hocalarinin olusturmus oldugu 6rneklem grubu iizerinde
yapilan arastirma sonuglarina gore is yasam kalitesi, isten ayrilma niyetini
negatif ve anlamli olarak etkilemektedir. Ayrica arastirma bulgularina gore,
s0z konusu isletmelerde calisanlarin ¢aligma yasamui kalitesi artirilarak, isten
ayrilma niyetleri azaltilabilecegi degerlendirilmesi de yapilmistir (Yildiz,
2013: 317, 322).

Kargo calisanlar1 iizerinde yapilan bir arastirma da, ¢alisma yasami
kalitesi ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif yonlii ve anlamli bir
iliskinin oldugunu dile getirmistir (Sezici, 2014: 238, 240).

Hatay’daki 6zel bir hastane ¢alisanlar1 {izerinde yapilan bir ¢aligma ve
yapilan analizler sonucunda, is yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayni

calismada calisanlarin maasi, is doyumu, is yerinde kontrolii, verilen
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gorevler, personelle iliskiler arttikca isten ayrilma egiliminin azalacagi
sonucuna ulasilmistir (Geng, 2015: 74-93).

Kirklareli’ndeki aligveris merkezi ¢alisanlar iizerinde yapilan arastirma
sonuglaria gore ¢alisma yasam kalitesini olusturan unsurlardan is stresinin
isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.
Yani, ¢alisanlarin is stresi arttik¢a, isten ayrilma niyeti de artmaktadir. Ayni1
caligmada, uluslarasi yazinda bu konu ile ilgili ¢calismalar incelenmis ve
caligmalardan bir tanesi haricinde hepsinde calisanlarin is sresi ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski oldugu belirtilmistir. Ayrica, ¢aligma
yagsam kalitesini olusturan unsurlardan is doyumu ile isten ayrilma niyeti
arasida negatif bir iliskinin varligi s6z konusudur (Oztiirk Basol, 2017: 75,
83). Hacioglu (2018)’nun belediye ¢alisanlari iizerinde yaptigi aragtirmanin
bulgularmma gore de is tatmini arttikca isten ayrilma niyetinin azaldigi
gorulmektedir (Hacioglu, 2018: 64). Bu sonuglarla paralel olarak
Ankara’daki bir kamu kurumu c¢alisanlari iizerinde yapilan bir calismada da
i tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii iliskinin oldugu
sonucuna ulasilmigtir (Aypar, 2018: 119).

Calisma yasam kalitesinin unsurlarindan is yasam dengesi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkisi ile 1ilgili olarak, muhasebe sektoru
calisanlari, akademisyenler ve bilisim sektorii ¢alisanlari iizerinde yapilan
daha Onceki arastirmalarin sonucuna gore, iki degisken arasinda negatif ve
anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yine bu sonuglarla paralel
olarak &rneklem kitlesini Istanbul Besiktas ilgcesinde yer alan ozel okul
Ogretmenlerinin olusturdugu bir arastirma sonucunda c¢alisanlarin is yasam
dengesi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml bir iligki oldugu
sonucuna varilmistir. Isgorenlerin is yasam dengeleri azaldikca isten ayrilma
niyetlerinin arttig1 gézlemlenmistir. Bireyler is yasamlar1 ile sosyal
yasamlar1 arasinda denge kurarak her iki alana da vyeterli zaman
ayirdiklarinda isten ayrilmayi diisiinmemektedir (Giileryiiz, 2016: 24,76-
77).

Hemgireler iizerinde yapilmis olan bir ¢alismanin bulgularina gore
calisanlarin isten ayrilmasinin ana nedenlerinden bir tanesi de calisma

kosullar1 olarak tespit edilmistir (Siirer, 2009: 35).
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Ormeklem kitlesini, Ankara ve Antalya’daki bes yildizl1 otel calisanlari
olan bir arastirmanin bulgularina gore, is yasam kalitesinin bazi boyutlarinin
iste kalmayr anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmiistir. Calismada
calisanlarin i yasam kosullarindan memnun olmadiklar tespit edilmistir.
Calisanlarin c¢alisma kosullarindan memnun olmamalarina ragmen isten
ayrilma karart veremedikleri dile getirilmistir. Yazar buna ragmen
calisanlarin isten ayrilma niyeti olmadigr anlamina gelmedigini, zorunlu
olarak isine devam eden ¢alisanlardan verim alinabilmesi icin, isverenlerin
personel ihtiyag ve taleplerini tespit ederek is yasam kalitesini iyilestirmeleri
gerektigini belirtmigtir. Ayrica bulgular 1s1ginda, calisanlarin is yasam
kalitelerinin iste kalma ve isten ayrilma niyetini etkiledigi goriilmektedir
(Tuncer, 2012: 94, 116-119).

