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IS DOYUMU ILE iSTEN AYRILMA NIYETI ILISKISINE ISTIHDAM SEKILLERININ ETKIiSi

THE EFFECT OF EMPLOYMENT TYPES ON THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION AND
INTENT TO QUIT

Ugur DEMIRCI"

Oz

Bu arastirmanin temel amaci is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski diizeyinin istihdam sekillerine gére (Kamu-
Ozel) farklilasip farklilasmadigini test etmektir. Arastirmanin evrenini Istanbul’da calisan 6zel gilivenlik gorevlileri olusturmaktadir.
Arastirmada tesadiifi érneklem kullanilmistir. Uygulanan anket neticesinde analize uygun 6249 veri arastirmaya dahil edilmistir.
Arastirmada Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Doyum Olgegi ve Scott vd. (1999) tarafindan gelistirilen Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi kullanilmistir. Arastirma sonuglarma gore is doyumu ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli bir iligski olduguy,
istihdam sekillerinin bu iliskiye herhangi bir etkisinin bulunmadig tespit edilmistir. Arastrma sonuglarinda ayrica istihdam
sekillerinin 6zel gtivenlik gorevlilerinin is doyumu ve isten ayrilma niyeti tutumlarinda etkili oldugu, ancak istihdam yerlerinin (Birim-
Hizmet Alim1) bu tutumlar tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 anlasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ozel gtivenlik, Is Doyumu, Isten Ayrilma Niyeti, Kamu-Ozel, Birim-Hizmet Alim1

Abstract

The main purpose of this study is to reveal the effect of employment types (Public-Private) on the relationship between job
satisfaction and intent to quit. The population of the study includes the private security officers working in Istanbul. Random sampling
is conducted in the study. As a result of questionnaires, 6249 data were found analyzable. In this study, the job satisfaction scale
developed by Weiss et al. (1967) and the intent to quit scale developed by Scott et al. (1999) was used. According to the results of the
study, it was revealed that there is an inverse relationship between job satisfaction and intent to quit and that the employment types do
not have any effect on this relation. In the study, it was also revealed that the employment types have an effect on the private security
officers’ job satisfaction and intent to quit levels, but the employment places (Self-employment-Subcontracting) do not have any effect
on these behaviors.

Keywords: Private security, Job Satisfaction, Intent to Quit, Public-Private, Self-employment-Subcontracting

1. GIRIS

Ozel giivenlik sektorii Tiirkiye’de her gecen giin biraz daha biiyiiyerek Ulkeye daha fazla istihdam
saglamaktadir. Ozel Giivenlik Daire Bagkanligi'nin verilerine gore hali hazirda 310.000'in {izerinde &zel
gtvenlik gorevlisi bu sektérde calismaktadir. Sektoriin yaklasik %30'u kamu kurumlarmmin kendi
birimlerinde stirekli is¢i statiisiinde calismaktadir. Digerleri ise 6zel kisilere ait alanlarin korunmas1 amaciyla
bu kisilerin kendi biinyelerindeki birimlerde veya bu kisilerin hizmet alimi yaptig1 sirketlerin btinyesinde
calismaktadirlar.

Ozel giivenlik sektoriinde is giicti devir oram yiiksek olarak ifade edilmektedir. Insan faktoriiniin
¢ok onemli oldugu bu sektordeki is giicti devir oraninin yiiksekligi, bu alanda faaliyet gosteren unsurlar
acgisindan emek ve maliyet kayb1 olarak sonuglanmakla birlikte, yetkin personelin kaybedilmesi sonucu
hizmet kalitesinin diismesine paralel olarak bu alandaki sirketlerin stirdiiriilebilir rekabet avantajlarim
kaybetmelerine de sebep olabilmektedir.

Bir isletmeye giren ve ¢ikan is giicii olarak tanimlanabilecek devir orani, ¢alisanin kendi rizasiyla
gerceklestiginde goniillii devir orani; isletme tarafindan kararlastirildiginda goniilsiiz devir orani olarak
ifade edilmektedir (Cesur, 1998). Orgiitler agisindan zararh sonuglar doguran goniillii is giicii devir oraninin
yiiksekligidir. Bu nedenle isten ayrilma niyetinde olan galisanlarin ve bunlarin isten ayrilma sebeplerinin
tespit edilmesi orgiitlerin bu hususa iliskin alacaklar1 tedbirler agisindan énem tasimaktadir. Bu baglamda,
olmasi muhtemel kayiplar1 6nlemek isteyen orgiitler, isten ayrilma niyetinin gelisimini analiz ederek, is
goren devrini ongormeye calismaktadirlar (Yildirim, 2007:53).

Isten ayrilma niyeti, kisinin var olan isinden veya isyerinden belli bir dsnemde ayrilmasina kadar
gecen siirede isten ayrilma plan ve niyetine sahip olmasi seklinde ifade edilebilir (Fong ve Mahfar, 2013: 35).

* Dr., Ozel Giivenlik Daire Baskan Yardimcist.
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Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini cevresel, orgiitsel ve bireysel bircok faktoriin etkiledigi bilinmektedir
(Ceylan ve Ulutiirk, 2006) . Is doyumu da alan yazinda isten ayrilma niyetini etkileyen onemli faktorler
arasinda gosterilmektedir. Is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik gerceklestirilmis bir
¢ok arastirma sonucu bu iki degisken arasinda negatif iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Scott vd., 2006,
Karatepe vd., 2006, Takase vd., 2005; Cekmecelioglu, 2005; Williams, 2011).

Ote yandan, caliganlarin is doyumunu etkileyen {icret, yiikselme olanaklari, galisma kosullari,
calisma arkadaslariin tutumlari, egitim diizeyi, calisma stiresi ile orgilitteki yonetim ve denetim bicimi gibi
bircok orgiitsel faktor bulunmaktadir (Herzberg, 1975; Walton, 1975; Luthans, 1994; Oztiirk ve Deniz, 2008;
Izgar, 2008). Bu nedenle calisanlarin is doyumuna iliskin tutumlar1 calistiklar1 orgiitteki faktorlere gore
farklilik gosterebilmektedir. Ayrica bireyin isten ayrilma niyetini etkileyen birgok orgiitsel faktoriin
bulundugu da goz oniine alindiginda 6zel giivenlik gorevlilerinin istthdam alanlarinin kendilerinin is
doyumu ve isten ayrilma niyetlerine etki edebilecegi degerlendirilebilir. Bununla birlikte 6zel giivenlik
gorevlilerinin is doyumu ve isten ayrilma niyetleri tizerinde etkili oldugu degerlendirilen istihdam
alanlarinin is doyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye de etkisi olabilecegi 6ngoriilebilir.

