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OZET

Glinlimiizde ¢agdas infaz rejimi anlayisinda infaz ve koruma memurlarinin yeri olduk¢a 6nem
kazanmistir. Bu sebeple memurlarin gorevlerine baglamadan once infaz hukuku, psikoloji, sosyal
hizmet, iletisim, insan haklari, mesleki miidahale gibi konularda egitim alarak hazir bir hale
gelmelerinin saglanmasi hususunda, hizmet 6ncesi egitimin 6nemi 6n plana ¢ikmaktadir. Daha 6nce
bircok meslek grubuna verilmekte olan hizmet Oncesi egitim giinlimiizde sinirli sayida meslek
grubuna, oncelikle de giivenlik personeline verilmektedir. Bu ger¢evede bu ¢aligmanin amaci, hizmet
Oncesi egitimin infaz ve koruma memurlarinda is/meslek hayatina uyum, mesleki aidiyet ve is
birakma niyeti gibi konularda etkisini saptayabilmek ve bu meslek grubunun istihdamina yonelik
olarak Oneriler gelistirebilmektir. Arastirma sonuglarina baktigimizda, hizmet Oncesi egitim alan
infaz ve koruma memurlarmin, hi¢ egitim almadan goreve baslayan infaz ve koruma memurlarina
gore is/meslek hayatina uyum ve mesleki aidiyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu ve is birakma
niyetlerinin de daha diisiik seviyede oldugu tespit edilmis ve bu yonde oneriler gelistirilmistir.
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ABSTRACT

Nowadays, the place of prison guards has gained importance at modern view of execution. For this
reason, the importance of pre-service training has taken over at be ready for their job with trained to
execution law, psychology, social work, communication, human rights, professional self-defense
before started their work. Previously, pre-service training was given to many kind of profession
group, today is given to only limited profession group especially security staff. So the aim of this
thesis, to determine effect of prison staff’s pre-service training on job fit, professional commitment,
quit job and develop to suggestions for employment of this profession group. When to analyze results
of this thesis, detected to prison guard’s job fit and professional commitment level who was taken
pre-service training is higher than another prison guard who was not taken pre-service training and
the level of quit job is lower at prison guard who was taken pre-service training, so recommendations
have been developed.
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1. GIRIS

Kamu yonetiminde daha verimli, daha kaliteli ve daha yerinde hizmet {iretilmesini
saglamak amaciyla son donemde hemen hemen biitiin kamu kurumlari muhtelif alanlarda
personele hizmet i¢i egitim programlari tertip etmektedirler. Ancak Tiirkiye’de kamu
yonetimlerinde “hizmet Oncesi egitim”, yalnizca ¢ok smirli sayidaki belirli memuriyet

siniflarina verilmektedir.

Tirkiye’de bir¢ok kurumsal 6zel sektor firmasi, istihdam ettigi personele is basi
yaptirmadan 6nce isi 6grenmelerini amagla bir egitime tabi tutmaktadirlar. Bu egitimlerle
birlikte, yeni istihdam edilen personele, ise dair formasyon saglanmakta, calisacaklar
firmaya ve is hayatina uyumlarimin kolaylastirilmasi, is verimliliklerinin artirilmasi ve
dolayli olarak da is doyumlarinin artirilmasi amaglanmaktadir. Tiirk Kamu Y 6netiminde ise
“mekteb-i asli kisladir” gelenegi devam ettirilmekte, hizmet 6ncesi egitime dair siiregelen
uygulamalara sik¢a rastlanmamaktadir. Kamu kurumlarinda nadir goriilen hizmet 6ncesi
egitim uygulamasinin hayata gegtigi infaz ve koruma memurlari 6rnegi tam da bu noktada
biliylik 6nem tasimaktadir. Zira bu memurlarin bir kism1 hizmet oncesi egitim alarak ise
baglarlarken bir kismi da hizmet 6ncesinde herhangi bir egitim almaksizin “kervan yolda
diiziiliir’ 6ngoriisiiyle dogrudan ise baslatilmaktadirlar. Bu ¢alismada tiim kamu kurum ve
kuruluslarinda ¢alisan personelin degil, 6zellikle gilivenlik personeli olan ve Adalet
Bakanlig1 Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigiine bagl olarak ceza infaz kurumlarinda

calisan infaz ve koruma memurlarinin hizmet 6ncesi egitim siiregleri temel alinacaktir.

Ceza Infaz Kurumlarinda giivenlikten sorumlu personel olarak infaz ve koruma
memurlar1 gérev yapmaktadir (Ceza Infaz Kurumlarmin Yoénetimi Ile Ceza ve Giivenlik
Tedbirlerinin Infazi Hakkinda Tiiziik m.22). Adalet Bakanlig1 Ceza ve Tevkifevleri Genel
Miidiirliigiine bagli olarak, 01.11.2018 tarihi itibariyle kadrolu 34.059 infaz ve Koruma
Memuru, 1.790 Infaz ve Koruma Basmemuru, sézlesmeli 12.552 infaz ve koruma memuru

gorev yapmaktadir (cte.adalet.gov.tr, 2018).

Infaz ve koruma memurlari, ceza infaz kurumlarinda gelisen ve degisen infaz rejimi
sebebiyle, sadece giivenligi saglama konusunda degil ayrica hem idari hem de hiikiimlii
tutuklularin egitim ve iyilestirilmesi siirecinde de etkin olarak rol almaktadirlar. Bundan
dolayr memurlar ise almirken ve daha sonrasinda Onemli egitim siireclerinden
gecmektedirler. Kadrolu olarak goreve alinan infaz ve koruma memurlari, 3 ay siire ile
teorik, 2 ay uygulamali hizmet dncesi egitim alirken, sézlesmeli géreve baslayan memurlar

herhangi bir egitim almadan dogrudan gorev yerlerine gitmektedirler ve daha sonrasinda 3
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haftalik yetistirme egitimine dahil edilmektedirler. Yani kadrolu memurlar alan1 ve meslegi
hakkinda 6nemli bilgiler 6grendikten sonra goreve baslarken, s6zlesmeli infaz ve koruma
memurlart alanm1  ve mesleklerini dogrudan gorev yaptiklar1 yerde Ogrenmeye
baslamaktadirlar. Dogrudan goreve baslayan memurlarin is 6grenme siirecleri, daha ¢ok eski
memurlardan ve c¢alistigi ceza infaz kurumunun, kurum kiiltiiriinden etkilenmektedir. Bu
durum soyle bir sorunun ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir; 5 ay siireyle teorik ve pratik
egitim almis, hazir duruma gelmis bir memurla, alan hakkinda yeterli bilgisi olmayan daha
once hi¢ ceza infaz kurumu gormemis bir memurun, ¢alisacagi alan olan ceza infaz

kurumuna ayn1 uyumu saglamasinin beklenmesinin miimkiin olmayacagi diisiiniilmektedir.

Ceza infaz kurumlarinda ¢aligmak hem psikolojik hem de fiziksel olarak zor bir
siirectir. Ozellikle ise uyum asamasi, ceza infaz kurumlarinin fiziksel yapist ve hiikiimlii
tutuklularla galisilmasi sebebiyle daha da zor bir hal almaktadir. Siirekli olarak karanlik bir
ortamda ¢alisilmasi, giivenliginin yogun olmasi sebebiyle calisanlarin iletisim araglarini i
saatleri igerisinde kullanamamasi, psikolojik problemleri olan hiikiimlii tutuklularin s6zel ve
fiziksel saldirilarina maruz kalinmasi gibi durumlar, alanin ve uyum siirecinin ne denli zor
oldugunu da gostermektedir. Bu durum da bizi, infaz ve koruma memurlarinin goreve
baslamadan hazir olma diizeyini arttirmanin uyum siireci agisindan 6nemini, bunun da

hizmet Oncesi egitimle saglanabilecegi diisiincesine yonlendirmektedir.
Arastirmanm Amaci ve Onemi

Bu arastirmada temel olarak, hizmet Oncesi egitim alan ve hizmet Oncesi egitim
almadan goreve baslayan infaz ve koruma memurlarinin, ig/mesleklerine uyum, mesleki
aidiyet ve isten ayrilma niyeti diizeyleri arasindaki iliskiler incelenmistir. Glivenlik goérevi
olan personelin, -eger bu alanda profesyonel bir lisans egitimi almadiysa-, goreve
baslamadan 6nce hizmet Oncesi egitim alip, psikolojik, fiziksel ve teorik anlamda hazir
duruma geldikten sonra goérevine baglamasinin, ¢alistigt goreve ya da alana uyum
saglamasimi kolaylastiracagi diistiniilmektedir. Calistig1 alana hazir olma diizeyi diisiik
kisilerin uyum probleminin artti§1i, uyum sorunu yasayan bu ¢alisanlarin mesleki
aidiyetlerinin daha diisiik oldugu ve sonug olarak da isi birakma diisiincelerinin daha yogun
olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu sebeple ¢alismamizin odak noktasi olan Infaz ve koruma
memurlarimin goéreve baslamadan 6nce hizmet 6ncesi egitim almalarinin, onlar1 oldukga zor
kosullara sahip olan cezaevi ¢alisma hayatina uyum saglamalarinda faydali olacagi kanaati

olugsmaktadir. Fakat gliniimiizde Adalet Bakanlig1 Ceza ve Tevkifevleri Genel Miudiirligi,



infaz ve koruma memuru istihdamini s6zlesmeli ve kadrolu olmak tizere iki farkli sinifta
yapmaktadir. Kadrolu memurlar, Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigii Personel Egitim
Merkezlerinde hizmet Oncesi egitim alirken, sézlesmeli memurlar hizmet oncesi egitim
almadan dogrudan ceza infaz kurumlarinda goreve baslamaktadirlar. Temel psikoloji,
mesleki miidahale teknikleri, kriminoloji, hiikiimli tutuklulara yaklasim, iletisim, infaz
hukuku, insan haklari, temel ilkyardim, giivenlik, yonetim gibi konularda hizmet 6ncesi
egitim alarak ¢alisma hayatina baslayan kadrolu infaz ve koruma memurlarinin, ceza infaz
kurumundaki meslek hayatlarina daha kolay uyum sagladigi diistiniilmekteyken, bu
konularda hi¢ egitim almamis, hiikiimlii ve tutuklulari, ceza infaz kurumlarin1 tanimayan,
mevzuat bilgisi olmayan infaz ve koruma memurlarmin, is hayatinda uyum sorunu
yasayacaklari, bu sorunun onlarin mesleki aidiyet sorunu yasamalarina neden olacagi ve
akabinde de bu siirecin isi birakmayla sonuglanacagi dnermesi bu arastirmanin temel
problemidir.

Bu calismanin amaci, infaz ve koruma memurlarinin c¢alisma hayatina uyum
stiregleri, mesleki aidiyet diizeyleri ve is birakma niyetleri tizerinde hizmet 6ncesi egitimin
etkisinin Olgiilmesinin saglanarak Adalet Bakanligi Ceza ve Tevkifevleri Genel
Midiirliigiiniin istihdam politikalarinda hizmet 6ncesi egitimin 6nemini ortaya koymaktir.
Hizmet Oncesi egitim alan kadrolu memurlar ile hizmet Oncesi e8itim almadan goreve
baslayan s6zlesmeli infaz ve koruma memurlarinin kurumlarina ve is hayatlarina uyum
stireclerini, mesleki aidiyet seviyelerini ve is birakma niyetlerini degerlendirerek, hizmet
oncesi egitimin dnemine vurgu yapabilmektir.

Ceza infaz kurumlarinda uyum problemi yasayan infaz ve koruma memurlarinda
zamanla stresin de etkisiyle bazi psikolojik problemler kendisini gostermekte, is doyumu da
diismektedir (Yilmaz, 2001; Kaya, Cilli ve Giiler, 2003; Ilgiin, 2010). Yapilan bu
arastirmada, sozlesmeli memurlarinda, kadrolu memurlar gibi géreve baslamadan 6nce
hizmet Oncesi egitim almasinin dnemi ortaya konularak, bu sayede goreve yeni alinan infaz
ve koruma memurlarinin is uyumu siirecine olumlu katkida bulunacagi 6ngoriilmektedir.
Arastirmanin sonrasinda, hizmet O6ncesi egitimin infaz ve koruma memurlarinin is uyumu
konusunda dnemi ortaya ¢ikacak, memurlar istihdam edilirken kadrolu olarak istihdamin
etkisi artabilecek ya da s6zlesmeli memurlara da goreve baslamadan 6nce egitim verilmesi
onerilebilecektir. Boylelikle de infaz ve koruma memurlarinda mesleki aidiyet diizeyini
artirmak ve personel ihtiyacinin ¢ok fazla oldugu bu sektorde is birakmalarini azaltmak

mumkin olacaktir.