Buradan hareketle ulusal baglamda ve farkli meslek gruplart icin de
caligma yasami kalitesi algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve
anlamli iligkilerin var oldugunu séylemek yerinde olacaktir.

Sonug¢ olarak, calisma yasam kalitesi algisi ile isten ayrilma niyeti
iliskisi agisindan bakildiginda, mevcut arastirma sonuglarinin yazindaki
caligmalarin biiylik ¢ogunlugu ile Ortiistiigii goriilmektedir. Calisanlarin
calisma yasami kalitesi algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
anlaml bir iligki vardir. Dolayisiyla ¢aligma yasami kalitesinde meydana
gelen bir artis isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Mevcut aragtirmada, caligma yasami kalitesi algisimi etkileyen tiim
faktorlerle (alt boyutlarla) isten ayrilma niyetinin negatif ve anlamli iligki
icerisinde oldugu tespit edilmistir. Ge¢mis donemde Ozel giivenlik
gorevlileri ile ilgili bu boyutlarla iligki bakimindan herhangi bir ¢aligma
olmamakla birlikte mevcut arastirmanin, farkli sektorlerde yapilan arastirma
sonuclartyla benzer sonuglar verdigi goriilmektedir.

Calisma yasami kalitesi algis1 ve bu algiyr etkileyen unsurlarin, isten
ayrilma niyeti ile miicadele konusunda Onemli alanlardan oldugu
degerlendirilmektedir. Organizasyonlarin en degerli varligi olan vasifli
calisanlarin1 kaybetmemek adina her seyi en ince ayrintisina kadar irdeleyip,

calisma yasam kalitelerini artirmalar1 gerekmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Mevcut arastirma 6zel giivenlik gorevlilerinin ¢alisma yasami kalitesi
algis1 ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi tespit etmeyi
hedeflemektedir.

Bu amagla Edirne ilinde 06zel gilivenlik sektoriinde c¢alisan 533
katilimciya 34 soru ve 3 bolimden olusan anket formu uygulanmustir.
Gegersiz anketlerin elemesi yapildiktan sonra, 458 gecerli anket formu
tizerinden degerlendirmeler yapilmistir.

Arastirmaya katilan 6zel giivenlik gorevlilerinin %79.3’t erkek (363
kisi), %20.7’si kadindir (95 kisi) ve katilimcilarin %67.9’u evli (311 kisi)
iken, %?32.1°1 bekardir (147 kisi). Katilimcilarin egitim durumlari
incelendiginde, %69,9’unun lise (320 kisi), %23,1’inin tiniversite (106 kisi)
ve %7’sinin ortaokul (32 kisi) mezunu oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin
%21’inin (96 kisi) yoneticilik fonksiyonu oldugu, %79 unun ise (362 kisi)
yoneticilik  fonksiyonu olmadigr  goriilmiistiir. Katilimcilarin  yas
ortalamasinin yaklasik 35, ortalama deneyim siiresinin yaklasik 8 yil oldugu
goriilmistiir. Katilimcilarin haftalik ¢alisma saatlerinin 30 ile 80 arasinda
degistigi ve haftalik ortalama calisma siiresinin yaklasik 48 saat oldugu
tespit edilmistir.

Kadin ve erkek 6zel gilivenlik gorevlilerinin ¢alisma yasami kalitesi
algisinin  birbirleri ile benzer oldugu tespit edilmistir. Yani cinsiyet
degiskeninin 6zel giivenlik gorevlilerinin ¢alisma yasami kalitesi algilar
lizerinde anlaml bir fark yaratmadigi goriilmiistiir. Isten ayrilma niyetleri
incelendiginde, erkek c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti diizeyleri kadin
caliganlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade ile
cinsiyet degiskenin isten ayrilma niyeti lizerinde anlaml bir fark yarattig
sOylenebilir.

Medeni durum degigkeni agisindan yapilan analiz sonucuna gore, evli
ve bekar olma durumunun o6zel guvenlik gorevlilerinin galisma yasami
kalitesi algis1 ve isten ayrilma niyeti iizerinde fark yaratici bir etkisi oldugu
gorilmektedir. Evli 6zel giivenlik gorevlilerinin ¢aligma yasami kalitesi

algis1 bekar katilimcilara gore daha fazla iken, bekar ozel gilivenlik
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gorevlilerinin isten ayrilma niyetlerinin evlilere gore daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir.