Bu arastirmanin temel amaci is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin 6zel gtivenlik
gorevlilerinin istihdam sekillerine gore (Kamu-Ozel) farklilagip farklilasmadigim test etmektir. Bu amagla
Istanbul’da bulunan 6zel giivenlik gorevlilerine kendilerinin is doyumu ve isten ayrilma niyeti tutumlarm
tespite yonelik olusturulmus anket uygulanmistir. Arastirma sonuglarma gore is doyumu ve isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii bir iligski oldugu, istthdam sekillerinin (Kamu-Ozel) bu iliskiye herhangi bir
etkisinin bulunmadig tespit edilmistir. Arastirma sonuglarinda ayrica istihdam sekillerinin (Kamu-Ozel)
ozel guvenlik gorevlilerinin is doyumu ve isten ayrilma niyeti tutumlarinda etkili oldugu, ancak isttihdam
yerlerinin (Ozel birim-Ozel Hizmet Alim1) bu iligkiye herhangi bir etkisinin olmadig1 anlagilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Tiirkiye’de ozel giivenlik

Turkiye'de ozel gtivenlik faaliyetlerinin diizenlenmesine iliskin ilk mevzuat diizenlemesi 1981
yilinda yirirliige giren 2495 sayih “Bazi Kurum ve Kuruluslarimin Korunmasi ve Giivenliklerinin
Saglanmas1 Hakkinda Kanun”dur. Ancak Kanun genel olarak ozel sektoriin oniinii agmaktan ¢ok devlet
acisindan stratejik ve ekonomik degeri yiiksek kurumlarin kendi kendilerini korumalarmi saglamak amacina
yonelik olusturulmustur. 1992 ve 1995 yillarinda yapilan degisikliklerle Kanunun kapsami genisletilmeye
calisilsa da Diinya’daki gelismelere paralel olarak ortaya ¢ikan o6zel giivenlik talebini karsilayamamustir
(Giilcii, 2002). 2004 yilinda ise bu alana iliskin olusan talepleri kargilamak amactyla 5188 sayili “Ozel
Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanun” kabul edilerek 6zel sektoriin gelisiminin oniindeki engeller
kaldirilmaya ¢alisilmstir.

2004 yilinda getirilen yeni kanuni diizenleme sonrasinda sektor gelen talepler dogrultusunda hizh
bir sekilde biiytimeye baslamistir. Tablo 1 incelendiginde 2004 yilinda 15 olan 6zel giivenlik sirketinin 2018
yilinda 1429’a, 12 olan egitim kurumunun 445’e ulastifl goriilmektedir. Yine aym sekilde kimlikli 6zel
guvenlik gorevlisi sayis1 2004 yilinda 57.855 iken 2018 yilinda 1.122.225’e, faal calisan 6zel giivenlik gorevlisi
sayis1 2004 yilinda 21.376 iken 2018 yilinda 312.244’e yiikselmistir. Bu say1 Tiirkiye’deki Polis sayisindan
fazladir. Halihazirda faal calisan 312.244 o6zel giivenlik gorevlisinin 97.718i kamuda, 214.526's1 da ozel
sektorde istihdam edilmektedir. Ayrica Tirkiye'de 6zel giivenlik sektoriintin mali biytikltagti 3 milyar
euroyu gecmistirl.

Tablo 1. Tiirkiye'deki 6zel giivenlik sirketi, egitim kurumu ve 6zel giivenlik gorevlisi sayilar:

2004 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 201.8

Ekim

Ozel glivenlik | 5 916 1.013 1111 1330 1.389 1.406 1441 1.429

sirketi

Ozel gtivenlik

e 12 406 419 557 514 468 455 444 445

egitim kurumu

Kimlikli 6zel

gtivenlik 57.855 502.987 574.324 612.456 698.658 769.712 791.209 925.688 1.122.225

gorevlisi

Caligan 6zel

gtivenlik 21.376 152.717 172.717 212.561 239.356 252.378 263.621 292.300 312.244

gorevlisi

1 Avrupa ozel giivenlik sirketleri birligi 01.07.2017 tarihinde yayinlanan 2015 raporunda Tiirkiye'deki 6zel giivenlik sektoriiniin yillik
bitytikligii 3.167 milyar dolar oldugu ifade edilmektedir. http:/ /www.coess.org/newsroom.php?page=facts-and-figures, Erisim tarihi:
10.10.2018
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Ozel giivenlik Diinya’da da diizenli bir sekilde biiyliyen ve her gecen giin daha fazla istthdam
saglayan bir sektor konumundadir. The Guardian tarafindan 2017 yilinda yapilan arastirmada sektoriin 180
milyar dolar degere sahip oldugu, 2020 yilinda 240 milyar dolarlik bir degere erisecegi ifade edilmektedir.
Aymni arastirmada 40’dan fazla tilkede 6zel gtivenlik gorevlisi sayisinin polis sayisindan fazla oldugu ifade
edilerek 20 milyondan fazla ¢zel giivenlik gorevlisinin bu sektdrde calistigr belirtilmektedir?. Bu veriler
1s1ginda Tiirkiye'deki ozel giivenlik sektoriiniin Diinya’daki gelismeye paralel olarak biiytime potansiyeli
oldugu ifade edilebilir.

Tiirkiye’de her yil diizenli bicimde artis gosteren ozel giivenlik kimlik sahibi sayis1 bu alandaki
istthdam edilmek isteyen kisi potansiyelini ortaya koymaktadir. 2018 yilinda 6zel giivenlik egitim
kurumlarinda temel egitim alarak Ozel Giivenlik Daire Bagkanlig tarafindan gerceklestirilen sinavlara giren
ve smavl kazanarak sertifika alan kisi sayilar1 Tablo 3’te sunulmustur. Tablo 3 incelendiginde temel
egitimlerini tamamlayarak 4 Subat 2018 tarihinde gerceklestirilen smava girdikten sonra basarili olan kisi
sayis1 17.594; 8 Nisan 2018 tarihinde gerceklestirilen sinava girerek basarili olan kisi sayis1 13.967; 27 Mayis
2018 tarihinde simava girerek basarili olan kisi sayis1 14.332; 12 Agustos 2018 tarihinde sinava girerek basarili
olan kisi sayis1 14.235 ve 30 Eylul 2018 tarihinde sinava girerek basarili olan kisi sayis1 14.886’dir. Bu bes
smavda basarili olarak sertifika alan kisi sayist toplam 75.014ttir. 2017 yilinda egitim aldiktan sonra
sinavlara girerek basarili olan kisi sayis1 ise 98.952 olmustur. Bu kisiler mevzuat hiiktimleri geregi yapilacak
giivenlik sorusturmalarinin olumlu olmasi durumunda sektorde galismaya baslayabileceklerdir. Bu sayilar
her gecen giin sektorde calismak icin kimlik alan ve galismaya hazir bekleyen kisi sayisinda artis olacagini,
yani i goren arzinin artacagini isaret etmektedir.

Tablo 2. Tiirkiye’de calisan 6zel giivenlik gérevlilerinin kamu-6zel sektor dagilimi

Kamuda calisan 6zel giivenlik gorevlisi Ozel sektorde galisan ozel giivenlik gorevlisi

97.718 214.526

312.244

Tablo 3. 2018 yilinda 6zel giivenlik temel egitimi alarak sertifika almaya hak kazanan kisi say1s1

Temel egitim alarak sinava giren Sinavi kazanarak sertifika alan
1.Smav (04.02.2018) 27.495 17.594
2.Smav (08.04.2018) 25.249 13.967
3.Smav (27.05.2018) 22.500 14.332
4.Smav (12.08.2018) 21.103 14.235
5.5mav (30.09.2018) 19.129 14.886

Turkiye’de 6zel gtivenlik sektoriindeki biiytimenin yaninda personel devir oraninin yiiksek oldugu
ifade edilmektedir. TOBB 2014 Ozel Giivenlik Sektor Raporu'nda sektoriin karst karsiya kaldig: tehditler
baghgmda “Insan kaynagindaki degisim (giris-cikis) oranimin yiiksekli¢i” ne vurgu yapilmistir. Ancak bu yénde
net rakamlar bulunmamaktadir.