Arastirmamn Sinirhihiklar:

Aragtirma sadece Adalet Bakanligi Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigiine bagh
ceza infaz kurumlarinda c¢alisan hizmet Oncesi egitimi almis kadrolu infaz ve koruma
memurlariyla ve hizmet 6ncesi egitimi almamis sézlesmeli infaz ve koruma memurlariyla
sinirlidir. Aragtirmada Adalet Bakanligi Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigli disinda
herhangi bir kurumda c¢alisma yapilmamis bu sebeple diger kurumlarla karsilagtirma yapma
imkan1 olmamistir. Arastirmaya denetimli serbestlikte ya da gegici gorevlendirmeyle ceza
infaz kurumlar disinda ¢alisan infaz ve koruma memurlar1 dahil edilmemistir. Arastirmada
anketler, Adalet Bakanligi Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigiine bagl egitim
merkezlerinde hizmet i¢i egitim almakta olan infaz ve koruma memurlarina uygulanmistir.
Bu sebeple anket uygulamasina katilan memurlar arasinda ¢alistiklar1 ceza infaz kurumlari
ve birimleri gibi degiskenlerde esit say1 saglanamamstir. Ulke genelinde infaz ve koruma
memurlarinda erkek calisan sayisinin fazla olmasi, kapali ceza infaz kurumlarinda ve
vardiya birimlerinde ¢alisan memur sayisinin fazla olmasi durumu, bu tez ¢alismasina

dogrudan yansimustir.
Arastirmamin Alt Problemleri

Bu ¢alismada, hizmet 6ncesi egitim almig/almamis infaz ve koruma memurlarinin is
uyum mesleki aidiyet ve is birakma niyeti diizeyleri arasindaki iliski ile hizmet 6ncesi egitim
almis/almamis infaz ve koruma memurlarinin ig uyum, mesleki aidiyet ve is birakma
diizeylerine cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, c¢alisilan kurumun tipi, ¢alisilan
birim, caligma stiresi gibi degiskenlerin etkisini i¢eren alt problemler arastirilacaktir.
Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmada, ceza infaz kurumlarinda ¢alisan hizmet 6ncesi egitimi almis ve almamis
infaz ve koruma memurlarinin is ve meslek uyumu, mesleki aidiyet ve igten ayrilma niyetleri
arasindaki iliskilere yonelik hipotezler olusturularak, asagida siralanmistir.

Arastirmanin Temel Hipotezi:

Hizmet 6ncesi egitim almis infaz ve koruma memurlarmin is uyumu ve mesleki
aidiyet diizeyleri hizmet Oncesi egitim almayan infaz ve koruma memurlarina gére daha
yiiksek seviye iken, is birakma niyeti diizeyleri, hizmet 6ncesi egitim almayan infaz ve

koruma memurlarina gore daha diisiik seviyededir.



Alt Hipotezler:

H1: Hizmet 6ncesi egitim almig infaz ve koruma memurlarinin is ve meslek uyumu
diizeyleri, hizmet 6ncesi egitim almayan infaz ve koruma memurlarina gore cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan kurumun tipi, ¢alisilan birim, ¢alisma siiresi gibi
degiskenlere gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H2: Hizmet Oncesi egitim almis infaz ve koruma memurlarinin mesleki aidiyet
diizeyleri, hizmet Oncesi egitim almayan infaz ve koruma memurlarina gore cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan kurumun tipi, ¢alisilan birim, ¢alisma siiresi gibi
degiskenlere gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H3: Hizmet Oncesi egitim almis infaz ve koruma memurlarmin igten ayrilma niyeti
diizeyleri, hizmet Oncesi egitim almayan infaz ve koruma memurlarina gore cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, calisilan kurumun tipi, ¢alisilan birim, caligsma siiresi gibi

degiskenlere gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.






2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Infaz ve Koruma Memurlarinda Hizmet Oncesi Egitim

2.1.1. infaz ve Koruma Memuru

Tarihi kokeni 15. yiizyila dayanan gardiyan kelimesinin anlami, bir kisiyi ya da mal
varligimm korumak ve gozetmekle gorevli kisi olarak bilinmektedir. Zamanla gardiyan
kelimesi belli bir kisiyi korumakla goérevli kisinin yani sira cezaevlerinde bulunan
mahkumlarin diizeninden ve kurallara uygun sekilde davranmalarindan sorumlu kisi olarak
da kullanilmaya baslamistir. Glinlimiizde ise bir¢ok iilkede ceza infaz kurumlarinda cezanin
infazi ile gorevli personel olarak gardiyan kelimesi kullanilmaya devam etmektedir. Bunun
yani sira tarihsel bir kokene sahip olan gardiyanlik meslegi, A.B.D.’de “Correctional Officer
(Infaz Memuru)”, italya’da “Polizia Penitenziaria (infaz Polisi), Birlesik Krallik ve
Iskandinav iilkelerinde “Prison Officer (Cezaevi Memuru)” olarak isimlendirilmektedir.
Ulkemizde ise 13 Agustos 1984 tarihli 18488 miikerrer sayili Resmi Gazete’de yayinlanarak
yiiriirliige giren 84/8311 sayili Bakanlar kurulu Karari ile “Infaz ve Koruma Memuru” kadro
ihdas1 yoluna gidilmistir. infaz ve koruma memuru meslek unvani uygun goriiliirken,
mahkemeler tarafindan verilen cezanin “infazinin” ceza infaz kurumlarinda yerine
getirilmesi ve hiikiimlii tutuklularin bu siiregte “korunmasi” siirecleri goéz Oniinde
bulundurulmustur. Yaklasik 30 yil 6nce infaz ve koruma memuru unvanini alsalar da, bu
calisanlar hala toplum tarafindan “gardiyan” olarak da bilinmektedirler (CTE, 2019).

Ceza infaz kurumlari; kanunlar tarafindan su¢ olarak tanmimlanmis eylemi
gerceklestiren, suc isledigi kabul edilen ve bagimsiz mahkemelerce cezalandirilan
bireylerin, toplumu korumak, 1slah edip topluma yeniden kazandirmak ve ibret amaciyla
muhafaza edildigi kamu binalaridir. Ceza infaz kurumlari; 6ncelikle genel ve 6zel onlemeyi
saglamak, bu maksatla hiikiimliiniin yeniden suc islemesini engelleyici etkenleri
giiclendirmek, toplumu suga kars1 korumak, hiikiimliiniin; yeniden sosyallesmesini tesvik
etmek, iiretken ve kanunlara, nizamlara ve toplumsal kurallara saygili, sorumluluk tasiyan
bir yasam bi¢imine uyumunu kolaylastirmay1 amaglamaktadir. (CTE, 2019). Ceza infaz
kurumlari; hiikiimlii ve tutuklularin 6zelliklerine, kurumun i¢ orgiitlenmesine ve mimari

yapisina gore siniflandirilabilir.



Ceza Infaz Kurumlari;

Gorevli personel durumuna gore; teskilati tam olan ya da teskilati tam olmayan
ceza infaz kurumlari,

Mimari tiplerine gore; tip proje iizerine insa edilen ya da tip proje iizerine insa
edilmeyen ceza infaz kurumlari,

Giivenlik standartlarina gore; yiiksek giivenlikli, normal giivenlikli ya da az
giivenlikli ceza infaz kurumlari, seklinde alt1 grupta siiflandirilir.

Tip kapali ceza infaz kurumlari; A, Al, A2, A3,B,C,D,E,F, H, K1, K2, L, M, T
tipi cezaevleridir. Ayrica Kapali ceza infaz kurumlari biinyesinde ruhsal-psikolojik
rahatsizlig1 olan, uyusturucu ve alkol bagimliligi olan ve cinsel yonelimi farkli olan
hiikiimlii/tutuklular igin R tipi liniteler olusturulmustur. (CTE: 2019).

Yine ceza infaz kurumlari; kapali, yiikksek giivenlikli kapali, kadin kapali, ¢ocuk
kapali, genglik kapali, gbzlem ve simiflandirma merkezleri, agik ceza infaz kurumlar1 ve
cocuk egitimevleri seklinde tiirlere de ayrilmaktadir.

Ceza infaz kurumlarinda temel olarak giivenligi saglanacak bes (5) temel unsur
vardir:

e Personel Giivenligi

e Hiikiimli-Tutuklu Giivenligi

e Ziyaret¢i Giivenligi

¢ Bina Giivenligi

e Esya Giivenligi

Iste bu unsurlarin giivenligini saglayacak servis, ceza infaz kurumlarindaki giivenlik
ve gozetim servisleridir. Bu serviste kurumun i¢ giivenliginden sorumlu, infaz ve koruma
basmemurlar ile infaz ve koruma memurlar1 gérev yaparlar. Kurum miidiirii tarafindan
secilen bir infaz ve koruma bagsmemuru "sorumlu infaz ve koruma basmemuru" olarak gérev
yapar. Infaz ve koruma basmemuru, kurumdaki giivenlik, diizen ve disiplinin saglanmasi
i¢in infaz ve koruma memurlarinin sevk ve idaresinden sorumludur. infaz ve koruma
memuru, kurumun giivenlik, diizen ve disiplininin saglanmasi, hiikimliilerin kurum i¢indeki
hareketlerinin takip ve kontrolii ile gozetimi ve kurumun temiz tutulmasi ile hiikiimliilerin
i¢ yonetmeliklere uygun surette hareket etmelerini saglamakla gorevli olup, miidiir ve ikinci
miidiir veya bunlarin bulunmadig: yerlerde idare memuru ile infaz ve koruma bagmemuru
tarafindan verilen gérevleri yerine getirirler (Ceza infaz Kurumlarinin Yénetimi ile Ceza ve

Giivenlik Tedbirlerinin infaz1 Hakkinda Tiiziik, 2005).



Infaz ve koruma memuru, ceza infaz kurumunun iiniformali personelidir. Sug
isleyerek toplumsal kurallart ihlal eden ve bu nedenle ceza infaz kurumlarinda tutulan
tutuklu/hiikiimliilerin cezalarinin infazi sirasinda, temelde giivenlik hizmetlerini saglayan
meslek grubudur. infaz ve koruma memurlar1 sayim ve ndbet gibi giivenlik gorevlerini
yerine getirdikleri gézetim ve giivenlik servislerinin disinda, ceza infaz kurumlarinda diger
birimlerde de gorev yapabilmektedir. Ayrica hiikiimlii tutuklularin, topluma kazandirma
calismalarina katki saglarlar ve buna iligskin programlarda 6greticilik yapabilecek ya da bilgi,
meslek ya da sanat nedeniyle o hizmete katkida bulunabilecek olanlar vardiyada ya da
vardiya disinda iyilestirme ¢aligmalarinda ve kurslarda gorevlendirilebilmektedirler.

Adalet Bakanligi teskilati igerisinde infaz ve koruma memurlarin Yyerine
baktigimizda;

Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidirliigii, Adalet Bakanliginin Ana Hizmet
Birimlerinden birisi olup, merkez ve tasra teskilatindan olusmaktadir. Ceza ve Tevkifevleri
Genel Mudiirliigii Merkez teskilatinda; Genel Miidiir, Genel Miidiir Yardimcilari, Daire
Baskanlari, Tetkik Hakimleri ve Sube Miidiirliikleri seklinde idari hiyerarsik yapilanma
mevcuttur. Tasra teskilats; il ve il¢elerde bulunan ceza infaz kurumlari ve tutukevleri, egitim
merkezleri ve denetimli serbestlik miidiirliiklerinden olusmaktadir. Infaz ve koruma
memurlart ise tasra teskilatinda yer alan ceza infaz kurumlarn ve tutukevleri, egitim
merkezleri ve denetimli serbestlik miidiirliikklerinde giivenlikten sorumlu personel olarak
gorev yapmaktadirlar (Ceza Infaz Kurumlarinin Yonetimi ile Ceza ve Giivenlik
Tedbirlerinin infazi Hakkinda Tiiziik m.22).

Tiirk Kamu Yonetimi Sisteminde Personel Istihdamim inceledigimizde;

657 Sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore kamu hizmetleri,

Memurlar, sozlesmeli personel, gecici personel ve is¢iler tarafindan yliriitiiliir.

Memur; mevcut kurulus bi¢imine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel
kisiliklerince genel idare esaslarina gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile
gorevlendirilenler, 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun uygulanmasinda memur
sayilir.

Yukaridaki tanimlananlar disindaki kurumlarda genel politika tespiti, arastirma,
planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli ve yetkili olanlar da memur
sayilir.

Sozlesmeli personel ise; Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer
alan 6nemli projelerin hazirlanmasi, gergeklestirilmesi, isletilmesi ve iglerligi i¢in sart olan,

zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiyag



gosteren gecici islerde, Cumhurbaskaninca belirlenen esas ve usuller ¢er¢cevesinde, ihdas
edilen pozisyonlarda, mali yilla sinirl olarak sdzlesme ile ¢alistirilmasina karar verilen ve
is¢i sayllmayan kamu hizmeti gorevlileridir.