Ozel giivenlik gorevlilerinin yoneticilik fonksiyonu olup olmamasi
acisindan yapilan analize gore, bu degiskenin ¢aligma yasami kalitesi algisi
tizerinde fark yaratici bir etkisi olmadigi, ancak isten ayrilma niyeti iizerinde
anlamli bir fark yaratma etkisi oldugu ve yoneticilik fonksiyonu olan
calisanlarin isten ayrilma niyeti diizeylerinin yoneticilik fonksiyonu
olmayan calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Calisma yasam
kalitesi algisinda anlamli bir fark olmamakla birlikte yoneticilik fonksiyonu
olmayan katilimeilarin ¢alisma yasam kalitesi algilar1 daha yiiksektir.

Egitim durumuna gore katilimcilarin calisma yasami kalitesi algilari
arasinda istatistiki olarak gruplar arasinda anlaml bir fark olustugu, ancak
isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark olugsmadigi
goriilmektedir. Aragtirma bulgularina gore farkin nedeni lise egitim
diizeyine sahip olanlarin calisma yasami kalitesinin ortaokul egitim
diizeyine sahip olanlardan istatistiki olarak yiiksek olmasi olarak tespit
edilmistir.

Arastirma bulgularina gore yas degiskeni ile isten ayrilma niyeti
arasinda istatistiki olarak negatif anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir.
Ozel givenlik gorevlilerinin yaslar1 arttikga, isten ayrilma niyetleri
azalmaktadir. Yas degiskeni ¢alisma yasami kalitesi algis1 tizerinde farklilik
yaratacak bir etkiye sahiptir. Ozel giivenlik gorevlilerinin yaslari arttikca
calisma yasami kalitesi algisinda da artis meydana gelmektedir.

Arastirma bulgulara gore, ¢alisma yili degiskeni ile ¢alisma yasami
kalitesi algis1 ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliskiye
rastlanmamuistir.

Haftalik calisma saati degiskeninin ise 6zel giivenlik gorevlilerinin
caligma yasam kalitesi ve isten ayrilma niyeti iizerinde istatistiki olarak
anlamli fark yaratici bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Haftalik ¢aligma
saatinde meydana gelen bir artis; calisma yasam kalitesi algisin1 azaltmakta
olup, isten ayrilma niyetini artirmaktadir.

Ayrica, 0zel gilivenlik gorevlilerinin ¢aligma yasamu kalitesi algist ile

isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir ilisgki oldugu tespit
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edilmistir. Bu sonucumuza gore ¢aligma yasami kalitesi algisinda meydana

gelen bir artigin, isten ayrilma niyetini azaltacagi goriilmektedir.

Son olarak aragtirma bulgularina gore o6zel giivenlik sektoriinde
calisanlarin ¢alisma yasami Kkalitesi ve alt faktorlerinin iligkisine
bakildiginda tiimii ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli
iligkiler bulundugu goriilmektedir. Dolayisiyla ¢aligma yasami kalitesinin alt
boyutlar1 da isten ayrilma niyeti ile miicadelede énem arz etmektedir. Isten
ayrilma niyeti ile en kuvvetli iliskiye sahip degiskenlerin sirasiyla; genel
iyilik hali, is-yasam dengesi, isyerinde stres, ¢alisma kosullari, is-kariyer

memnuniyeti ve igsyerinde kontrol oldugu tespit edilmistir.

Organizasyonlarin olusumunda bircok kaynak olmasina ragmen
yaptiklar1 islerle fark yaratan calisanlar, diger kaynaklara gdére Onemini
korumaktadir. Kilit goérevlerdeki calisanlar1 kaybetmemek i¢in alinmasi
gereken onlemler organizasyonlar igin 6nemini halen korumaya devam
etmektedir. (Chen ve 6te., 2011: 159). Beh ve Rose (2007)’a gore igverenler
calisma yasami kalitesini fiziki kosullara ek olarak calisanlarin zihinsel ve i
haricindeki ihtiyaglar1 da iceren kosullara da etki edecek isyeri kosullarinin
olumlu yonde diizenlenmesi olarak tanimlamislardir. Calisma yasam
kalitesi, calisanin caligma ortamin1 meydana getiren fiziki ve psikolojik
etmenleri algilamasidir. Bu algilama kisinin kendi beklentileri ve bakis
acisina baghdir (Turkay, 2015: 240).