2.2. s giicii devir oran1 ve isten ayrilma niyeti

Isgiicii devir orani genel olarak belirli bir zaman arahiginda orgiitte calisanlarin herhangi bir sebeple
isten cikarilmalari, isi birakmalari neticesinde yerlerine yeni ¢alisanlar alinmasi sonucu olusan isgticli
hareketliligini ifade etmektedir (Ttirker, 1995: 11). Bu oraninin yiiksekligi isgiictiniin etkin kullanimi, kalite
ve ekonomik karlilik gibi hususlarda iilke ekonomisi agisindan énemli sorunlar olusturmaktadir (Tuttinct
ve Demir, 2003: 147-148). Ayrica isgticti devir oraninin yiiksekligi orgiitlere de birgok maliyet yiiklemektedir.

iggﬁcﬁ devir orani, calisanin kendi rizasiyla gergeklestiginde goniillii devir orany; isletme tarafindan
kararlastirildiginda gontiilstiz devir orani olarak ifade edilmektedir (Cesur, 1998). Goniilstiz devir oram
genellikle bireyin isletme agisindan faydali olamadig1 durumlarda meydana gelmekte iken; goniilli devir
orani, calisan orglite yararli olabilecekken, cesitli bireysel ve orgiitsel olumsuz faktorler sonucunda orgtit

2 Guardian https://www.forbes.com/sites/niallmccarthy/2017/08/31/ private-security-outnumbers-the-police-in-most-countries-
worldwide-infographic/ #4e4fed94210f Erisim tarihi: 10.10.2018
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agisindan istem dist meydana gelmektedir. Orgiitler agisindan zararli sonuglar doguran da goniillii is giicti
devir oranmin ytiksekligidir.

Gergek isten ayrilma ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski mevcuttur (Jewell, 1998; Mobley,
1982; Steel ve Ovalle, 1984). Isten ayrilma niyeti bilingli ve kasten orgiitten ayrilma istegi olarak
tanimlanabilir (Tett ve Meyer, 1993:262). Isi birakma eyleminin 6ncesinde isten ayrilma diisiincesi ortaya
c¢ikmaktadir (Zeytinoglu vd., 2007: 34). Ancak isten ayrilma niyetinin gercek isten ayrilma davramsma
dontismesi digsal, orgtitsel ve kisisel bir ¢cok faktdrden etkilenen bir siirecle gerceklesmektedir (Hom vd.,
1992: 905). Dissal faktorler issizlik oram ve alternatif is olanaklari1 gibi faktorlerken, orgiitsel faktorler
yonetim tarzi, {icret ve ddiillendirme gibi faktorlerdir. Bu stireci etkileyen kisisel faktorler ise yas, kisilik ve
aile gibi faktorler seklinde sayilabilir (Cotton ve Tuttle, 1986: 63-64). Calisan tiim bu fakttrlerin etkisi altinda
isine iligkin memnuniyetini degerlendirmekte ve isten ayrilma veya ayrilmama kararmi vermektedir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen birgok is tutumu da mevcuttur. Alan yazinda tiikenmislik, kinizm
(Lee, 2011), orgiitsel sinizm (Yasim ve Ugur, 2016), calisma yasam kalitesi (Lee vd., 2015), is aile iklimi
(O'Neill, vd., 2009), stres (Elangovan, 2001), érgiitsel 6zdeslesme (Turgut vd., 2017) orgiitsel adalet (Oriicii
ve Ozavgarhoglu, 2013), orgiitsel baghlik (Cheng ve Stockdale, 2003; Wasti, 2005; Tarigan ve Ariani, 2015) ve
is doyumu (Michaels ve Spector, 1982; Lam vd., 2001; Basak vd., 2013) ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski
bulunduguna dair bir ¢ok arastirma mevcuttur.

2.3. Is doyumu

Is doyumu bir is gorenin isiyle ne kadar mutlu oldugunun gostergesidir (Vieira, 2005: 39). Is
doyumu bireyin olmasi gereken ile gerceklesen ¢iktilar1 karsilastirmasi sonucuna bagli olarak isine
gosterdigi sevgi veya duygusal tepki olarak tanimlanmaktadir (Buitendach ve Rothmann, 2009:1) Ise kars
duyulan hognutluk is doyumunu, hognutsuzluk ise is doyumsuzlugunu isaret etmektedir (Ozdemir, 2006:
70). Terfi olanaklari, giivenlik, liderlik, statii, yonetim tarzi, ticret, calisma kosullari, takdir edilme, is
kosullar1 ve isin kendisi gibi birgok faktor is doyumunu etkilemektedir (Furnham vd., 2009; Friday ve
Friday, 2003; Crossman ve Abou-Zaki, 2003; Moynihan ve Pandey, 2001; Savery, 1996; Lam, 1995).

Is doyumu calisanlarda performans artisi, verimlilik, motivasyon artis1 ve yiiksek orgiitsel baglilik
olarak sonuclanmaktadir. Bununla birlikte ¢alisanlarinda is doyumunu saglayamayan ¢rgiitlerde ise diisiik
orgiitsel baglhlik, yiiksek diizeyde ise devamsizlik, isgticli devir oran: yiiksekligi, catisma ve stres, hirsizlik
oranlarinda artis, grevlerin giindeme gelmesi, diisiik zihinsel ve bedensel saghk gibi bir¢ok sorun ortaya
cikabilmektedir (Simsek vd., 2007:71).

2.4. Is doyumu ve isten ayrilma niyeti iliskisi

Is doyumu isten ayrilma niyetinin onciilii olarak en ¢ok calisilan is tutumlarindan birisidir. Alan
yazinda is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski bulundugunu ortaya koyan bir¢ok calisma
mevcuttur (Scott vd., 2006; Karatepe vd., 2006; Takase vd., 2005, Cekmecelioglu, 2005; Williams, 2011;
Yiiksel, 2013; Yildiz, 2014; Altay, 2018). Ancak arastirmalar incelendiginde is doyumu ile isten ayrilma niyeti
iliskisi dtizeylerinin farklilastigi goriilmektedir. Bu sonuclar iki degisken arasindaki iliskiyi etkileyen
faktorlerin de bulunabilecegini isaret etmektedir.

Cekmecelioglu (2005) yapmis oldugu arastirmada yaraticiligl destekleyen orgiit iklimi boyutlarinin
is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkilerini arastirmistir. Arastirma sonuclarinda is doyumu ile
isten ayrilma niyeti arasinda orta (.55) diizeyde negatif iliski tespit etmistir. Aym sekilde Altay da (2018)
yapmis oldugu arastirmada is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda orta (.55) diizeyde negatif bir iligki
tespit etmistir. Yildiz (2014) spor ve fiziksel etkinlik isletmelerinde icsel pazarlamanin is tatmini ve isten
ayrilma niyeti {izerine etkisini arastirdig1 galismasinda is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ytiksek
(.70) dtizeyde negatif iliski tespit etmistir. Chatzoglou ve arkadaslarinin (2011) muhasebe sektoriinde
gerceklestirdikleri arastirma sonucunda ise is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda (.32) diisiik diizeyde
negatif iliski tespit edilmistir. Yukarida incelenen alan yazindan ulasilan kanaatle asagidaki hipotez
olusturulmustur.

Hau. Is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski vardar.

2.5. Tiirkiye’de o6zel giivenlik gorevlilerinin istihdam sekli

Tiirkiye'de 6zel giivenlik gorevlileri 2495 sayili Kanun déneminde memur olarak kamuda istihdam
edilirken 2004 y1l1 sonrasinda 5188 sayili Kanun ile birlikte 6zel sektorde isci statiisiinde istihdam edilmeye
baslanmislardir. Bu donemle birlikte kamuda memur olarak 6zel gtivenlik gorevlisi istihdami kaldirilmustir.
Kamu, bu alanda faaliyet gosteren 6zel giivenlik sirketlerinden hizmet satin alarak, taseron yontemiyle bu
boslugu doldurmustur. Bununla birlikte 2018 yilinda ¢ikarilan 696 sayili KHK ile yapilan degisiklik
sonucunda kamuda tageron vasitasiyla gorevlendirilen 6zel giivenlik gorevlileri isci statiistinde kamuda
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istihdam edilmeye baglanmigtir. Bunun bir istisnasi olarak belediyeler 6zel giivenlik hizmetini kendi
biinyelerinde kurduklar: sirketlerde istihdam ettikleri 6zel gtivenlik gorevlileri vasitasiyla almaktadirlar.