Isciler ise; memur ve sdzlesmeli personel disinda kalan ve ilgili mevzuat1 geregince
tahsis edilen siirekli ig¢i kadrolarinda belirsiz siireli is sdzlesmeleriyle ¢aligtirilan siirekli
is¢iler, mevsimlik veya kampanya islerinde ilgili mevzuatina gore gegici is pozisyonlarinda
alt1 aydan az olmak iizere is sdzlesmeleriyle calistirilan gegici iscilerdir. Haklarinda Is
Kanunu hiikiimleri uygulanir. (657 Sayili DMK)

Yukarida bahsedilen Tiirk Kamu Personel rejimi istihdam sekilleri agisindan, Infaz
ve koruma memurlarinin istthdam sayilarina baktigimizda; Adalet Bakanligi Ceza ve
Tevkifevleri Genel Miidiirliigline bagli olarak, 01.11.2018 tarihi itibariyle kadrolu 34.059
Infaz ve Koruma Memuru, 1.790 infaz ve koruma basmemuru, sozlesmeli 12.552 infaz ve
koruma memuru gorev yapmaktadir (cte.adalet.gov.tr, 2018). So6zlesmeli infaz ve koruma
memurlarinin son donemde istihdam sayilari daha da artig gostermektedir. Bunun temel
sebepleri, kadrolu personele gore daha kolay kadro tahsisi, ceza infaz kurumlarindaki
personel ag1gmi hizlica kapatma politikasi olarak sdylenebilir. Ogrenci olarak hizmet éncesi
egitime tabi tutulan bir adaymn goreve baslamasi egitim siiresi temel alindiginda 5 aydan
fazla stirebilirken, s6zlesmeli bir personel giivenlik sorusturmasi sonunda hemen gorevine

baslayabilmektedir.
2.1.2. Hizmet Oncesi Egitim

Genel olarak kamuda hizmet 6ncesi egitimi degerlendirdigimizde;

Ulkemizde kamu kurum ve kuruluslarinda hizmet 6ncesi ve hizmet igi egitimin
diizenlenmesi yasalarla zorunlu kilmigtir. Bu durumun yasal dayanagi, 1965 yilinda kabul
edilen 657 sayili Devlet Memurlar: Kanunudur. Kanunun yedinci kismi, 214-225 maddeleri
“devlet memurlarinin yetistirilmesi” bashig altinda kurumlarin memurlarin1 hizmet iginde
yetistirme esaslarini diizenlemistir.

Hizmet Oncesi egitim, sahsin goreve baslamadan edindigi genel ve mesleki egitim
olarak tanimlanmaktadir (Aslan, 2000: 71). Giiniimiizde daha ¢ok giivenlik kurumlarinin
personeline uyguladigi hizmet Oncesi egitimde amag, personelin goreve baslamadan,
kuruma temas etmeden, detayli bir eitime tabi tutulmasi ve is yasamina hazir hale
getirilmesidir. Dolayisiyla hizmet 6ncesi egitim, meslekte kisinin ihtiya¢ duydugu bilgi ve
beceriyi kazandirmaya yonelik faaliyetler biitliinii olarak da tanimlanabilir(Alkan, 1999:
223).
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Hizmet Oncesi egitim kamuda calisanlarin egitimi konusunda diizenlenmektedir.
Kamu kurum ve kuruluslarinin eleman ihtiyaglarimi karsilamak {izere kendi biinyelerinde
actiklar1 okullarda ve genel 6gretim kurumlarinda hizmet 6ncesinde okutulan ve yiiriitiilen
faaliyetler olarak tanimlanabilir (DIE: 1995:8). Hizmet 6ncesi egitime, genel egitim ismi de
verildigi olmustur (Eryilmaz, 2004: 290). Burada 6nemli olan konu caliganlarin hizmete
baslamadan bu egitim almig olmalaridir. Hizmete basladiktan sonra verilen egitimler hizmet
ici egitim olarak degerlendirilmektedir. Bu sebeple Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigii
tarafindan s6zlesmeli personele verilen ii¢ haftalik hazirlayici egitimler, personelin goreve
baslamasindan sonra verildigi i¢in hizmet i¢i egitim kategorisinde degerlendirilmektedir.
Hizmet 6ncesi egitim sayesinde kisi, goreve baglamadan 6nce aldig1 egitimle beraber sahip
oldugu niteliklerle birlikte isi gerektigi diizeyde yapabilecek seviyeye gelecektir (Canman,
1995: 84). Bu sebeple devlet memurlarinin genel planlamasi igerisinde hizmet Oncesi
egitime onem verilmis ve nitelikli personel i¢in bu uygulamanin bir politika haline donmesi
gerektigi vurgulanmistir (Giil, 2000: 2). Canman (1995: 85), hizmet Oncesi egitimin yetersiz
ve eksik oldugu durumlarda da hizmet i¢i egitimlerle sonradan desteklenebilecegini ifade
etmistir.

Yine hizmet Oncesi egitimde teorik egitimin yani sira pratik egitim de (staj) dnem
tasimaktadir. Staj egitiminde hedef, meslege baslayacak ve kuruma yeni katilmis olan
personelin, kurumunun politikalarini, is ve ugras alanlarini, birlikte ¢alisacagi personeli,
gorev, yetki ve sorumluluklarini 6nceden dgrenmesini ve yerinde gormesini saglamaktir
(Canman, 1995: 88).

Tortop (2005:197), hizmet 6ncesi ve i¢i egitimin ii¢ temel hedefinden bahsetmistir.
Bunlar; personele yapacagi isi daha iyi yapmasi igin gerekli bilgi ve beceri kazandirmak ve
gelistirmek, calisanin ¢alistigi kurum ve ise karsi tutumunu pozitif yonde degistirmek,
calisanlarin daha iist bir noktaya gecebilmesi i¢in gerekli donanima sahip olmasini saglamak.
(Bilgin vd., 2007: 12)

Tirk Kamu Yo6netimi diizeyinde hizmet 6ncesi egitimi degerlendirdigimizde, Devlet
Personel Baskanligi, 25.7.1983 tarihli ve 83/6854 sayili Bakanlar Kurulu Karar ile
yiriirlige konulmus olan, 19 Ekim 1983 tarih ve 18196 sayili Resmi Gazetede yaymlanan
devlet memurlarinin egitim planlamasinda, hizmet 6ncesi egitim hususuna su sekilde
deginmistir;

Hizmet 6ncesi egitim, kurum ve kuruluslarin eleman ihtiyaclarin1 karsilamak tizere
kendi biinyelerinde agtiklar1 okullarda okutulanlar ve genel 6gretim kurumlarinda okuyan

ogrencilerle ilgili faaliyetlerin tiimiinii kapsamaktadir.
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Kurumlar adina mecburi hizmet karsilig1 burslu veya yatili olarak okutulup ihtisas
yaptirilanlar, 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun 224 iincii maddesinde belirtilen siire
kadar tatiller dahil kendi meslekleri ile ilgili gosterilecek gorevlerde c¢alismakla
yiktimliidiirler. Mecburi hizmetle ylkiimli olanlar yeterlik ve yarisma simavindan

gegirilmeksizin Devlet memurluguna atanirlar (DPT, 1983).
2.1.3. infaz ve Koruma Memurlarinda Hizmet Oncesi Egitim

29.07.2002 tarih ve 4769 Sayili Ceza Infaz Kurumlar1 ve Tutukevleri Personeli
Egitim Merkezleri Kanunu ile Ceza Infaz Kurumlar1 ve Tutukevleri Personeli Egitim
Merkezleri Kurulus, Gorev ve Calisma ile Ceza infaz Kurumlar1 ve Tutukevleri Hizmet
Oncesi Egitim Yonetmeliklerinde belirtilen esaslara gore, infaz ve koruma memurlugu
ogrenciligi ile idare memurlugu ogrencilerinin gorevlerine hazirlanmalari, ihtiyag
duyduklar1 konularda gerekli olan bilgi, beceri ve davranislar1 kazanmalar1 amaciyla 2010

yilindan itibaren hizmet 6ncesi egitime gecilmistir.

Ceza Tevkif Evleri Egitim Merkezleri; ceza infaz kurumlari ve tutukevlerinde gorev
yapacak personelden idare memurlugu ogrencileri ile infaz ve koruma memurlugu
Ogrencilerinin hizmet Oncesi egitimi ile bu kurumlarda gérev yapan personelin aday
memurluk, hizmet i¢i ve gorevde yiikselme egitimlerini veren kuruluglardir. Egitim Merkezi
teskilat yapisi; Egitim Merkezi Miidiirliigii, Ogretim Kurulu, biiro ve bagli birimler ve

ogretim gorevlilerinden olugsmaktadir.

Egitim Merkezi Miidiirliigii; miidiir ve miidiir yardimcist ve biirodan olugsmaktadir.
Ogretim Kurulu; egitim merkezi miidiirii baskanliginda, miidiir yardimcisi, sube miidiirii,
alt1 6gretim gorevlisinden, biiro; sube miidiiriiniin yonetim ve sorumlulugunda yeteri kadar
memur ve program gelistirme, 6lgme ve degerlendirme; saglik, psiko-sosyal hizmetler ve
krize miidahale; idari ve mali isler; sosyal isler ve spor; bilgi islem, istatistik, arsiv ve
dokiimantasyon; 6grenci igleri; arastirma ve gelistirme ile giivenlik birimlerinden, 6gretim
gorevlileri; Adalet Bakaninin istemi tizerine ilgili kurum, kurulus veya kurulun yetkili
organlarinca ek gorevle gorevlendirilmeleri uygun goriilen yeteri kadar Yargitay ve Danistay
tiyeleri, yiiksekogretim kurumlar1 6gretim elemanlari, meslekte fiilen on yilin1 tamamlamig
hakim ve Cumhuriyet savcilart ile avukatlar, ceza infaz kurumlar1 ve tutukevleri
kontrolorleri, ceza infaz kurumlar1 ve tutukevleri miidiirleri, doktorlari, psikologlari,
psikiyatristleri, pedagoglari, sosyal ¢alismacilart ve 6gretmenleri ile diger uzmanlardan
olusmaktadir. (Ceza Infaz Kurumlar1 ve Tutukevleri Personeli Egitim Merkezleri Kanunu,
2002).
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Egitim Merkezlerinde ceza infaz kurumlari ile denetimli serbestlik ve yardim
merkezi sube miidiirliiklerinde gorev yapan personele asagidaki ana basliklarda egitim

verilmektedir:
1. Hizmet Oncesi Egitim
2. Aday Memurluk Egitimi
3. Hizmet i¢i Egitim
a. Hizmet I¢i Egitim Kurslar
b. Hizmet I¢i Egitim Seminerleri

4. Gorevde Yiikselme Egitimi

Egitim faaliyetlerini yiirlitmek iizere Bakanlik biinyesinde 2000 yilinda ilki
Ankara’da ve sonuncusu da 2013 yilinda Denizli’de a¢ilmis olan halihazirda bes adet Egitim

Merkezi (CIKPEM) bulunmaktadir. Bunlar;

1. Ceza Infaz Kurumlari ve Tutukevleri Personeli Ankara Egitim Merkezi
(30.10.2000)

2. Ceza Infaz Kurumlar1 ve Tutukevleri Personeli Ord. Prof. Dr. Sulhi Dénmezer

Egitim Merkezi, Istanbul (16.03.2004)

3. Ceza Infaz Kurumlar1 ve Tutukevleri Personeli Hiiseyin Turgut Egitim Merkezi,

Erzurum (26.11.2004)

4. Ceza Infaz Kurumlari ve Tutukevleri Personeli Kahramanmaras Egitim Merkezi

(07.06.2005)

5. Ceza Infaz Kurumlar1 ve Tutukevleri Personeli Hasan Erbil Egitim Merkezi,

Denizli (13.03.2013) (www.cte.adalet.gov.tr, erisim tarihi: 01.11.2018 )

Ceza infaz kurumlariin giivenliginden sorumlu tiniformali personel olan infaz ve
koruma memurlarmin hizmet éncesi egitiminin igerigi, 2004 tarihli Ceza infaz Kurumlar1 ve
Tutukevleri Hizmet Oncesi Egitim Y6netmeliginde ayrintili olarak tanimlanmistir. Hizmet
oncesi egitim programlarinda 3 ay siire ile teorik, 2 ay uygulamali egitim uygulanmakta

olup, ara sinav ve donem sonu smav ile kursiyerlerin basarisi degerlendirilmektedir.
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Uygulamali egitim siiresi, ceza infaz kurumlarinda, egitim almis gozetmenler tarafindan
gerceklestirilmektedir. Bu egitim; toplam 5 ay siire ile verilmektedir. Egitim uyum, teorik
ve uygulamali olmak iizere 3 boliimden olusmaktadir. S6z konusu egitimin; uyum egitimi
iki hafta, teorik egitimi on hafta, uygulamal egitimi sekiz hafta olmak iizere toplam yirmi

hafta sirmektedir.

Infaz ve koruma memurlarinin hizmet dncesi egitimlerinde aldiklar1 ders basliklar:

asagida verilmistir.