Caligsanlarin  isten ayrilmasinin Oniline gegebilmek i¢in yOnetim
kademesi basta olmak {lizere organizasyonlar var giicliyle ¢alisanlarda isten
ayrilma niyetine girmeye sebep olan etmenleri tespit edip en aza indirgemek
icin ¢aba sarf etmek zorundadir (Giiler, 2018: 127). Organizasyonlarin
sorumluluklart arasinda 6nemli bir yer tutan isten ayrilma egilimini en aza
indirgemek i¢in orgiitlerin bu egilimi etkileyen tiim faktorleri analiz ederek
problemin ¢6zUmu icin ¢aba sarf etmeleri gerekmektedir (Demir, 2018: 7).

Diinya ve Tiirkiye genelinde bakildiginda 6zel giivenlik ihtiyacinin ve
sektoriin artan bir ivmeyle biiylidiigi gozlemlenmektedir. Profesyonel
hizmet sunumu ve 6zel giivenlik personelinin isten ayrilmayla sonuglanmasi

muhtemel olan isten ayrilma niyetinin minimum seviyeye diisiiriilmesi i¢in
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calisma yasami kalitesinin artirilmasit gerekmektedir. Bunun saglanabilmesi
icin kamu ve ozel sektorde faaliyet gOsteren isverenlerin sadece caligsma
yasam kalitesini genel bazda almayip ¢alisma yasam kalitesini etkileyen alt
faktorleri de goz ontlinde bulundurmasi gerekmektedir.

Arastirmada katilimcilar sadece Edirne ilinde aktif ¢alisan 6zel giivenlik
gorevlilerinden olugmaktadir. Bundan sonra yapilacak calismalarda farkl
illerde, daha genis bir 6rneklem kitlesi ve calisma yasami kalitesinin alt
faktorlerinin de arastirmalara dahil edilmesi yazina katkida bulunabilecegi
degerlendirilmektedir.

Katilimecilara uygulanan anket formu haricinde de bireysel goriismede
de katilimcilarin bazi konularla ilgili ihtiya¢ ve taleplerinin oldugu tespit
edilmistir. Tiim bu goriismeler neticesinde, isletmelerin 6zel giivenlik
gorevlilerinin  ¢aligma yasami  kalitesi  algilarim1  artirarak, isten
ayrilmalarinin ~ 6nline  gegmek i¢in  bazi  tedbirler alabilecegi
degerlendirilmektedir.

e Yapilan arastirmanin sonucuna gore Ozel gilivenlik gorevlilerinin
haftalik ¢alisma saatlerinin 30 ile 80 arasinda degistigi ve haftalik ortalama
caligma siiresinin yaklasik 48 saat oldugu gorulmektedir. Bu da personele
asir1 bir 1s yiikii yiiklemektedir. Gerek kamu sektorii gerekse 6zel sektordeki
isletmeler ihtiya¢ oraninda personel temini gerceklestirerek, 6zel giivenlik
gorevlilerinin c¢aligma saatlerini azaltarak personel {lizerindeki asir1 is
yukini azaltabilirler. Daha uygun saatler ¢alisma saglanabilirse, ¢alisanlar
1s haricindeki sosyal yasantilarina ve ailelerine daha fazla zaman ayirarak is
yasam dengesini de pozitif yonde degerlendirebilirler. Ayrica haftalik
caligma saatleri belirlenip, yapilan fazla mesai karsiliginda belli bir {icret
Odenerek ¢aliganlarin motive olmalar1 saglanabilir.

e Ozel giivenlik gorevlilerinin bir kismi kadrolu (daimi), bir kismi
sOzlesmeli ve bir kismi part time (yar1 zamanli) ¢aligmakta ve bunlar
arasinda ciddi bir maas farki bulunmaktadir. Bircogu da is gilivencesi
olmamasindan dolay1 sikinti yasadigini dile getirmektedir. Ozellikle part
time ve sozlesmeli calisan personel i¢in belli sartlar altinda uzun siireli

sOzlesme yapilip Orgiite bagliliklar1 artirilabilir, yapilan is karsiliginda
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dengeli ve adaletli bir ticret sistemi saglanarak, personelde hakkaniyet algis1
olusturulabilir.