Diger taraftan 5188 sayili Kanun 6zel giivenlik izni alinan yerde 6zel gtivenlik hizmetinin iki farkh
sekilde saglanabilecegini hitkme baglamistir. Bunlardan birisi 6zel giivenlik izni talep eden kisi, kurum veya
kurulusun kendi biinyesinde o©zel giivenlik gorevlilerini istihdam etmesi seklindedir. Birim olarak
adlandirilan bu yontemde kisi, kurum veya kurulus 6zel giivenlik gorevlilerinin tiim 6zliik haklar1 dahil
5188 sayili Kanun kapsamindaki sorumluluklarini kendisi tistlenmektedir. Diger bir yontem ise hizmet alim
seklindedir. Ozel giivenlik izni almak isteyen kisi, kurum veya kurulus bu hizmeti vermek tizere kurulmus
ve Igisleri Bakanligi'ndan faaliyet izni almis sirketlerden hizmet satin alabilmektedir. Bu durumda ozel
guvenlik gorevlilerinin 6zliik haklar1 ve hizmete iliskin 5188 sayili kanun kapsamindaki gorevler &zel
guvenlik sirketleri sorumlulugunda bulunmaktadar.

Bu durum 6zel giivenlik gorevlilerinin dort farkli alanda istihdam edilmesine olanak vermektedir.
Ozel giivenlik gorevlilerinin istihdam alanlarina iligskin sekil agsagida sunulmustur.

BIRIM
1 3 .
KAMU OZEL
2 4
HIZMET ALIMI

Sekil 1. Ozel giivenlik gorevlileri istthdam alanlar

Birinci alan kamu kurumlarinin 6zel giivenlik gorevlilerini kendi biinyelerinde gorevlendirdikleri
istihdam seklidir. Bu kapsamda 2495 sayii Kanun déneminden kalan memur stattistindeki az sayidaki
personel ile 696 sayili KHK ile taserondan kamu biinyesine is¢i statiistinde gegen 6zel giivenlik gorevlileri
bulunmaktadir. Ikinci alan kamu kurumlarinin 6zel giivenlik alaninda faaliyet gostermek igin kurulmus 6zel
giivenlik sirketlerinden hizmet alimi yaptigr istihdam seklidir. Bu durum 696 sayili KHK ile sadece
belediyelere saglanmis bir ayricaliktir. Belediyeler bu hizmet alimini sadece kendi biinyelerinde kurmus
olduklar1 6zel giivenlik sirketleri tizerinden yapabilmektedirler. Bu sirketler ayni zamanda ortagi olan
belediye ve bagli bulunan istirakleri disina hizmet verememektedirler. Bu nedenle aslinda birinci ve ikinci
alandaki istihdam sekilleri 6zel giivenlik gorevlilerinin 6zlitk haklar1 ve sorumluluklar: bakimindan kamuya
bagli olmalar1 sebebiyle bu arastirmada tek grup olarak ele alinmustir.

Uctincti alan 6zel kisilere ait yerlerde bu kisilerin kendi sorumlulugunda kurulmus olan
birimlerdeki istihdam seklidir. Buralarda istthdam edilen 6zel giivenlik gorevlileri kendilerini o 6zel kisilik
cercevesinde aidiyetlendirmektedirler. Dérdiincii alan ise 6zel kisilere ait alanlarda 6zel gtivenlik sirketleri
vasitasiyla istihdam edilenleri kapsamaktadir. Bu kapsamda istihdam edilen 6zel giivenlik gorevlileri 6zel
kisilere ait yerlerde calismakla birlikte 6zel giivenlik sirketleri adina buralarda calistiklarindan kendilerini
bu sirketler cercevesinde aidiyetlendirmektedirler. Bu nedenle 6zel alandaki istihdam bu arastirma
kapsaminda “6zel birim” ve “6zel hizmet alim1” seklinde iki ayr1 degisken olarak ele alinmustr.

2.6. Ozel giivenlik gorevlilerinin istihdam sekillerinin is doyumlar: iizerindeki etkisi

Alan yazm incelendiginde calisanlarin is doyumunu etkileyen ticret, yiikselme olanaklari, calisma
kosullari, ¢alisma arkadaslarinin tutumlari, egitim diizeyi, galisma siiresi ile orgiitteki yonetim ve denetim
bicimi gibi birgok orgiitsel faktoriin bulundugu gortilmektedir (Herzberg, 1975; Walton, 1975; Luthans, 1994;
Oztiirk ve Deniz, 2008; Izgar, 2008; Soysal ve Tan, 2013). Yapilan arastirmalar incelendiginde kamu ve 6zel
sektor calisanlarmin is doyumu diizeylerinin gesitli orgiitsel faktorler baglaminda farklilasabildigi, ancak
arastirma sonuglarinin da tutarhlik gostermedigi anlasiimaktadir.

Soysal ve Tan (2013) Tirkiye'deki kamu ve 6zel banka personeli tizerinde yapmis olduklar
arastirma neticesinde is doyumunu etkileyen ticret, yonetim uygulamalari, terfi beklentileri ile bilgi ve
yetenek konularinda kamu ve 6zel banka personeli arasinda farkliliklar bulundugunu tespit etmislerdir.
Meena ve Dangayach (2012) bankacilik sektoriinde is gevresinin is doyumuna etkisi tizerine yapmis
olduklar1 bir calismada ©zel bankalarda ¢alisanlarin is doyumu dtiizeylerinin kamu bankalarinda
calisanlardan daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Thakur (2007) ise Hindistan bankacilik sektorii
tizerinde yapmis oldugu calismada kamu ve 6zel banka calisanlarinin is doyumu diizeylerinde farklilik
olmadigini tespit etmistir. DeSantis ve Durst (1996) ABD Is Departmani tarafindan uygulanan anket
kapsamindaki 6rneklem {tizerinde gerceklestirdikleri calisma sonucunda kamu ve 6zel sektérde ¢alisanlarin
is doyumu diizeylerinde herhangi bir fark bulunmadigin tespit etmislerdir. Schneider ve Vaught (1993)
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Missouri’de bulunan kamu ve 6zel sektor galisanlar1 tizerinde yapmis olduklar: arastirmada kamu ve 6zel
sektorde calisanlarin is doyumu diizeylerinde ticret boyutunda 6zel sektor ¢alisanlarinin daha yiiksek is
doyumuna sahip olduklarmi, diger alt boyutlarda herhangi bir farkliliga rastlanmadigin tespit etmislerdir.
Bu arastirma sonugclari gercevesinde ulasilan kanaatle asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Ho. Istihdam sekillerinin (Kamu-Ozel) is doyumu tizerinde etkisi vardir.

Hs. Istihdam yerlerinin (Ozel Birim- Ozel Hizmet Alimi) is doyumu tizerinde etkisi vardar.

2.7. Ozel giivenlik gorevlilerinin istihdam sekillerinin igten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisi

Alan yazin incelendiginde calisanlarm isten ayrilma niyetlerini cevresel, drgiitsel ve bireysel bircok
faktoriin etkiledigi gortismektedir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006) . Olasi is olanaklari, issizlik durumu, maas
diizeyi, kidem firsati, egitim olanaklari ve tiikenmislik bu faktorler icerisinde sayilabilir (Lum vd., 1998: 306;
Akova vd., 2015: 87; Avcel ve Kiigtikusta, 2009: 37). Bu nedenle calisanlarin istihdam sekillerinin ve yerlerinin
bireylerin isten ayrilma niyetleri tizerinde etkili olabilecegi degerlendirilebilir.