Ceza ve Ceza Usul Hukuku

infaz Hukuku

Genel Hukuk Bilgisi

insan Haklar1

Ceza Infaz Kurumlarimin Yonetimi

Ceza Infaz Kurumlarinin Giivenligi

Bakanlik Teskilati, Yonetim Hukuku ve Personel Mevzuati

Psikoloji

Kriminoloji

Toplumsal iliskiler, Sosyal Hizmetler ve letisim

Ekip Calismasi

Meslek Etigi

Tiirkce Dil Bilgisi ve Yazili Anlatim Tiirleri

Atatiirk Ilkeleri ve Inkilap Tarihi

UYAP

Orantili Gii¢ Kullanimi

Acil Durumlara Miidahale

Temel Ilkyardim Bilgisi

Cizelge 1. Hizmet Oncesi Egitim Ders Basliklart

Yukarida yer alan tiim derslerin icerigi, infaz ve koruma memurlarin1 ceza infaz
kurumlarinda tutuklu ve hiikiimliilerle ¢alismaya hazir hale getirmek tlizere hazirlanmistir.
Ayrica mesleki miidahale teknik ve taktikleri ile temel ilkyardim bilgisi gibi dersler hem
teorik hem de uygulama igeren konulardan olugmaktadir. Hizmet dncesi egitim siirecinde

olan bir infaz ve koruma memuru aday1, egitim siireci igerisinde yine bir¢ok farkli tip ceza
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infaz kurumunu (teror, adli, kadin, ¢ocuk, agik ceza infaz kurumlari) 6gretim gorevlileri ve
alaninda uzman ceza infaz kurumu ¢alisanlar1 esliginde ziyaret ederek is basi gézlem yapma

sansina da erismis olmaktadir.

Sonug olarak 5 aylik egitim siirecini, aldigi tim derslerin smavlarini basariyla
gecerek tamamlamis olan bir infaz ve koruma memuru, tutuklu ve hiikiimliiler ile nasil
iletisim kurabilecegini bilen ve onlarin davraniglarini1 tanimlayabilen, mevzuata hakim, ceza

infaz kurumu yonetimi konusunda da bilgi sahibi bir personel olarak goreve baslamaktadir.
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2.2. Is ve Meslek Uyumu

Is, insanlarin gelir saglamak, temel fizyolojik ve toplumsal ihtiyaclarini karsilamak
amaciyla ortaya koyduklar1 fiziksel ve diislinsel cabalarin tiimii olarak tanimlanabilir
(Simsek, 2002). Tiirk Dil Kurumu meslegi ise, belirlenmis bir egitim yoluyla kazanilan
sistemli bilgi ve becerilere dayali, insanlara yararli mal tiretmek, hizmet vermek ve
karsiliginda para kazanmak i¢in yapilan, kurallari belirlenmis is olarak tanimlamistir

(www.tdk.gov.tr). IThan (2008), bu tanimlara dayanarak, meslegin kisinin yasamini1 devam

ettirmede etkili oldugu ve ekonomik getiri araci da olmasi sebebiyle, is kavramindan daha
genis tanimlanabilecegini ifade etmistir. Bu sebeple Rothman (1987), meslek ve is
arasindaki iligkiyi tanimlarken, meslegin belirli teknik ve toplumsal faaliyetlerle ugrasan

insanlar1 isaret ettigine ve meslegin belirli isler toplulugu olduguna dikkat ¢ekmektedir.

Bireylerin becerileri ve isin gerektirdikleri arasindaki uyum ya da bireyin istekleri ve
isin c¢alisana sagladiklari arasindaki uyum birey-is uyumu olarak tanimlanmaktadir
(Edwards, 1991). Ayrica bireyin igin gerektirdigi belli gereklilikleri karsilamasi ya da
bireyin gereksinimlerine isin cevap vermesi durumu da birey-is uyumu olarak
degerlendirilebilir (Kristof-Brown, 2000). Bu tanimlardan da anlasilacag: iizere, kisinin
yetenekleri, becerileri, beklentileri, ihtiyaglar1 gibi unsurlar, kisinin isine uyum saglama
stirecini etkilemektedir. Dolasiyla infaz ve koruma memurlari i¢in de, fiziksel ve sosyal
becerileri, meslekten beklentileri ve yagamsal gereksinimleri onlarin islerine ve mesleklerine
uyum saglamasinda Onemli rol oynamaktadir. Ayrica fiziksel ve sosyal beceriler
gelistirilebilir unsurlar olmasi sebebiyle, hizmet Oncesi egitim ile bu becerileri
giiclendirilmis olan memurlarin is ve meslek uyumu konusunda daha avantajli olacaklar
sOylenebilir. Yine bu konu hakkinda Ehraht ve Makransky (2007), bireyin meslegine yonelik
icsel bir istek gelistirmesinde, onun ilgi ve egilimleriyle, meslegin getirdigi karakteristik
ozelliklerin de uyum igerisinde olmasi gerektigini ifade etmislerdir. Bundan dolay1, infaz ve
koruma memurlarinin i ve meslek uyumlari agisindan, meslegin gerektirdigi fiziksel, ruhsal

ve sosyal ozelliklere de sahip olmalar1 6nemlidir.

Is ve meslek uyumunun olumlu psikolojik sonuglari, hem ¢alisan hem de kurum
acisindan basariy1 beraberinde getirebilir (Ehrhart, 2006: 194; Chen, 2010: 390). Bdylece
bu durum is tatmini, ise katilimin artmasi, iiretkenlik, verimlilik, istikrar, performans ve
basar1 gibi sonuglar1 ortaya ¢ikarir.(Ehrhart; Makransky, 2007: 206; Statt, 1999: 126;
Edwards,1991). Ayrica Scott ve Reynolds (2010: 22) da uyum ve performans arasinda

olumlu bir iligki oldugunu ifade ederek, iyi bir kisi-is uyumunun isin ¢ekiciligini ve
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calisanlarin motivasyonlarini ytikselttigini belirtmislerdir. Hatta tam tersi durumlarda, ise
gitmeme, isten ayrilma ve yogun stres gibi olumsuz sonuglar1 dogabilmektedir (Shane, 2010:

200; Edwards, 1991; Statt, 1999: 126).

Calisan ve i3 uyumu gergeklestifinde performans artisi, motivasyonel artis,
calisanlarin deger kazanimu, tecriibe gibi olumlu sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Demir (2015:
57-71) yapmis oldugu caligmada kisinin igine uyum siireci ve performans artigi arasinda
pozitif bir iliski oldugunu vurgulamistir. Bu sebeple ise baglamadan uygun personelin se¢imi
hem uyum siirecini hizlandiracak hem de ¢alisanin performans ile verimliligini iist diizeye
¢ikaracaktir. Ozellikle giivenlik alaninda ve zor kosullarda calisacak olan personelin
istihdaminda bu sebeple fiziksel, psikolojik ve sosyal beceriler oldukc¢a 6nem arz etmektedir.
Baz1 ozellikler egitimle gelistirilebilirken bazi yetenekler ise kisiye 6zgii olabilmektedir.
Kurumlardaki kisi ile is arasindaki uyumunun artmasi ise olan talebi de arttiracagi igin,

calisanlarin motivasyonlarinda yiikselme goriilmektedir (Scott &Reynolds, 2010: 22).

Is motivasyonu yiiksek olan bir infaz ve koruma memurundan aliacak is verimi de
ayni oranda yliksek olabilir. Anlamli ve yeterli bir is uyumunun hizmet 6ncesi egitimin uyum
egitimi agamasinda infaz ve koruma memurlarina kazandirilmasi sonucunda, kisi ile kurum
arasinda iyi bir uyum siireci baslamasina neden olmaktadir. Is ve meslek hayatina uyumun
azaldig1 ya da zorlastig1 durumlarda ¢alisanlar kendini degersiz hissetmekte ve is birakma
niyetlerinde artig goriilebilmektedir (Edwards, 1991: 283-357; Statt, 1999: 126; Shane,
2010: 200). Calisan ve is arasindaki uyumun saglanmasi ile kisinin kisisel talepleri ve
arzulan karsilanmig olacak, kisi isten ayrilmak istemeyecek ve kendi isinde daha tecriibeli
bir ¢alisana doniisecektir (Scroggins, 2008: 70). Daha tecriibeli ¢alisanlar, kurumlarina daha
fazla fayda saglayacaklardir. Ozellikle ceza infaz kurumlar1 gibi zor sartlara sahip
kurumlarin tecriibeli ¢alisanlara daha fazla ihtiyaci vardir. Infaz ve koruma memurlarinin
zamanla kazandiklar1 bu tecriibe mesleklerinde daha etkin olmalarina yarayacaktir. Bu etkin
olma becerisi zamanla kurumlarmin da basarinin dogrudan olumlu olarak etkileyecektir.
Kurumuna uyum saglamig, motivasyonu yiiksek memurlarin calisti§i ceza infaz

kurumlarinda daha az olumsuz olayin meydana gelebilecegi 6n goriilmektedir.
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2.2.1. Kisi - Is Uyumu Kriterleri

Tinar ve Ulusoy (2017), calisma hayatinin ve sartlarinin insan yagaminda 6nemli yer
olusturdugunu ifade etmistir. Bu ¢alisma sartlari, kisilerin yasam kalitesini ve mutlulugunu
da belirleyici rol oynamaktadir. Bu sebeple ¢alisma yasaminin kaliteli ve tatminkar olmasi,
calisanin da isine uyumunu, bagliligini ve is — yasam dengesinin en iyi seviyede olmasini

saglamaktadir.

Calisma kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisanlara uygun c¢alisma ortamlarinin
saglanmasi hatta adaletli ticret dagilimi gibi konular, ¢alisanlarin is uyumunu arttirirken tam
tersi durumlarda ise c¢alisanlarin motivasyonlar1 diismekte ve calistigi kurumun zarara
ugramasina neden olmaktadir. Bu sebeple, ¢alisma kosullarin iyilestirilmesi oldukca

elzem bir konu haline gelmistir (Cevik & Korkmaz, 2014: 127).

Calisma kosullarinin iyilestirilmesi adina en énemli konulardan birisi de kisi — is
uyumunun saglanmasi konusudur. Kisi-is uyumunun saglanmasi i¢in asagida yer alan

hususlarin ortaya ¢ikmasi gerekmektedir.

Kiiltiirel Uyum: Calisan ve kurumun her tiirlii uyum seviyesi istihdam saglanirken
de 6nemli bir sart haline gelmistir (Rynes vd., 2002: 96). Kurumlarda is tanimlarinin
belirginlikten uzaklagsmasi, meslek elemanlarinin rolleri arasindaki gegis esnekligi ve
kalifiye personel taleplerinin artmasi nedeniyle, kurum kiiltiiriine daha kolay uyum saglayan
calisanlarin tercih edilmesi siireci 6nem kazanmustir (Kristof-Brown vd., 2005: 325).
Caliganlar kendileriyle benzer psikolojik dzellikler tasiyan personelin yer aldigi kurumlarda
calismak istemekte, bu durumda onlarin etkilesimlerini artmasina sebep olmakta hatta kendi

deger ve inanglarini sinama ortami saglamaktadir (Muchinsky, 2008: 83).

Objektiflik: Kurumlarin kisi-is uyumunu artirabilmek admna 6znel ve bilimsel
olmayan metotlar yerine, zeka, ilgi, kisilik gibi bilimsel yontemleri kullanmasi, kurum
icerisindeki rekabet ortamini gelistirecegi i¢in ¢alisanlarin performansini da arttiracaktir. Bu

durum ile kurum igi adil bir ticret yonetimi tesis edilir (Dessler, 2005: 330).

Kisilik Yapis1 Testleri: Kurumlarin ortaya koyduklar: faaliyetlerin, efektif, verimli
ve kaliteli olabilmesi i¢in, bu c¢alismalar1 gergeklestirebilecek olan personelin de bu
ozelliklere uygun secilmesi gerekmektedir (Barutcu & Oktem, 2003: 41-49). Bu sebeple
kisilik yapisinin ve ise uygunlugunun belirlenmesi, ise uyum siireci adina Onem

tasimaktadir. Her bireyin kendini bagkalarindan ayiran becerilere ve ilgi alanlarina sahip
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olmasi, onlarin belirli bir meslege ve alana yonelmesinde ve o ise daha kolay uyum

saglamasinda etkili olmaktadir (Gillan & Starks, 2007: 61).

Iyi Yonetim: McKenna (1987), calisanlarin bireysel dzelliklerine gore uygun is
kolunda ¢alismasini saglamanin, kurum igerisinde olusabilecek uyum problemini ortadan

kaldiracagini bunun da iyi bir yonetim ile saglanabilecegini ifade etmistir.

Kisisel Alg1 ve Deger Olgusu: Kisilerin 6zellikleri, bilgi, yetenekleri ve yetkinlikleri
meslekleri adina olduk¢a 6nemliyken kisi-is uyumunun gergeklestirilebilmesi i¢in tek bagina
yeterli degildir (Ehrahrt ve Makransky 2007: 209). Bireyin isine isteyerek, ig¢sel bir
motivasyon gostermesinde onun mesleki algisi ve meslege verdigi deger de oldukga

onemlidir.
2.2.2. Kisi - Is Uyumu Tiirleri

Kristof-Brown ve digerleri (2005:291) arastirmalari neticesinde, kisi ile is/meslek
uyumunu algilanan, siibjektif ve objektif uyum olarak ii¢ temel bilesene ayirmustir.
Algilanan uyumu; kisinin ¢evresi ile gergeklestirebildigi uyum olarak tanimlarken, dolayl
olarak kendi degerlendirmelerini temel aldig1 uyumu da siibjektif uyum olarak ifade etmistir.
Bunlarin yanm1 sira kisiye farkli kaynaklardan aktarilan kisi-cevre kriterlerinin
karsilastirilmasi sonucu gerceklesen uyum seklini de objektif uyum olarak tanimlamistir
(Kristof-Brown, 2005: 291). Subjektif uyum kisilerin is ve mesleklerine ne kadar uyumlu
olduklar1 hususundaki algilar1 olarak diisiiniilebilir. Objektif uyum ise kisinin yetenekleriyle
isin yargilarinin uyugmasi olarak degerlendirilebilir (Kristof, 1996).