e Mevzuatta her ne kadar 6zel guvenlik gorevlilerinin kendi gorevleri
haricinde c¢alistirilamayacagi belirtilse de uygulamada bunun aksinin
yapildig1 katilimcilar tarafindan dile getirilmis ve gbézlemlenmistir. Ayrica,
Ozel giivenlik gorevlilerinin 6zellikle gece vardiyalarinda calistiklar
ortamin saglik ve hijyen acisindan uygun olmadigi katilimcilarin bundan
rahatsizlik duyduklar1 goriilmiistiir. Bu konular kanun yapici tarafindan siki
denetimlere tutularak aksi hareket eden isletmelere etkili yaptirimlar
uygulanarak engellenebilir.

e Ozel guvenlik gorevlilerinin 6zellikle kendilerini ilgilendiren
konularda kararlara katilim1 saglanarak ve gerekgeleri ile birlikte olumlu ya
da olumsuz doniis yapilarak personelin aidiyet duygusu ve orgiite baglilig
artirtlabilir. Ayrica farkli periyotlarda personele anket ya da dilek sikayet
kutusu kullanarak calisanlarin talepleri degerlendirilebilir.

e Uzman bir kurulustan destek alinarak personelde stres yaratan stres
kaynaklar1 ve personelin genel iyilik halini olumsuz etkileyen unsurlar tespit
edilerek, bunlar1 azaltma yoluna gidilebilir.

e Yatay ve dikey iliskide calisanlar arasindaki iletisimi artirict
tedbirler alinarak, ¢alisanlarin algisina gére sorun tespiti ve geri beslemesi

yapilarak, calisan baglilig: artirilabilir.
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2| El E5| B | =
1 Isimi yapabilmem i¢in belirli amag ve hedeflerim 1|2 3 4 5
var.
2 Calisma alanimda diistincelerimi ifade edebiliyor 1|2 3 4 5
ve degisimlere etki edebiliyorum.
3 Isimde kendi yeteneklerimi kullanma firsatim var. 1 |2 3 4 5
4 Kendimi su anda iyi hissediyorum. 1 |2 3 4 5
5 Kurumum, aile yagantimdaki gibi isime uyum 1|2 3 4 5
saglamam i¢in gereken kolaylig1 ve esnekligi
saglar.
6 Su anki ¢aligma saatlerim/diizenim kisisel 1|2 3 4 5
kosullarima uyuyor.
7 Isteyken genelde kendimi baski/stres altinda 112 3 4 5
hissediyorum.
8 Amirim, yaptigim iyi isin hakkini bana verir. 1 |12 3 4 5
9 Son zamanlarda kendimi mutsuz ve depresif 112 3 4 5
hissediyorum.
10 | Hayatim beni tatmin ediyor. 1 |2 3 4 5
11 | Isimde yeni beceriler gelistirmek igin destek 1 ]2 3 4 5
goridyorum.
12 | Kendi ¢alisma alanimda beni ilgilendiren kararlar 1 ]2 3 4 5
almirken, karar alma siirecine dahil oluyorum.
13 | Kurumum isimi etkili sekilde yapabilmem igin 1 ]2 3 4 5
gerekenleri temin ediyor.
14 | Amirim aktif sekilde esnek ¢alisma 1 |2 3 4 5
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saatlerini/diizenlerini destekliyor.

15 | Bir ¢ok yonden hayatim ideale yakin. 1 |2 3 4 5

16 | Givenli bir cevrede galisiyorum. 1 |2 3 4 5

17 | Genelde igler benim i¢in yolunda gidiyor. 1 |2 3 4 5

18 | Isimdeki kariyer olanaklar1 beni tatmin ediyor. 1 |2 3 4 5

19 | Genellikle is yerinde kendimi haddinden fazla 112 3 4 5
stresli hissediyorum.

20 | Suanki isimi yapmam i¢in almis oldugum egitim 1|2 3 4 5
beni tatmin ediyor.

21 | Her sey diisiiniildiigiinde, son zamanlarda 112 3 4 5
kendimi epey mutlu hissediyorum.

22 | Calisma kosullarim tatmin edici. 1 |2 3 4 5

23 | Calisma alanimdaki insanlari etkileyen kararlar 1 ]2 3 4 5
alimirken, karar alma siirecine dahil oluyorum.

24 | Genel olarak ¢alisma yasamimin kalitesi beni 1 ]2 3 4 5
tatmin ediyor.

25 | Sik sik igi birakmayi diisiiniiyorum. 1 |2 3 4 5

26 | Biiyiik ihtimalle gelecek yil yeni bir is 1 |2 3 4 5
arayacagim.

27 | Gelecek y1l bu isyerinden ayrilmay1 1 |2 3 4 5

diigiiniiyorum.

Zaman aywrdiginizg ve ictenlikle cevapladiginiz icin tesekkiir ederim.
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