Alan yazinda bu 6nermeyi dogrulayan calismalar bulunmaktadir (Celik ve Yildiz, 2018; Wang, Yang
ve Wang: 2012). Ancak kamu ve 6zel sektdr ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinde bir fark bulunmadigini
ortaya koyan calismalar da bulunmaktadir.

Celik ve Yildiz (2018) hemsireler tizerinde gerceklestirdikleri arastirmada kamuda ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin 6zelde ¢alisanlardan anlamli bir sekilde farklilastigini tespit etmislerdir. Wang, Yang ve
Wang (2012) Tayvan'da yapmis olduklari arastirma neticesinde kamuda c¢alisanlarin daha diisiik isten
ayrilma niyetine sahip olduklarmi tespit etmislerdir. Olowokere, B.O., Chovwen, C.O. ve Balogun, S.K.
(2014) Nijerya Lagos’ta kamu ve 6zel sektor personeli tizerinde yapmis olduklar: arastirmada katilimcilarin
isten ayrilma niyeti diizeylerinde anlamli bir farklilik tespit etmislerdir. Sipahi ve Kartal (2018) ise
Giresun’da kamu ve o6zel sektorde galisanlar tizerinde gerceklestirdikleri calismada katilimcilarin isten
ayrilma niyetlerinde anlaml bir fark tespit edememislerdir. Bu arastirma sonuglar1 gercevesinde ulasilan
kanaatle asagidaki hipotez olusturulmustur.

Ha. Istihdam sekillerinin (Kamu-Ozel) isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardir.

Hs. Istihdam yerlerinin (Ozel Birim-Ozel Hizmet Alim1) isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi vardar.

2.8. I3 doyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide 6zel giivenlik gorevlilerinin istihdam
sekillerinin etkisi

Alan yazin incelemesi neticesinde hem is doyumu hem de isten ayrilma niyeti {izerinde etkili oldugu
degerlendirilen istihdam sekillerinin is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda var oldugu diistiniilen
iliskide de etkili olabilecegi ongoriilebilir. Alan yazinda bu 6nermeyi dogrulayan calismalar mevcuttur
(Karakog, 2016; Wang vd., 2012).

Karakog (2016) Istanbul Kadikoy ilgesinde bulunan kamu ve 6zel saghk kuruluslarinda gérev yapan
hemsireler tizerinde gerceklestirdigi arastirmasinda is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda (yiiksek) .831
diizeyde negatif bir iliski bulundugu tespit etmistir. Arastirma cergevesinde yapilan regresyon analizi
sonucunda 6zel saglik kuruluslarinda ¢alisanlara ait is doyumunun isten ayrilma niyetini agiklama orani %
66,4; kamu saglik kuruluslarinda ¢alisanlara ait is doyumunun isten ayrilma niyetini agiklama orani % 60,6
olarak tespit edilmistir.

Wang ve arkadaslar1 (2012) Tayvan'daki kamu ve 6zel sektor calisanlar: {izerinde yapmus olduklari
calismada is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu; bu iliski diizeyinin kamu
ve Ozel sektor baglaminda farklilastigini tespit etmistir. Arastirma sonuglarina goére kamuda calisanlarin
dissal is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iliski 6zel sektorde galisanlarin dissal is doyumu
ile isten ayrilma niyetleri arasindaki negatif iliskiden daha zayif gerceklesmistir. Bu arastirma sonuglar1
gercevesinde ulasilan kanaatle asagidaki hipotez olusturulmustur.

He. Is doyumu ve isten ayrilma niyeti iliskisinde istihdam sekillerinin (Kamu-Ozel) etkisi vardir.

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin amaci ve modeli

Bu arastirmanin amaci is doyumu ile isten ayrilma niyeti iliskisinin 6zel giivenlik gorevlilerinin
istihdam (Kamu-Ozel) sekillerine goére farklilagip farklilasmadigini test etmektir. Nicel paradigma
cercevesinde gerceklestirilen calismamin deseni iliskisel arastirma seklinde belirlenmistir. Bu amagla
[stanbul’da galisan ozel giivenlik gorevlilerine kendilerinin is doyumu ve isten ayrilma niyetlerini belirlemek
tizere ilgili olcekleri iceren anket uygulanmistir. Bununla birlikte yapilan alan yazin incelemesi neticesinde
asagidaki model olusturulmustur.
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ISTIHDAM SEKILLERI

Kamu-Ozel

] ]

iSTIHDAM YERLERI

iS DOYUMU ISTEN AYRILMA NIYETI

Ozel Sektdr Birim-Ozel
Sektor Hizmet Alimi

Sekil 2. Model
3.2. Evren ve orneklem
_ Bu arastirmanin evrenini Istanbul’da gorev yapan ozel giivenlik gorevlileri olusturmaktadir.
Istanbul’da Ekim 2018 itibariyle 83.454 6zel gilivenlik gorevlisi calismaktadir. Bunlarm 26.014'ti kamuda,
57.440'1 6zel sektor biinyesindedir. Ozel sektorde calisan 6zel giivenlik gorevlilerinin ise 12.084'i birimlerde,

45.356's1 da cesitli 6zel giivenlik sirketlerinin biinyesinde calismaktadir. Istanbul’da calisan 6zel giivenlik
gorevlilerinin 75.545’i erkek, 7.909'u da kadindur.

Tablo 4. {stanbul’da calisan 6zel giivenlik gorevlilerinin kamu-zel sektor dagilinm

Kamuda calisan 6zel gtivenlik gorevlisi Ozel sektorde galisan vzel giivenlik gorevlisi
Birim Sirket biinyesi
26.014 12.084 45.356
57.440
83.454

Arastirmada tesadiifi 6rneklem kullanilmistir. Online olarak hazirlanmus olan anket Istanbul’da
bulunan tiim kamu ve 6zel sektor 6zel giivenlik birim yoneticileri ile 6zel giivenlik sirket yoneticilerine 2018
yili Ekim ay1 basinda gonderilmistir. Yoneticiler vasitasiyla anketin Istanbul’daki tim o6zel giivenlik
gorevlilerine iletilmesi istenerek evrene yansiz olarak ulasmak amaclanmistir. Bununla birlikte katilimci
cevaplar: giinliik kontrol edilmistir. Cevaplar yukarida bahsedilen ve evrende dogal olarak olusan kotalar
(kamu-6zel/birim-hizmet alimi) gercevesinde ele aliarak ilk duyurudan 10 giin sonra arastirma duyurusu
bir kez tekrarlanmistir. Arastirmaya katilim devam etmeyince 2018 yili1 Ekim ay1 sonunda anket cevaplara
kapatilmistir. Bu stire sonunda arastirma kapsaminda analize uygun 6249 veri elde edilmistir.

3.3. Veri toplama araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formundan yararlanilmistir. Anket, katihmcilarin is
doyumu tutumlarini tespite yonelik olarak Weiss ve arkadaslari (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is
Doyum Olgegi ile Scott ve arkadaslari (1999) tarafindan gelistirilen Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullanilarak
hazirlanmstir.