Konu Infaz ve Koruma Memurlar1 agisindan degerlendirildiginde, bir memurun
iletisim becerisi, gozlem yetenegi, sakin kalabilme gibi 6zelliklerinin isi ve meslegi ile
uyumunu arttirmasi objektif uyuma 6rnek olarak verilebilirken, memurun kendisinin isi ve
meslegi konusunda yeterlilik algis1 subjektif uyum olarak nitelendirilebilir. Sonug olarak,
bazi infaz ve koruma memurlarinin yetenekleri degerlendirildiginde genel olarak isine kolay
uyum saglayabilecekleri diisiiniiliirken, kendini meslegi adina yetersiz olarak gorebilecek
olmasinin uyum siirecini zorlastirabilecegi sdylenebilir. Iste bu siiregte kisinin
yeteneklerinin farkina varmasinin saglanmasi oldukca 6nemlidir.

Edward (1991) ise, kisi — is uyumunu tanimlarken, temelde kisinin ¢evre ile uyumunu
konu alan “arz-ihtiya¢ uyumu ve talep-kabiliyet uyumu” kavramlarini kullanmustir. Arz
thtiya¢ uyumunu kurumun c¢alisanlarinin ihtiyaglarii ve isteklerini karsilamasini kapsar
(Kristof, 1996:1-49). Edwards (1991) ise bu durumu, kisinin istekleri ile isin ozelikleri
arasindaki uyum ile aciklar. Yani bireyin ihtiya¢ duydugu, maddi, fiziksel, psikolojik
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faydalarin ne Olglide saglandigi ve onun gelisimine ne kadar destek olundugu bu uyum
stirecinin ana kosuludur. Talep-kabiliyet uyumu ise c¢alisanlarin becerilerinin ve
yetkinliklerinin is ile olan uyumu sonucu ortaya cikar (Kristof, 1996:1-49). Baska bir
soylemle, isin talebi ile kisinin kabiliyeti arasindaki uyumdur (Cable & Edwards, 2004: 822).
Talep-kabiliyet uyumunda, kisilerin is talebini yerine getirmek icin yeterli bilgi, beceri ve
yetenekleri karsilandiginda, talepleri ve yetenekleri daha da uyumlu hale gelmektedir. Daha
iyi 1s ¢iktisi, kisilerin ihtiyaglari, tercihleri ve istekleri ile uyumlu oldugunda
gerceklesebilmektedir (Kristof, 1996:1-49). Infaz ve Koruma memurlar1 agisinda
degerlendirme yapildiginda, c¢alismaya basladiklarinda memurlarin meslekten ne
bekledikleri, meslekle ilgili arzularinin ve ihtiyaclarin ne oldugu yaptiklari isle ne kadar
bunlarin karsilandigi siireci degerlendirildiginde uyum siirecinin seviyesi de ortaya
cikacaktir. Ise baslamadan once bu meslege zorunlu olarak giren infaz ve koruma

memurlarinin, uyum siire¢lerinde problem yasamalari da beklenmektedir.
2.2.3. Kisi - Is Uyumunun Sonuglar1

Kurumlarda ¢alisanlarin uyum siiregleri bazen istenen olumlu bazen de istenmeyen
olumsuz sonuglar ortaya koyabilmektedir (Ehrhart, 2006: 194; Chen, 2010: 390). Kisi — is
uyumu gerceklestiginde ¢alisanlarda verimlilik, etkinlik ve performans artarken, tam tersi
durumlarda, c¢alisan memnuniyetsizligi, giivensizlik, ise katilim zayiflig1 gibi sonuglarla
karsilasilabilir (Edwards, 1991). Bunlarin yani sira iyi bir kisi — i uyumu saglandigi
durumlarda ortaya ¢ikan sonuglar su sekilde siralanabilir:

Performans Diizeyinde Artis: Kisinin ise uyum siireci ile kurumsal hedeflere
ulasma diizeyi ortaya konuldugunda bu sonug saglikli degerlendirilebilir. Kurum yoneticileri
calisanlarinin 1ilgi, beceri ve yeteneklerine gore is dagilimi yaptiklarinda hem kurumsal
basarty1 saglayacaklardir hem de c¢alisanlariin  memnuniyetlerini  {ist diizeyde

tutabileceklerdir.

Demir (2015: 57-71) kisilerin is uyumlariyla ¢aligma performanslar arasinda ciddi
bir olumlu iligski oldugunu ifade etmistir. Bu degerlendirmeyi yaparken ortaya ¢ikan en
onemli olgiitlerden birisi de dogru ise dogru personelin segimidir. Ozellikle giivenlik isi
yapan infaz ve koruma memurlarinda, meslege fiziksel, psikolojik ve sosyal agidan uygun
memurlarin istthdami ve sonrasinda egitimle desteklenmeleri uyum stirecini kolaylagtiracak,
mesleki performanslarinin artmasini saglayacaktir. Calisanlarin biligsel dzellikleri ve kisilik

ozellikleriyle kisi-is uyumu arasinda énemli bir iliski de s6z konudur. Bu 6zellikler ve isle
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alakali gereksinimler ne kadar birbirlerini tamamlarsa performansta o denli daha yiiksek

olacaktir (Lauver & Kristof-Brown, 2001: 457).

Isin Cekiciligi ve Motivasyonel Artis: Kurumlarda kisi — is uyumunun saglanmasi
ise olan talebi arttiracak ve bdylece de ¢alisanlarin motivasyonlar iist diizeyde olacaktir

(Scott &Reynolds, 2010: 22).

Calisanlarin Deger Kazamimu: Is uyumu arttikca ¢alisanlarin degerleri ile kurumun
degerleri ortiismeye baslar. Bu siire¢ tersine dondiiglinde isten ayrilma niyeti ve ise gitmeme

davraniglarinda artis gortinebilir (Edwards, 1991: 283-357).

Tecriibe: Isine uyum saglayarak devam eden calisanlar zamanla tecriibe
kazanacaklardir. Iyi bir isi uyumunun saglanmasi, kisisel ihtiyaclarin karsilanmasina,
kurumsal adanmigligin saglanmasina, maddi kazanimlarin ve is tatmininin elde edilmesine
sebep oldugu gibi kurumsal devamlilig1 da saglayacak, personelin de ise devam siireclerini
gliclendirecegi igin tecriibeli ¢alisanlarin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir (Scroggins, 2008:
70).
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2.3. Mesleki Aidiyet Kavram ve Onemi

Kelime anlami ait olma hali, iligkili olma, mensubiyet olan aidiyet kavrami aslinda
toplumda yer edinme ve toplumla biitiinlesme ¢abas1 olarak da ifade edilebilir. Tellefsen ve
Thomas (2005: 24) aidiyeti, “Onemsenen bir iliskiyi uzun soluklu devam ettirme arzusu”
olarak, Mish (1989: 265) ise “yiikiimlii olmaya baslama veya duygusal olarak mecbur olma
durumu” olarak tanimlamaktadir. Bireyin toplumun bir pargasi olarak kendisini gérmesi ve
kendi eylem ve davraniglarinin kabul gorecegi, giiven duygusunu daha yogun
yasayabilecegi bir gruba ait olmak istemesi aidiyet kavraminin gerekliligini ifade edebilir.
Yani aidiyet kavraminin 6ziinde bu sebeple kendini glivende hissetme duygusu 6n planda
yer alir. Mesleki aidiyet ise, idarecilerin ¢aliganlar iizerindeki tutum ve davranislari,
calisanlarin 6rgilitlenme sekilleri, gerceklestirilen ise yonelik sosyo-ekonomik beklentilerin
giderilme oranlari, ¢aligma ortaminin sartlar1 gibi konularla dogrudan ilgili olabilir.
Dolayisiyla mesleki aidiyet, ¢alisanlarin ige yonelik tutum ve davranislarini belirleyen, is
performanslarini etkileyen dnemli bir unsurdur. (Goéren ve Sarpkaya 2014: 69).

Greenhaus, 1971 yilinda mesleki aidiyeti bir kavram olarak ilk kez “meslegin
kisinin yasaminda dnemli hale gelmesi” olarak tanimlamistir (Morrov 1983: 489). Mesleki
aidiyet kavrami bir yandan kisilerin is performanslarini dogrudan etkileyen bir unsur olarak
tanimlanirken, diger taraftan da kisilerin meslegi ile arasindaki duygusal bag oldugu ileri
stiriilmekte ve bu bagin, bireyin meslegini devam ettirme konusundaki diisiinceleri

iizerinde de etkisi oldugu ifade edilmektedir (Lee ve arkadaslari, 2000: 800).

Meyer, Allen ve Smith (1993), mesleki aidiyeti incelerken ii¢ dnemli baglik altinda
degerlendirmeler yapmistir. Bunlar duygusal mesleki aidiyet, mesleki devamlilik aidiyeti

ve normatif mesleki aidiyet kavramlaridir.

Duygusal mesleki aidiyet bir isi isteyerek, severek ve onunla 6zdesleserek yapmay1
ifade etmektedir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8). Isini severek ve isteyerek yapan ¢alisanlarda
da mesleki aidiyet diizeyi daha yiiksek olmaktadir (Blau, 2001: 285).

Bir calisanin is kaybmin ondan biiyiik maliyetler yaratacagini bilerek meslegine
fazla emek harcamasi ve baglanmasi mesleki devamlilik aidiyeti ile ilgilidir. Caligmaya ve
meslegine ihtiyac1 olan kisilerin mesleki devamlilik aidiyet diizeyleri de yiiksek

cikmaktadir (Blau, 2001: 285).

Kendisini meslegine bagli kalmada zorunlu hisseden calisanlarin durumlart da

normatif mesleki aidiyet kavrami ile agiklanmaktadir. Bu bireyler mesleklerinde kalma
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yikiimliiligt hissettikleri i¢in normatif mesleki aidiyetleri de yiiksek olmaktadir (Blau,

2001: 285).

Keskin (2016), mesleki aidiyet kavraminin 6nemini agiklarken, kendisini
meslegine, kurumuna ait hissetmeyen, yoOnetici ve is arkadaglarinin davraniglarindan
memnun olmayan, ekonomik beklentileri de karsilanmayan bir g¢alisanin mesleginde
verimli ve bagarili olmasmin ¢ok zor oldugunu ifade etmistir. Ozdevecioglu ve Aktas
(2007) ise mesleki aidiyetin bireyin yasam kalitesiyle dogrudan iligkisi oldugunu ifade
ederek, mesleki aidiyetin mesleki tatmini de etkiledigini belirtmislerdir. Mesleki aidiyetin
kisilerin i3 ve yasam Kkalitelerini, performanslarini ve motivasyonlarmi direk olarak
etkiledigi ifade edebilir. Soyle ki, is yasaminin insanlarin hayatinin biiytik bir bolimiinii ve
zamanin aldigim1 diigiiniirsek, isinde mutlu olan bir insanin, yasam kalitesinin de ayni
oranda artabilecegini sdylemek yanlis olmayacaktir. Ayrica meslegine ve kurumuna aidiyet
duygusu giiclii olan bir g¢alisanin is performans: da ayni 6l¢iide fazla olacaktir. Ayni
zamanda Tella ve arkadaslarmin ifade ettigi lizere (2007:4), ise kars1 motivasyonu artan bir

calisanin isten alacagi tatmin artacagi i¢in, is verimi de dnemli Olciide artacaktir.

Mesleki aidiyetin artmasi, isten ayrilma oraninin diismesi, mesleki ve kurumsal
memnuniyet diizeyinin yiikselmesi gibi sonuglar verebilmektedir (Elias, 2006: 85). Yiiksek
diizeyde aidiyete sahip calisanlar kurum i¢in yararli davraniglar sergilerken, kurumun

zararina faaliyetlerde bulunmazlar (Greenfield vd., 2008: 422).

Bu durumda kurumlar1 ya ¢alisanlarinin mesleki aidiyetini giiclendirecek ¢alismalar
yapmaya ya da ise baslamadan meslege ve kuruma daha uygun kisileri istthdam ederek,
daha yiiksek verimlilik ve performans saglamaya yonlendirmek gerekmektedir. Bunun yani
sira, mesleki aidiyeti diisiik olan calisanlarda islerini birakabilmekte veya kurumlari
tarafindan yeterince basar1 saglayamadig1 gerekgesiyle isten ¢ikartilabilmektedir. Tiim bu
unsurlart degerlendirdigimizde, kisilerin islerine ve yasamlarina daha verimli ve saglikli

devam edebilmeleri adina, mesleki aidiyet kavramiin olduk¢a 6nemli oldugu sdylenebilir.