Minnesota Is Doyum Olgegi, Oran (1989) tarafindan Tiirkce'ye cevrilmistir. Olgegin biri 100 soruluk,
digeri 20 soruluk iki ayr1 sekli bulunmaktadir. Olgegin giivenilirligi ve gegerliligi cok sayida aragtirmada test
edilerek ortaya konulmustur (Ghiselli vd., 2001; Hanger vd., 2003; Sevimli vd., 2005). Olcek icsel, dissal ve
genel doyum diizeyini belirleyecek sekilde iki alt boyuttan olusmaktadir. Icsel doyum genel olarak basari,
takdir edilme, terfi, gorev degisikligi ve sorumluluk gibi ise iliskin i¢sel durumlar ifade etmektedir
(1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20). Dissal doyum ise calisma kosullari, {icret politikalari, {istlerle olan iliskiler ve
denetim sekli gibi birey disi durumlar: ifade etmektedir (5,6,12,13,14,17,18,19) (Weiss vd. 1967: 4-5). Bu
aragtirmada 6lgegin 20 soruluk kisa formu kullanilmistir. Olgegin orijinal giivenilirlik katsayis1 .83'tiir. Bu
arastirmada kullanilan 6lcegin Cronbach Alfa degeri .961 olarak elde edilmistir. Yapilan normallik testi
neticesinde ttim degerlerin +1,5 ile -1,5 arasinda gerceklestigi tespit edilmistir. Bu haliyle verilerin normal
dagilim gosterdigi degerlendirilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
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Scott ve arkadaslari (1999) tarafindan gelistirilen Isten Ayrilma Niyeti Olgegi birisi ters yonlii olmak
tizere toplam dort sorudan olusmaktadir. Tek faktorlii olarak kullanilan 6lgek daha onceden Tiirkge'ye
cevrilmis, giivenilirlik ve gegerlilik testleri yapilmis bir 6lgektir (Aylan, 2012). Olgegin orijinal giivenilirlik
katsayis .83'tiir. Bu arastirmada kullamilan 6lgegin Cronbach Alfa degeri .829 olarak elde edilmistir. Yapilan
normallik testi neticesinde tiim degerlerin +1,5 ile -1,5 arasinda gerceklestigi tespit edilmistir. Bu haliyle
verilerin normal dagilim gosterdigi degerlendirilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Anket demografik bilgilere iliskin 7, Is Doyumu Olgegine iliskin 20 ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegine
iliskin 4 soru olmak tizere toplam 31 sorudan olusmaktadir.

4. BULGULAR VE ANALIZ

4.1. Calismaya katilanlarin demografik 6zellikleri

Katilimcilarin 5692’si (%91,1) erkek, 557’si (%8,9) kadindir. Katilimcilarin 2651 (%4,2) 18-23 yas
araliginda, 1392’si (%22,3) 24-29 yas araliginda, 2265i (%36,2) 30-35 yas araliginda ve 2327’si (%37,2) 36 yas
ve tizerindedir. Katilimcilarin 640’1 (10,2) ilkogretim, 4374’11 (%70) lise, 764’1 (%12,2) 6n lisans, 461’1 (%7,4)
lisans ve 1'i yiiksek lisans mezunudur. Katilimcilarin 2147’si (%34,4) kamuda, 4102’si (%65,6) 6zel sektorde
calismaktadir. Katilimcilarin 3425’1 (%54,8) birimlerde, 2824t (%45,2) ise hizmet alim1 yapilan yerlerde
gorevlidirler. Katilimcilarin 2939"u (%47) 1500-2000 TL aras1, 1129"u (%18,1) 2001-2500 TL aras1, 659" u (%10,5)
2501-3000 TL aras1, 1522’si (%24,4) 3001 ve tizerinde ticret almaktadir. Katilimcilarin 1611°i (%25,8) bir yil ve
alt1, 185311 (%29,7) 2-5 yil arasi, 1645’1 (%26,3) 6-10 yil arasi, 11401 (%18,2) 11 yil ve istii galisma siiresine
sahiptir.

4.2. Is doyumu ile isten ayrilma niyeti iligkisi

Is doyumu ile isten ayrilma niyeti iligkisini test etmek tizere regresyon analizi gerceklestirilmistir.
Analiz sonuglar1 Tablo 5'te sunulmustur.

Tablo 5. Katilimcilarin is doyumu ve isten ayrilma niyeti diizeyleri {izerinde gerceklestirilen regresyon analizi sonuglari.

Bagimsiz » . s Do
degisken R R Diizeltilmis R F p t P
is Doyumu 0,583 0,340 0,340 3219,433 -,583 -56,740 ,000

Bagimli degisken: Isten ayrilma niyeti

P<.05

Tablo 5 incelendiginde uygulama sonucu olusan katiimcilarin is doyumu ve isten ayrilma niyeti
tutumlar1 arasinda anlaml bir iliski oldugu, olusturulan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu tespit edilmistir (f=-0,583 ve p<.005). ANOVA testi sonucu, is doyumu tutumlarmin isten ayrilma
niyeti tutumlarim anlamh bir sekilde yordadigini gostermektedir (F=3219,433 ve p<.005). Is doyumunun
isten ayrilma niyetini actklama derecesi olan R? degeri .340 olarak hesaplanmustir. Bu sonuca gore p<.005
anlamliik diizeyinde is doyumunun isten ayrilma niyetini %34 oraninda agikladig: ifade edilebilir. H1
hipotezi kabul edilmistir.

4.3. Katilimcilarin is doyumu ve isten ayrilma niyeti diizeyleri

Ttim katilimcilarin is doyumu ve isten ayrilma niyeti diizeyleri Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Katilimcilarin is doyumu ve isten ayrilma niyetlerine iliskin ortalama ve standart sapma degerleri.

TUM KATILIMCILAR Katilimci sayist Ortalama Standart sapma
i§ doyumu 6249 3,2653 ,90515

»  lgsel doyum 6249 3,3674 ,90213

*  Digsal doyum 6249 3,1119 ,98222
Isten ayrilma niyeti 6249 2,6613 1,10570

Tablo 6'dan anlasilacag: tizere tiim katilimcilarin is doyumu diizeyleri ile icsel ve digsal doyum
diizeyleri orta seviyededir. Ancak katilimcilarin digsal doyum diizeyleri igsel doyum diizeylerinden daha
diistiktiir. Bununla birlikte katilimcilarin isten ayrilma niyetleri de orta diizeyde gerceklesmistir.

Kamuda galisan 6zel gtivenlik gorevlilerinin is doyumu ve isten ayrilma niyeti diizeyleri Tablo 7’ de

sunulmustur.
Tablo 7. Kamuda ¢alisan katilimcilarin is doyumu ve isten ayrilma niyetlerine iliskin ortalama ve standart sapma degerleri.
KAMU Katilimci sayisi Ortalama Standart sapma
i§ doyumu 2147 3,4806 ,81895
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o lgsel doyum 2147 3,5404 81152
° Digsal doyum 2147 3,3910 ,89748
Isten ayrilma niyeti 2147 2,1644 ,92053

Tablo 7’den anlasilacag: tizere kamuda calisan 6zel giivenlik gorevlilerinin genel is doyumu
diizeyleri ile icsel doyum diizeyleri yiiksek, dissal doyum diizeyleri orta seviyededir. Bununla birlikte
kamuda ¢alisan 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma niyeti diizeyleri diisiik seviyede gerceklesmistir.

Ozel sektorde caligan zel giivenlik gorevlilerinin is doyumu ve isten ayrilma niyeti diizeyleri Tablo

8 de sunulmustur.

Tablo 8. Ozel sektorde galisan katilmcilarin is doyumu ve isten ayrilma niyetlerine iliskin ortalama ve standart sapma degerleri.

OZEL SEKTOR Katilimer say1st Ortalama Standart sapma
Is doyumu 4102 3,1524 ,92750

o Icsel doyum 4102 3,2768 ,93348

® Digsal doyum 4102 2,9658 ,99310
Isten ayrilma niyeti 4102 2,9214 1,10558

Tablo 8'den anlasilacag: tizere 6zel sektorde calisan 6zel giivenlik gorevlilerinin genel is doyumu
diizeyleri ile i¢sel ve dissal doyum diizeyleri orta seviyededir. Ancak katilimcilarin dissal doyum diizeyleri
igsel doyum diizeylerinden daha diistiktiir. Bununla birlikte 6zel sektorde calisan o©zel giivenlik
gorevlilerinin isten ayrilma niyeti diizeyleri de orta seviyede gerceklesmistir.

Katilimcilarin galistiklar: sektore ve yere gore is doyumu diizeylerinde bir farklilasma olup olmadigini tespit
etmek tizere gergeklestirilen t Testi sonuglar1 Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9. Katilimcilarin istihdam sekillerine ve yerlerine gore is doyumlari iizerinde gerceklestirilen t Testi sonuglar1

IS DOYUMU N X Ss T P
Kamu 2147 3,4806 ,81895
. 14,365 ,000
Ozel 4102 3,1524 192750
e  Birim 1778 3,1772 ,94702
- 1,500 134
e Hizmet alm 2324 3,1334 191203

P<.05

Tablo 9 incelendiginde kamuda calisan katilimcilar tarafindan is doyumu 6lgegine verilen cevaplarin
ortalamasi 3,48, 6zel sektorde calisan katilimcilar tarafindan is doyumu olcegine verilen cevaplarin
ortalamasi 3,15'dir. t Testi sonuglarina gore % 95 giiven araliginda gerceklestirilen analiz neticesinde
significant degerlerinin (P<0.05) anlamli oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore o6zel giivenlik
gorevlilerinin istihdam edildikleri yerlere gore is doyumu diizeyleri anlaml bir sekilde farklilasmaktadur.
Hem kamuda hem de 6zel sektorde ¢alisan 6zel giivenlik gorevlilerinin is doyumu dtiizeyleri orta seviyede
gerceklesmis olmakla birlikte kamuda ¢alisanlarin is doyumu diizeyleri daha yiiksektir. H2 hipotezi kabul
edilmistir.

Ozel sektorde istihdam edilen ozel giivenlik gorevlilerinin calistiklari yerlere gore is doyumu
diizeylerinde bir fark olup olmadigina iliskin gerceklestirilen t Testi sonucunda birimlerde calisanlarin is
doyumu ortalamasinin 3,18, hizmet alimu yapilan yerlerde calisanlarin is doyumu ortalamasinin 3,13 olarak
gerceklestigi; % 95 giliven araliginda gerceklestirilen analiz neticesinde significant degerlerinin (P>0.05)
anlamli olmadig1 goriilmektedir. Bu sonuglara gore ozel sektorde calisan 6zel giivenlik gorevlilerinin
calistiklar1 yerlere gore is doyumu diizeylerinde bir fark bulunmadig ifade edilebilir. Hs hipotezi
reddedilmistir.

Katilimcilarin galistiklar: sektore gore isten ayrilma diizeylerinde bir farklilasma olup olmadigim
tespit etmek tizere gergeklestirilen t Testi sonuglar1 Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10. Katilimcilarmn istihdam sekillerine ve yerlerine gore isten ayrilma niyetleri tizerinde gerceklestirilen t Testi sonuglar1

ISTEN AYRILMA NIYETi N X Ss T P
Kamu 2147 2,1644 ,92053
= - -28,762 ,000
Ozel sektor 4102 2,9214 1,10558
eBirim 1778 2,8834 1,11710
- -1,918 ,055
eHizmet alim1 2324 2,9504 1,09603
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P<.05

Tablo 10 incelendiginde kamuda calisan katilimcilar tarafindan isten ayrilma niyeti 6lgegine verilen
cevaplarin ortalamast 2,16, 6zel sektorde calisan katiimcilar tarafindan isten ayrilma olcegine verilen
cevaplarm ortalamasi 2,92'dir. t Testi sonuclarina gore % 95 giiven aralifinda gerceklestirilen analiz
neticesinde significant degerlerinin (P<0.05) anlaml1 oldugu gortilmektedir. Bu sonuglara gore 6zel gtivenlik
gorevlilerinin istthdam edildikleri yerlere gore isten ayrilma dtizeyleri anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.
Kamuda calisan 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma diizeyleri, 6zel sektdrde calisan 6zel giivenlik
gorevlilerinin isten ayrilma niyetlerinden daha duistiktiir. H4 hipotezi kabul edilmistir.

Ozel sektorde istihdam edilen 6zel giivenlik gorevlilerinin calistiklar: yerlere gore isten ayrilma
niyeti diizeylerinde bir fark olup olmadigina iliskin gerceklestirilen t Testi sonucunda birimlerde ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti 6lgegine vermis olduklar1 cevaplarin ortalamasinin 2,88, hizmet alim1 yapilan yerlerde
calisanlarin ortalamasinin 2,95 olarak gerceklestigi; % 95 giiven araliginda gerceklestirilen analiz neticesinde
significant degerlerinin (P>0.05) anlamli olmadig1 goriilmektedir. Bu sonuglara gore 6zel sektorde galisan
ozel giivenlik gorevlilerinin calistiklar1 yerlere gore isten ayrilma niyeti diizeylerinde bir fark bulunmadig:
ifade edilebilir. Hs hipotezi reddedilmistir.

4.4. Is doyumu ile isten ayrilma niyeti iligkisine istihdam sekillerinin etkisi

Is doyumu ile isten ayrilma niyeti iliskisine 6zel giivenlik gorevlilerinin istihdam sekillerinin etkisi
olup olmadigin tespit etmek tizere 6ncelikle kamuda calisan 6zel giivenlik gorevlilerinin 6lgeklere vermis
olduklar1 cevaplar {izerinde regresyon analizi gergeklestirilmistir. Sonrasinda 6zel sektorde calisan ozel
guvenlik gorevlilerinin 6lgeklere vermis olduklar1 cevaplar tizerinde regresyon analizi gergeklestirilmistir.
Her iki analize iliskin sonuglar ayr1 ayr1 tablolar halinde asagida sunulmustur.

Tablo 11. Kamuda calisan katilimcilarin is doyumu ve isten ayrilma niyeti diizeyleri tizerinde gerceklestirilen regresyon analizi

sonuglari.
Bagimsiz » . e Do
degisken R R Diizeltilmis R F B t P
s Doyumu 0,565 0,320 0,319 1007,205 -565 -31,736 000
(Kamu)
Bagimli degisken: Isten ayrilma niyeti (Kamu)
P<.05

Tablo 11 incelendiginde kamuda ¢alisan katilimcilarin is doyumu ve isten ayrilma niyeti tutumlar:
arasinda anlamli bir iliski oldugu, olusturulan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlaml oldugu tespit
edilmistir ($=-0,565 ve p<.005). ANOVA testi sonucu, is doyumu tutumlarinin isten ayrilma niyeti
tutumlarmi anlamli bir sekilde yordadigmm gostermektedir (F=1007,205 ve p<.005). Is doyumunun isten
ayrilma niyetini agiklama derecesi olan R2? degeri 0.320 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gore p<.005
anlamlilik diizeyinde is doyumunun isten ayrilma niyetini %32 oraninda agikladig ifade edilebilir.