Ozellikle ceza infaz kurumlar gibi zor calisma sartlarma sahip olan kurumlarda
calisan memurlarin, islerini daha verimli yerine getirebilmeleri i¢in mesleki aidiyetlerinin
de yiiksek olmas1 gerekmektedir. Bu aidiyet hem calisanlarin kendi performanslarmi hem
de kurumun genel performansini olumlu etkileyecektir. Zor sartlara sahip bu tiir kurumlarda
mesleki aidiyeti ¢cok diisiik personelin gérev yapmasi da oldukca zordur. Bu siireg, 6ncelikle
personelin zaman igerisinde mesleki anlamda yipranmasina, sonrasinda da isi birakmasina

neden olabilmektedir. Bu nedenler gbz oniinde bulunduruldugunda saglikli bir ¢aligma
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ortaminin ve ¢aligma yasaminin saglanabilmesi adina mesleki aidiyet kavrami oldukca

Onem arz etmektedir.
2.3.1. Mesleki Aidiyeti Etkileyen Faktorler

Mesleki aidiyet kavraminin dinamik bir silire¢ olarak degerlendirilmesi sebebiyle,
mesleki aidiyeti etkileyen faktorlerin de kisiden kisiye, kurumdan kuruma farklilik
gosterebilir. Bu nedenle, asagida mesleki aidiyet kavramini etkileyen faktorler iizerinde

durulmustur.
2.3.1.1. Orgiitsel Aidiyet

Meyer, orgiitsel aidiyeti, ¢alisanlarin ¢alistiklar: 6rgiitlerin amaglarini ve degerlerini
kabul ederek, bu amaclara ulagmasinda {stiin bir caba gostermesi olarak tanimlar
(Herscovitch ve Meyer, 2002). Kalleberg de (1977:124) c¢alisanlarin bireysel
gereksinimlerini karsilayabildikleri ve profesyonel gelisimlerinin de destek gordigii bir
kurumda calismalarinin onlarin orgiitlerine karsi daha yiiksek aidiyet hissetmesini
sagladigimi ifade etmistir. Buradan yola ¢ikilarak, calisanlarin oOrgiitsel ve mesleki
aidiyetlerinin pozitif ya da negatif yonlii olabilecegi ifade edilebilir (Meyer vd., 1993: 549).
Yani ¢alisanlar, kisisel ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanip karsilanmadigr ile ilintili olarak
mesleklerine kars1 yliksek aidiyet hissedebilirken, orgiitlerine karsi yiiksek ya da diisiik
aidiyet hissedebilirler. Ornegin, bir infaz ve koruma memuru yiiksek maas aldigi bir meslege
sadece maasi nedeniyle yiiksek aidiyet hissedebiliyorken, kuruma ayni aidiyeti hissetmeye
bilir, hatta baska bir kurumda ayni iicretle ¢alisma imkani1 buldugu anda ¢alistigi kurumu
terk edebilir.

2.3.1.2. Mesleki Statii

Kisilerin ~ yaptigi meslegin  toplum tarafindan algis1  mesleki aidiyeti
etkileyebilmektedir. Toplum igerisinde saygi goren, itibar ve makami ifade eden meslekler
kisilerin meslege olan aidiyetlerini arttirmaktadir (Khanifar vd., 2010: 564). Ozellikle
iiniformali1 giivenlik personelinin toplum igerisinde saygi gormesi de mesleki statii agisindan
infaz ve koruma memurlar1 i¢in 6nem arz etse de, gecmisten gelen infaz ve koruma
memurlugu meslegi hakkindaki 6n yargi ve yanlis bilgiler bu itibar1 zedeleyebilmekte ve

mesleki statliyii olumsuz etkileyebilmektedir.
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2.3.1.3. Ucret

Ucret, “Is giiciiniin karsilig1 olan para veya mal” olarak tanimlanmaktadir. (TDK,
2018). s Kanunu'nun 32. maddesine gére de: “genel anlamda iicret, bir kimseye bir is
karsiliginda igveren veya lglincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen tutar”
seklinde ifade edilmektedir. Hanifah’a gore (2013), her ne kadar ¢alisanlarin aldiklari iicretin
mesleki aidiyeti etkiledigini diisiinse de, {icret tek basina mesleki aidiyeti etkileyebilecek
diizeyde degildir. Calisanlarin mesleki aidiyetlerini ekonomik kosullarin yani sira sosyal
kosullar da etkilemektedir. Sadece yiiksek maas alan bir c¢alisanin, kendisini
gerceklestirmesine ve mesleki olarak gelistirmesine izin verilmiyorsa, mesleki aidiyetinin
giiclii olmas1 da zordur. Infaz ve memurlar1 da, diger giivenlik personeline (polis, asker) ve
yaptiklari isin zorlugu ile yogunlugu bakimindan kiyasla ¢ok daha diisiik iicret almaktadirlar.
Infaz ve koruma memurlarmnin diger giivenlik personeline gére aldiklari diisiik iicret onlarda

motivasyon diistikliigiine de yol agmaktadir.
2.3.1.4. Calisma Kosullar:

Calisma kosullarin iyi ve ya kotli olmasiyla mesleki aidiyet duygusu arasinda
onemli bir iliski mevcuttur. Parvin ve Kabir (2011:116), kotii ¢alisma kosullarinin
calisanlarda hem zihinsel hem de fiziksel performans kaybi ile sonug¢landigini ifade
etmislerdir. Ceza infaz kurumlarinda ¢alisan infaz ve koruma memurlarinin siirekli olarak
kapali, karanlik ve stresli bir ortamda ¢alismalarinin, onlarin hem zamanla performans kaybi

yasamalarina hem de fiziksel ve psikolojik problemlerle karsilasmalarina neden olabilir.
2.3.1.5. Yiikselme Olanaklar:

Calisanlarin calistiklart islerde zamanla terfi alabilmeleri hem maaslarinin hem de
statlilerinin ylikselmesi, onlarin mesleki aidiyetlerini olduk¢a giiclendirmektedir. Adalet
Bakanlig1 Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigli biinyesinde ¢alisan tiim personel i¢in
stirekli olarak hem unvan degisikligi hem de gorevde yiikselme imkan1 tanirken, kurumlarda
zor kosullarda gorev yapan personelinin mesleki aidiyetini de giiclendirmektedir. Isinde
yiikselme imkani olan ¢alisanlar maaslarinin yani sira, yetki ve sorumluluklarinin da arttiginm
fark ederek, kendisine verilen degerin de ayni oranda arttigini diisinmekte ve yaptigi isten
daha ¢ok doyum saglamaktadir (Naveed vd., 2011). Meslege infaz ve koruma memuru
olarak baglayan bir ¢alisan, belirli sartlar1 sagladiktan sonra ceza infaz kurumu miidiirliigiine

kadar yiikselebilmektedir.
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2.3.1.6. Is Arkadaslariyla iliskiler

Calisanlarin is arkadaslari ile olumlu iligki ve iletisim kurabilmeleri mesleki aidiyeti
onemli 6l¢iide etkilemektedir. Ozellikle zor kosullarda islerini yapan cahisanlar, giiclii
arkadaslik iliskileri ile zorluklarla daha iyi bas edebilmektedirler (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:
4). Bu sebeple infaz ve koruma memurlarinda ekip ¢aligmasi kavrami mesleki aidiyetin

saglanmasinda oldukg¢a 6nemli bir rol oynamaktadir.
2.3.1.7. Egitim Olanaklari

Calisanlarin kendilerini ger¢eklestirmelerinde ve gelistirebilmelerinde kurumlardaki
egitim olanaklar1 6nemlidir. Gerek hizmet dncesi alinan gerekse hizmet i¢erisinde alinan bu
egitimler calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirerek mesleki olarak giiglenmelerini
saglayabilmekte ayn1 zamanda da is meslek uyumlarini arttirarak mesleki aidiyetlerini
giiclendirebilmektedir. Meyer ve digerlerine gore (1993: 548), mesleki aidiyeti yiiksek olan
bireyler, mesleki gelisimlerine daha ¢ok Onem vermektedirler. Mesleki gelisimini
onemseyen ve kendisini gelistirmek isteyen infaz ve koruma memurlart i¢in Adalet
Bakanlig1 Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigliniin egitim merkezlerinde gerceklestirilen

onemli sayida ve nitelikle hizmet i¢i egitim programlar1 yer almaktadir.
2.3.1.8. Yonetici Tutumlar:

Yoneticiler, c¢alisanlar arasinda goérev dagilimi yapmak, verilen gorevleri
tanimlamak, isin yiriitilmesinde izlenecek kurallar1 koymakla yiikiimliidiirler (Basaran,
1991: 109). Tabi bunlart yaparken de esit, demokratik, liyakati esas almasi ¢alisanlarin
yonetime karsi tutumunu oOlumlu bir sekilde etkileyebilmektedir. Kendisine adil
davranildigini diisiinen ve yetenekleri degerlendirilerek ona gore is verildigini hisseden bir
calisanin kurumuna ve meslegine olan aidiyeti de artacaktir. Yoneticiler kurum kurallarini
tim calisanlara adil bir sekilde uygulayabilirlerse ve onlar1 iyi bir sekilde izleyip,
odiillendirebilirlerse, bunu goren ¢alisanlarin esitlik algilart da yiiksek olacaktir. Personelin
orgiitsel esitlik algilarinin yiiksek olmasi da, daha fazla is doyumu, mesleki baghlik ve
kararlara katilimlari beraberinde getirecektir (Tang ve Baldwin, 1996). Ozellikle ceza infaz
kurumlarindaki yoneticilerin infaz ve koruma memurlarina kargi tutumu, yaklasima, iletisim
becerisi, i paylasgiminda adil davranmasi gibi konular, memurlarin kurumlarina ve
mesleklerine dair olan aidiyet duygularin1 dogrudan etkilemektedir. Bu sebeple, ceza infaz
kurumlarinin idarecilerinin kurum igerisinden ceza infaz kurumlarini bilen, taniyan

memurlar arasindan gorevde yiikselme yontemiyle alinmasi, disardan yonetici istthdam
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edilmesine karsin ¢ok daha uygun bir yontem olmaktadir. Ceza infaz kurumlarini daha iyi
tantyan personelin yonetici olmasi, yonetim ile infaz ve koruma memuru arasindaki

iliskilerin daha saglikli olmasina neden olmaktadir.
2.3.1.9. Maddi ve Manevi Odiillendirme

Galanou ve arkadaglar1 (2011), personelin ortaya koyduklar is neticesinde aldiklari
ticretin yani sira, takdir edilmeyi de beklediklerini bu durumun onlarin c¢alisma
motivasyonlarini ve aidiyet diizeylerini dogrudan etkiledigini ifade etmislerdir. Ayrica bu
takdir etme ve odiillendirme davranisinin da adaletli ve gergekgi bir sekilde yapilmasi
gerektigi aksi takdirde personelin o is doyumunu, mesleki aidiyetlerini diislirebilecegi
belirtilmistir. Bu sebeple diger giivenlik personeline gore (polis, asker) daha diisiik maas
almakta olan infaz ve koruma memurlar1 i¢in manevi anlamda yapilacak olan
odiillendirmeler, onlarin motivasyonlar1 ve aidiyetlerinin yilikselmesi icin ciddi 6nem

tasimaktadir.
2.3.1.10. is Giivenligi ve Is giivencesi

Akpan (1996), kurumlar ¢alisanlarina iyi maas verseler de onlara gérevde ylikselme
ve kendilerini gelistirme sansi tanisalar da, is ortamlarindaki giivenlik ve is glivencesini
saglamadiktan sonra diger faktorlerinin ¢ok fazla 6nem tasimadigini belirtmislerdir. Yani
calisan kendini giivende hissettigi siirece hem mesleki aidiyeti hem de ¢alisma verimi daha

fazla olacaktir.

Ceza infaz kurumlari ciddi anlamda giivenligin yiiksek olmasi gereken kurumlardir.
Bu giivenligi saglayan personelin basinda da infaz ve koruma memuru gelmektedir. Infaz ve
koruma memurlar1 kurumun, mahkumlarin, kendilerinin ve diger personelin de giivenligini
saglamaktadir. Bu ciddi sorumluluk zamanla, mesleki yipranma ve tiikenmislik
yagsamalarina sebep olmakta bu durum da ileriki siire¢te mesleki aidiyetin azalmasina neden
olmaktadir. Ayrica ciddi sorumluluk alan memurlarin bir kisminin sézlesmeli olmasi ve
kendi is giivencelerinden de kaygi duymalari, aidiyet kaybi1 silirecini daha da

hizlandirmaktadir.
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2.4. isten Ayrilma Niyeti Kavrami

Barlett (1999:70), calisanlarin islerinden ya da kurumlarindan ayrilma hususundaki
bilingli ve temkinli karar veya niyetlerini isten ayrilma niyeti olarak tanimlamistir. Calisanlar
kurumlarinin ve kendilerinin gelecekte beklenen basarilarini yeterli goriirlerse, isten ayrilma
niyeti tasimazlarken, beklenen basar1 diizeyi diisiik oldugunda, ¢alisma verimleri, mesleki
aidiyetleri de diismekte ve yeni is imkanlarina bakabilmektedirler (Hardy, 1987). Bu sebeple
isten ayrilma niyeti ile is uyumu, is doyumu, mesleki aidiyet, calisma verimi gibi kavramlari
dogrudan iliskilidir. Ayrica c¢alisanlarda isten ayrilma niyeti sonucu ortaya ¢ikan isten
ayrilma davranigi, goniilli olarak olabilecegi gibi, kisilerin isten ¢ikarilmasiyla da
gerceklesebilmektedir. (Yang, 2008/ Torun, 2016: 223). Bu sebeple isten ayrilma
davranisinin sebebini anlayabilme adina, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerin iyi
analiz edilmesi gerekmektedir.