Tablo 12. Ozel sektorde calisan katiimcilarin is doyumu ve isten ayrilma niyeti diizeyleri tizerinde gergeklestirilen regresyon analizi

sonuglari.
Bagimsiz » . e Do
degisken R R Diizeltilmis R F B t P
Is Doyumu 0,566 0,321 0,321 1937,046 -566 -44,012 ,000
(Ozel)
Bagimli degisken: Isten ayrilma niyeti (Ozel)
P<.05

Tablo 12 incelendiginde 6zel sektdrde calisan katiimcilarin is doyumu ve isten ayrilma niyeti
tutumlar1 arasinda anlaml bir iliski oldugu, olusturulan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlaml
oldugu tespit edilmistir (=-0,566 ve p<.005). ANOVA testi sonucu, is doyumu tutumlarimin isten ayrilma
niyeti tutumlarim anlamli bir sekilde yordadigini gostermektedir (F=1937,046 ve p<.005). Is doyumunun
isten ayrilma niyetini actklama derecesi olan R? degeri 0.321 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gore p<.005
anlamlilik diizeyinde is doyumunun isten ayrilma niyetini %32 oraninda agikladig ifade edilebilir.

Tum bu sonuglar 1s18inda istthdam sekillerinin (Kamu-Ozel) is doyumu ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye etkisinin bulunmadig1 kanaatine varilmistir. Hé hipotezi kabul edilmemistir.

5. SONUC VE TARTISMA

Arastirmada daha 6nceden yapilmis arastirma sonuglarinda oldugu gibi is doyumu ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif bir iliski tespit edilmistir. Bu arastirmada elde edilen orta diizeyde (-.58) negatif
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iliski Cekmecelioglu (2005) ve Altay’'m (2018) elde ettigi sonuglarla tutarlilik gostermektedir. Ancak alan
yazinda farkli sonuglar elde eden calismalarin Chatzoglou, 2011; Yildiz, 2014) bulundugu da goz ardi
edilmemelidir. Alan yazindaki bu sonuglar is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi etkileyen
cesitli faktorlerin olabilecegini diistindiirmektedir. Bu arastirmada is doyumu ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi calisanlarin istihdam sekillerinin etkileyebilecegi degerlendirilerek hipotez
olusturulmustu. Yapilan analiz sonucunda 6zel giivenlik gorevlilerinin istihdam sekilleri olan kamu ve 6zel
sektor degiskenlerinin bu iliskide herhangi bir etkisinin bulunmadig anlagilmistir.

Arastirmada Soysal ve Tan (2013), Meena ve Dangayach (2012), Thakur (2007), DeSantis ve Durst
(1996) ve Schneider ve Vaught'un (1993) yapmus olduklar: arastirma sonuglarma gore istihdam sekillerinin is
doyumu {izerinde etkili olabilecegi ongoriilmiistii. Arastirma sonuglarina gore istihdam sekillerinin is
doyumu tizerinde etkili oldugu, is doyumu diizeylerinin anlaml bir sekilde farklilasti§i ve kamuda
istihdam edilen 6zel giivenlik gorevlilerinin is doyumu diizeylerinin 6zel sektorde istihdam edilenlerden
fazla oldugu tespit edilmistir. Ayrica kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin ayri ayr igsel ve digsal doyum
diizeyleri analiz edildiginde kamuda galisanlarin hem icsel hem de dissal doyum diizeylerinin 6zel sektor
calisanlarindan yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu sonuglara gore Istanbul’daki 6zel sektor dzel glivenlik
yoneticilerinin, calisanlarinin hem icsel hem de dissal doyum diizeylerini artiracak onlemleri almalar1
gerektigi degerlendirilmektedir.

Arastirmada ayrica 6zel giivenlik gorevlilerinin 6zel sektorde gesitli yerlerde istihdam edilebilmeleri
sebebiyle bu istihdam yerlerinin (Birim-Hizmet Alimi) calisanlarin is doyumu diizeylerinde etkili olup
olmadig1 hususu da arastirmaya dahil edilmisti. Arastirma sonuclarinda 6zel sektorde istihdam edilen 6zel
gtivenlik gorevlilerinin birimde veya hizmet alim1 seklinde istihdam edilmelerinin kendjilerinin is doyumu
diizeylerine etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Bu sonuclar 6zel sektoérde istihdam edilenlerin birim-hizmet
alimi ayrimi olmadan is doyumu kapsaminda aymi faktorlerden etkilendiklerini ortaya koymaktadir. Bu
nedenle calisanlarin is doyumunu artirmak amaciyla alinacak tedbirlerin bu kapsamda degerlendirilmesi
gerekmektedir.

Arastirmada Celik ve Yildiz (2018) ve Wang ve arkadaslarinin (2012) yapmis olduklar: arastirma
sonuclarina gore istihdam sekillerinin isten ayrilma niyeti {izerinde etkili olabilecegi ©ngoriilmiistii.
Arastirma sonuglar istihdam sekillerinin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili oldugu, isten ayrilma niyeti
diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilastigi ve kamuda calisan 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma
niyetlerinin 6zel sektorde istihdam edilenlerden diisiik oldugu tespit edilmistir. Ayrica 6zel sektorde galisan
ozel gtivenlik gorevlilerinin istihdam yerlerinin (Birim-Hizmet Alimi) isten ayrilma niyetleri tizerinde etkili
olmadig tespit edilmistir. Bu sonuglar 1s1§inda 6zel sektdr yoneticileri calisanlarinin isten ayrilma niyeti
diizeylerini azaltmak amaciyla basta is doyumu olmak tizere isten ayrilma niyeti tutumunu etkileyen
orgiitsel baglihik, orglitsel czdeslesme, orgiitsel adalet ve calisma yasam kalitesi gibi is tutumlarmin
gelistirilmesine 6nem vermelidirler. Bunun yaninda ticret, yonetim tarzi ve odiillendirme gibi orgiitsel
faktorler de isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Yoneticilerin bu hususlar1 da goz 6ntine alarak gerekli
calismalar1 yapmalar: gerektigi degerlendirilmektedir.

Diger taraftan 6zel giivenlik gorevlileri yaptiklar: isin 6zelligi sebebiyle diger hizmet alanlarmdan
ayrilmaktadir. Bu nedenle bu alanda hizmetin kaliteli sunulabilmesinin tek yolu insan kaynagma yapilan
yatirim olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu agidan 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma niyeti tutumlarmin
kontrol altinda tutulmasi ¢nem tasimaktadir. Bu dogrultuda 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma
niyetlerini etkileyen faktorlerin tespitine yonelik c¢alismalarin yapilmasina ihtiyag¢ bulundugu
degerlendirilmektedir. Bununla birlikte is doyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski cesitli arastirma
sonuglarinda farklilastigindan, bu iliskiyi etkileyen faktorlerin tespiti amaciyla yapilacak ¢alismalara ihtiyag
bulundugu degerlendirilmektedir.

Bu calismanin cesitli siurliliklart bulunmaktadir. Bu arastirma 6zel giivenlik gorevlileri tizerinde
gerceklestirilmistir. Farkli sektorlerde gergeklestirilecek calismalarin sonuglar: da farklilasabilir. Bununla
birlikte bu calisma Istanbul ilinde gerceklestirilmistir. Hem is doyumu hem de isten ayrilma niyetini
etkileyen cesitli digsal faktorler bulunmaktadir. Bu nedenle her ilin veya bolgenin kendine 6zgii sosyo-
ekonomik degiskenleri yapilacak arastirmalar tizerinde etkili olabileceginden farkl: illerde veya bolgelerde
yapilacak calismalar farkli sonuglar ortaya koyabilecektir. Ayrica alinan ticret ve is olanaklari, is doyumu ile
isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olabilecek faktorlerdendir. Bu arastirma 2018 yili Eylil ayinda
gerceklestirilmistir. Yilin diger donemlerinde Tiirkiye genelinde issizlik oranlar1 farklilasabilmektedir. Bu
nedenle arastirmaya katilanlarin algilar1 da degisebileceginden farkli dénemlerde yapilacak arastirmalar
farkli sonuclar ortaya koyabilecektir.
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