Calisanlar ise girdikleri andan itibaren hem kurumlarini etkilemekte hem de
kurumlarindan etkilenerek karsilikli bir etkilesim halinde olmaktadirlar. Bu etkilesimin
sonucunda orgiitsel aidiyet olusmaktadir. Orgiitsel aidiyetin diisiik olmas da isten ayrilma
niyetinin ortaya ¢ikmasinin baslangici olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2007:621).

Mowday (1982), isten ayrilma niyetinin isi birakma kararini iki sekilde etkiledigini
ifade etmektedir. Bunlardan birincisi, baska is bulma imkan1 yokken isten ayrilma niyetinin
is birakma davranigiyla sonuglanmasi olarak belirtilebilir. Digeri ise, kiside olusan isten
ayrilma niyetinin yeni is firsatlar1 arastirmaya yoneltmesi olarak degerlendirilebilir. Ayrica
kisi bu siiregte baska bir is bulursa da isten ayrilma davranisi ortaya koyabilir.

Mobley (1982) ise, isten ayrilma niyetini, is giicti devri modeli i¢erisinde agiklamig
ve isten ayrilma niyetinin, baska is arama egilimine, daha sonra isten ayrilma egilimine ve
son olarak da is giicii devrine dogru bir siire¢ olarak tiim ¢alisanlarda gegerli olan bir hareketi
ifade ettigini belirtmistir.

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin degisimini etkileyen énemli bir devir unsuru olarak
kabul edilmektedir. isten ayrilma niyeti kavraminin tam olarak anlasilmasi ile isten ayrilma
devri de tanimlanabilir hale gelecektir. Ciinkii bir davranisa olan niyet, daha sonra davranisin
gerceklesmesi ile sonuglanabilirken, isten ayrilma davraniginin altinda yatan temel neden de

isten ayrilma niyeti olarak degerlendirilebilir (Kim, Leong ve Lee, 2005:171).
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2.4.1. isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Isten ayrilma niyetinin nedenlerini arastirmak ve ortaya koymak, is kaybini énlemek
adina kurumlar i¢in ciddi 6nem tasimaktadir. Bu nedenleri ortaya koyabilen kurumlar isten
ayrilma davranislarinin da oniine gececek onlemler alabileceklerdir (Gilirbiiz ve Bekmezci,
2012:194).

Avci ve Kiiglikusta (2009:37), isten ayrilma niyetinde kurum igerisinde personel
yonetiminden memnun olmayan calisanlarin olmasmin etkili oldugunu ifade etmistir.
Gorevin belirli olmayisi, fazla is yiikii, yogun stres, gorevde yiikselme imkanlarmin kisith
olusu, is giivencenin olmamasi gibi konular isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerdir.

Dreher (1982), calismasinin sonuglarinda isten ayrilmalarla orgiitte ciddi liretim ve
verimlilik kaybi olacagini, bu niyete sahip olan bireylerin islerinde yeterli verimlilik
saglayamayacaklarini belirtmistir.

Isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasinda galisanlarin {icretlerinin en dnemli etken
oldugu diisiiniilse de, temelinde bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler yer almaktadir (Lum
vd., 1998:305-320).

2.4.1.1. Bireysel Faktorler:

Calisanlar ise baslarken farkli beklentilere sahip olmaktadir. Kurumlarinin
imkanlari, Odiillendirme sistemi, maddi ve manevi kazanimlari, ylikselme olanaklari
kigilerin iste devamliligini saglayabiliyorken, zamanla kendi beklentileri ve kurumun
sundugu imkanlar arasindaki uyumsuzluk isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikarabilmektedir
(Cohen, 1993:1140).

Bunlarin yani sira isten ayrilma niyetinde sadece bireysel faktorler de etkili olabilir.
Evlenme, 6liim, saglik problemleri, yas, psikolojik nedenler, egitim, baska bir ise yonelme
gibi nedenler isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasinda etken olabilir (Hwang ve Kuo,
2006:255). Ozellikle zor kosullarda calisanlarin zamanla yasadiklar fiziksel ve psikolojik
problemler, onlarin mesleklerini devam ettirmelerini olumsuz etkileyebilir. Bu sebeple ise
baslamadan once, kisilerin yapacaklar islere psikolojik ve fiziksel uygunlugunun da
degerlendirilmesi, sonradan ortaya ¢ikacak olan sorunlar sebebiyle ortaya c¢ikabilecek is
birakma niyetinin de azalmasini saglayacaktir.

Jenkins (1993), isten ayrilma niyetinin nedenlerini agiklarken, 6z degerlendirmesi
yiiksek ve diisiik bireyleri konu almistir. Oz degerlendirmesi yiiksek olan ¢alisanlar bireysel
ozelliklerini geri planda tutarak ¢evreye kolay uyum saglayamaya calisitken, 0z

degerlendirmesi diisiik olan ¢alisanlar, kendi degerlerini diger bireylere kabul ettirme ¢abasi
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icerisinde yer almaktadir. Oz degerlendirmesi diisiik ¢alisanlar daha duygusal hareket
ederken, orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksek olmakta, bu sebeple isten ayrilma niyetleri de daha
diisiik olmaktadir. Fakat uzun siireli degerlendirmelerde bu bireylerin kurumlarina faydalari
daha diisiik seviyede kalmaktadir. (Jenkis, 1993; Aktaran: Geng, 2014:72).

Isten ayrilma niyet ile ilgili en énemli kavramlardan biri de psikolojik uygunluk
olarak degerlendirilmektedir. Bu kavram, bireysel 6zellikler ile isin 6zelliklerinin birbirine
olan uyumunu ifade eder. Calisanlar, kurumlarinin onlarin beklentilerini karsilamasi halinde
psikolojik uygunluk yasarlar. Diisiik psikolojik uygunluk ve yiiksek psikolojik uygunluk ise
alim noktasinda ¢ok 6nem tagimaktadir (Geng, 2014:74). Calisanlar 6zellikle de giivenlik isi
yapan infaz ve koruma memurlari i¢in, ceza infaz kurumlarinda ¢alismak yiiksek psikolojik
uygunluk gerektirebilir.

Sabuncuoglu (2007:625) tarafindan yapilan arastirmada, calisanlarda yasin, ¢alisma
stirelerinin Ve egitim seviyelerinin artmasi isten ayrilma niyetinin azalmasina sebep oldugu
sonucunu desteklerken, baska bir arastirmada da yas1 kiigiik ve egitim seviyesi yiiksek olan
calisanlarda daha fazla is alternatifinin olmasi nedeniyle isten ayrilma niyeti yiiksek olarak
tespit edilmistir (Hayden ve Madsen, 2008:33-40). Ayrica bireylerin evli olmasi, ailelerine
kars1 sorumluluk hissetmeleri ve bu sebeple devam bagliliklari yiiksek olmasi isten ayrilma

niyetlerinin daha diisiik ¢ikmasina sebep olmaktadir (Carike¢1 ve Celikkol, 2009:160).
2.4.1.2. Kurumsal Faktorler:

Calisanlarin isten ayrilma siireglerini etkileyen diger bir siiregte, kurumsal/6rgiitsel
faktorlerdir. Bu etkenler, is yerine ulagim, is yiikiiniin fazla olmasi, isin zor olmasi, iicret
adaletinin saglanamamasi gibi durumlardir. Bu etkenler kurum yonetimleri tarafindan
diizenlenebilir ve Onlenebilir diizeydedir (Cekmecelioglu, 2005:23). Bunlarin yani sira isten
ayrilma sebebini etkileyen faktdrler kurum ile ¢alisan arasinda meydana gelen iliski ya da
iletisim bozuklugu kaynakli olabilir. Calisma saatlerinin fazla olmasi, iletisimsizlik, sosyal
imkanlarin sinirliligi, kotii yonetim gibi konularda calisanlarin is birakma niyetini ortaya
cikaran sebeplerdir (Simsek ve Aslan, 2012).

Turung ve Celik (2010), kurum igerisinde c¢alisanlarin esit ve adil
odiillendirilmediklerinde, ¢alisanlara haksiz muamele yapildiginda, kariyer ve kendilerini
gelistirme imkanlar1 taninmadiginda ve yeteneksiz oldugunu diisiindiikleri kisilerin istithdam
edilmesi durumunda calisanlarda isten ayrilma niyetlerinin yiikseldigini ifade etmislerdir.
Isten ayrilma siirecini olumsuz etkileyen bir bagka kurumsal etken de galisanlarin psikolojik

olarak yildirilmasi siirecidir. Mobbing olarak tanimlanan bu davranis her tiir kademe ¢alisan
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tarafindan diger calisanlara uygulanabilir. Bu olumsuz davranis sekli calisanlarin is
huzurunu kagirmakta ve sagliklarim1 olumsuz etkilemektedir (Ozler vd., 2008:2).
Sabuncuoglu (2007:616-618), tiim bu etkenlerin yani1 sira egitim faaliyetlerinin is birakma
niyeti tizerinde etkili oldugunu ifade etmistir. Calisanlar kendilerini gelistirme imkani
tantyan ve deger veren kurumlardan ayrilmak istememektir. Kurumlar saglamis oldugu
egitimler sayesinde kurumlar1 ve calisanlari i¢in 6nemli bir yatirim yapmaktadirlar. Bu
durumda c¢alisanlarin kuruma olan bagliligini arttirmakta ve isten ayrilma niyetini

azaltmaktadir.
2.4.1.3. Cevresel Faktorler:

Ulkenin ekonomik durumu, farkli mesleklerin ara ara én plana ¢ikmasi gibi etkenler
isten ayrilma niyetini dogrudan etkileyen kurumlarin bazen miidahale edemeyecegi
biiytikliikteki ¢evresel faktorlerdir (Varol, 2010:59). Ekonomik ve sosyal nedenlerden
olusan bu cevresel faktorler calisanlarin isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Cevresel
faktorlerin diger faktorlere gore en biyiikk farki, kurum tarafindan Onlenebilmesi ve
miicadele edilebilmesinin daha zor olmasidir (Agin, 2010:29).

Simsek (2005:320) de isten ayrilma niyetine sadece bireysel ve orgiitsel faktorlerin
degil, isten ¢ikarmalara sebebiyet verebilecek ekonomik problemler, teknolojik yenilikler,
yeterli ig alamama, mevsimsel dalgalanmalar gibi cevresel etkenlerin de etkisi oldugunu
vurgulamigtir. Bu tir ekonomik sorunlar isten ayrilma niyet ve durumlarinin

gerceklesmesinde onemli bir neden olarak kendisini gostermektedir (Kaynak, 1998:37).

2.4.2. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Isten ayrilma niyetinin kurumlar igin belirli etkileri olmaktadir. Isten ayrilma
niyetinin nedenlerinin belirlenmesi, isten ayrilma davraniginin 6nceden tahmin edilerek
engellenebilmesi ve tedbirler alinabilmesi i¢in 6nem tasimaktadir (Aver ve Kiiciikusta,
2009:37).

Isten ayrilma niyeti isten ayrilma davramglarinin oranina da etki etmektedir. Bu
stireg, isgilicii devir hizina sebep olmakta, kurumlarin ise alim siireci, zaman ve egitim
konularinda bir takim maliyetlerle karsilagmasini yol agmaktadir (Kizildag, 2015:182-183).
Bu maliyetlerin yani sira ise alim siireci maliyeti, egitim harcamalari, 151 6grenme siirecinde
yapilan masraflar ve liretim kayb1 maliyetleri de kurumlar1 olumsuz etkilemektedir (Avci ve

Kiictikusta, 2009:37).
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Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davramsiyla son bulmaktadir. Bu durum bir siireg
oldugu i¢in kisi isten ayrilmaya niyetlendigi andan itibaren ciddi bir mesleki verimlilik ve
performans kayb1 da yasamaktadir. Alexander (2007), isten ayrilmaya niyetlenen bireyleri,
mutlu olmayan, is verimi diisiik, isine uzak, kurum i¢inde olumsuz bir hava yaratan kisiler
olarak tanimlamistir (Kogoglu, 2012: 97). Sonug olarak bu siirecten hem kisi hem de galistigi
kurum olumsuz olarak etkilenmektedir.

Egitimli ve deneyimli olan personelin isten ayrilmasi kurum verimliligini
diisiirmekte, diger calisanlar1 da olumsuz etkileyebilmektedir (Poyraz ve Kama, 2008:149).
Isten ayrilma gergeklestikten sonra kurumun, ¢alisanin yerini doldurabilmek igin hem zaman
kayb1 hem de maliyet problemi yasayabilmektedir. Hatta isten ayrilan ¢alisanin isini diger
calisanlara devrederek onlarin is yiikiiniin artmasina da sebep olabilmektedir. Isten ayrilma
niyetinin bireysel olumsuz sonuglar1 oldugu gibi, isten ayrilma sonucunda is giicii devrinin
fazla olmasi sebebiyle oOrgiitlerin de bu durumdan olumsuz bir sekilde etkilenmesi s6z
konusu olabilmektedir. Kurumlara yeni katilan c¢alisanlarin {retkenlikleri ve
verimliliklerinin, isten ayrilan bireylere gore daha diisiik olmasi, kurumlarin isten ayrilma
niyetinin olumsuz sonuglariyla karsilagsmasina neden olmaktadir (Gill vd., 2011: 219).

Ayrica, isten ayrilama niyetinin sadece olumsuz sonuglar yaratmayacagi, bireysel
anlamda kuruma hicbir katkisi olmayan ve olumsuz bir atmosfere neden olan kisilerin

kurumdan ayrilmasiyla pozitif bir etki olusabilecegi de miimkiindiir (Habib vd., 2010: 220).
2.4.3. Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Kurumlar i¢in olumsuz bir durum olarak algilanan isten ayrilma niyetinin
onlenebilmesi i¢in, ¢alisanlara uygun is ortami ve iicret saglama, kariyer imkanlarini
gelistirme gibi calismalar yapilabilir (Krishnan ve Singh, 2010: 423). Calisanlarin kurum
icerisinde alinan kararlara katiliminin ve isbirligi olanaklarinin saglanmasi da is birakma

niyetinin azalmasi konusunda etkili olabilir (Scott vd., 2003/ Kogoglu, 2012: 97).

Is birakma niyeti hakkinda yapilan baska bir arastirmada, niyetin altinda yatan
nedenlerin aragtirilmasi, verimliligin arttirilmas1 i¢in ¢alisma ortaminda iyilestirme
yapilmasi Onerilmistir. Ayrica insan kaynaklari yonetiminin daha saglikli bir sekilde
yapilmasi, etkin bir yOnetim, licret ve terfi sistemi ile iyi sosyal imkanlar is birakma

niyetine olan egilimi de azaltacaktir (Tiitlincii ve Demir, 2003: 148-165).

Sandeson (2003:47), isten ayrilma niyetine sebep olan faktorlerden sakinmak adina
yoneticilerin bir takim uygulamalar yapabilecegini ifade etmistir. Bu adimlar; kurum

acisindan dogru bireyleri ise almak, bireyleri ddiillendirmek, kariyer imkani saglamak,
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kurum i¢i motivasyonu saglamak ve problemlere tiim c¢alisanlarin katilimlariyla ¢6ziim

aramak olarak belirtilmistir.
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3. YONTEM

3.1. Orneklem Secimi

Bu c¢aligmada, ceza infaz kurumlarinda gérev yapan infaz ve koruma memurlarinin
goreve baslamadan once aldiklar1 hizmet ncesi egitimin, onlarin is meslek uyumlarina,
mesleklerine iliskin aidiyet duygusuna ve is birakma niyetleri {izerindeki etkisine yonelik
calisilmistir. Bu sebeple 6rneklem secerken, hizmet ncesi egitim alip géreve baslayan 150
infaz ve koruma memuruyla, karsilagtirma yapabilmek adina hi¢ egitim almadan goreve
baslayan 150 infaz ve koruma memurunun se¢imine dikkat edilmistir. Toplam 300 kisiye
uygulanmistir. Orneklem grubu rastgele drnekleme yontemiyle esit olarak, Ankara,
Istanbul, Erzurum, Denizli, Kahramanmaras illerinde Adalet Bakanhg Ceza ve
Tevkifevleri Genel Miidiirliigii’ne bagh bes egitim merkezinde hizmet i¢i egitim goren
kursiyer infaz ve koruma memurlar1 arasindan seg¢ilmistir. Bu egitim merkezlerinde
Tiirkiye’nin 81 ilinde yer alan Ceza Infaz Kurumlarinda gérev yapan Infaz ve Koruma

Memurlar1 bu egitim merkezlerinde egitim almaktadir.

3.2. Verilerin Toplanmasi ve Veri Toplama Araci

Aragtirmada nicel veri toplama yontemi kapsaminda dort bolimden olusan anket
kullanilmustir. Anket formunun ilk béliimiinde demografik bilgileri igeren 8 maddelik dlgek,
2. Boliimde, Nota, Ginevra, and Soresi, (2012) tarafindan gelistirilen ve Kaya, Akin,
Sarigam ve Ugur (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan, 31 maddelik “Career and Work
Adaptability Questionnaire (CWAQ): Is ve Meslek Hayatma Uyum Olg¢egi (IMHUO)”
kullanilmistir. “Career and Work Adaptability Questionnaire (CWAQ): Is ve Meslek
Hayatina Uyum Olgegi (IMHUO)” lgegi 5 farkhi alt boyut grubundan olusmaktadir. Olgek
maddeleri ve karsilig1 olan alt boyutlar Cizelge 2’de gosterilmektedir.

Giiven (Confidence) Alt Boyutu Maddeleri

1.  |lyi kararlar alacagim konusundaki yetenegime giiveniyorum.

Farkli kariyerlerde basarili olacagim konusundaki yetenegime giiveniyorum.
2.

Engel ve olumsuzluklar durumunda bile en iyisini yapabilecegim konusundaki
3.  |yetene8ime giliveniyorum.

4.  (Cesitli problemleri ¢ozme ve analiz etme konusundaki yetenegime giiveniyorum.
5.  [Firsatlar yakalama ve onlardan faydalanma konusundaki yetenegime
giiveniyorum.
Gelecegimi diislindiigiimde kendime olmak istedigim yerde olacagim diyorum.
6.

[sler yolunda gitmediginde, pes etmeme ve zaman ve enerjimi uygun harcama
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7.  |konusundaki yetenegime giliveniyorum.
Sectigim meslegi en iyi sekilde yapmam icin gerekenleri 6grenme konusundaki
8.  |yetenegime giiveniyorum.

Kontrol (Control) Alt Boyutu Maddeleri

9.  |Provokasyonlara karsi direng gosterebilirim.
10. [Sinirlerimi kontrol edebilirim
11. [Sabirli ve 1srarct olabilirim.

Isbirligi (Cooperation) Alt Boyutu Maddeleri

Suiistimal, haksizlik ya da yanlislikla karsilastigimda durumu onaylamadigimi

12. lagikea belirtirim.
13.  |[Etik degerlere sahibim.
Uygun olmayan davranista bulunmak isteyen arkadasa hayir diyebilirim.
14.
15. Dostca bir yaklasim sergileyebilirim.
[shirligi yapar ve iizerime diiseni yapmakta tereddiit etmeden yerine
16. |getirebilirim.
17.  Ortak ¢aligmalarda kendi sorumlulugumu alabilirim.
18.  [inanc ve ideallerime gore davranirim.
19. |Aile i¢inde ya da bir ¢calismada sorumluluklar: tstlenebilirim.
20. Baskalarinin haklarima saygi duymasini saglayabilirim.

Merak- lgi (Curiosity) Alt Boyutu Maddeleri

Sira dist bir sekilde diisiinmeyi, kesfetmeyi, hayal etmeyi, farkli ¢coziimler

21.  |bulmay1 severim.

22. [Risk almayi, yeni seyler denemeyi severim

23.  Durup diisiinerek isleri farkli yontemlerle yapmayi severim

24 Farkli seyler ve durumlari kesfetmeye ve yeni insanlar tanimaya ilgi duyarim.
25. [Olaylara baska agilardan bakmay1 severim

Endise (Concern) Alt Boyutu Maddeleri

Gelecekte ¢calismayi ve kendimi giincellemeyi siirdiirmek zorunda oldugumu

26. |diisiiniiyorum.
27. |Olabildigince gelecegimle yiizlesmeye kendimi hazirliyorum
28.  |Okumak ve bilgimi ve donanimi gelistirmekten hoslanirim.
29. |Gelecekle ilgili diistiniir ve gelecegi tahmin etmeye ¢alisirim.
Gelecegimin su anda yaptiklarima ve gelecekte yapacaklarimi baglh
30. joldugunu diisiiniiyorum.
5 ya da 10 yil igerisinde ne yapiyor olacagim ya da ne olacagimi hayal
31. edebilirim.

Cizelge 2. Is ve Meslek Hayatia Uyum Olgeginin Maddeleri
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3. Boliimde, 2010 yilinda R. Keskin ve M. N. Pakdemirli tarafindan gelistirilen 39
maddelik “Mesleki Aidiyet Olgegi” kullanilmustir. Asagida Tablo 3’de gosterilen dlgek
maddeleri ve karsiligi olan alt boyutlar, mesleki orgiit, mesleki yonetim ve mesleki mekan

aidiyet diizeylerini 6l¢meyi amaglamaktadir.

Mesleki Orgiit Aidiyeti Alt Boyutu Maddeleri

Meslegimin toplumsal imajina 6nem verir, meslegimi iyi temsil etmeye ¢alisirim.
Meslegimde basarili oldugumu diisiiniiyorum.
Bu meslegi kendi istegimle tercih ettim.
Meslegimi herkese gururla sdylerim.
Bu meslegi tercih etmis olmaktan memnunum.
Meslegimi degistirmeyi asla diiglinmem.
Gegmise donebilseydim yine bu meslegi secerdim.
Baskalarina da bu meslegi tercih etmelerini 6neririm.
Bu meslegin kisisel gelisimime katki sagladigini diistinliyorum.
Bu meslegin kisisel ve ailevi yasantima katki sagladigini diisiiniiyorum.
Bu meslegin sosyallesmeme katki sagladigini diisiiniiyorum.
Gorev yaptigim kurumun toplumda olumlu bir imaj1 vardir.
Kurumumun toplumsal imajina 6nem verir, 1yi temsil etmeye ¢aligirim.
Bu kurumda gorev yapmanin mesleki gelisimime katki sagladigini diigiiniiyorum.
20.  |Bu kurumda gorev yapmaktan memnunum.
21. |[Emekli oldugumda bile kurumuma aidiyetimi siirdiirecegime inantyorum.
Mesleki Mekan Aidiyeti Alt Boyutu Maddeleri
15 Kurumun hizmete hazirlama ve hizmet i¢i egitim programlar1 son derece
" |yararhdir.
16. |Kurumun hizmete hazirlama ve hizmet i¢i egitim programlarina istekle katilirim.
17.  |Kurumun kiitiiphane ve aragtirma imkanlar1 yeterlidir.
18.
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Kurumun teknolojik donanimu (bilgisayar, internet vs.) yeterlidir.

19. |Kurumun fiziksel imkanlari (bina, malzeme vs.) yeterlidir.
Mesleki Yonetim Aidiyeti Alt Boyutu Maddeleri
22.  |[Kurum yoneticileri mesleginde son derece basarilidir.
23.  |[Kurum yoneticileri kurumun toplumsal imajina ve tanitimina dnem verirler.
24.  [Kurum yoneticileri ¢alisanlarin mesleki yeterliklerini sik sik denetlerler.
25.  [Kurum yoneticileri ¢calisanlarin mesleki agidan yetersiz olduklar1 konular1 tespit]
etmeye yonelik
aragtirmalar yaparlar.
26. |[Kurum yoneticileri hizmete hazirlama ve hizmet i¢i egitim programlar
hazirlarken ¢alisanlarin
ihtiyaclarmi dikkate alirlar.
27. |[Kurum yoneticilerinin yaklagimi insancildir.
28.  |[Kurum yoneticileri hatalara kars1 hosgoriilidiirler.
29. [Kurum yoneticileri ¢alisanlara esit muamele ederler.
30. |Kurum yoneticilerini mesleki sorunlarimi paylasabilecek kadar yakin goriiyorum.
31.  [Kurum yoneticileri ¢alisanlarin mesleki sorunlarina duyarhdirlar.
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32.  [Kurum yoneticileri ¢alisanlarin mesleki sorunlarina ¢6ziim tiretirler.

33. |Kurum ydneticilerini kisisel ve ailevi sorunlarimi paylasabilecek kadar yakin
gOrilyorum.

34.  |[Kurum yoneticileri ¢alisanlarin kisisel ve ailevi sorunlarina duyarhdirlar.

35. |[Kurum yoneticileri ¢alisanlarin kisisel ve ailevi sorunlarina ¢oziim tretirler.

36. [Kurum yoneticileri ¢alisanlar arasindaki iletisimin giiclii olmasina dnem verirler.
37. [Kurum yoneticileri ¢alisanlar1 birbiriyle kaynastiracak etkinlikler diizenlerler.
38. |[Kurum yoneticileri ¢alisanlariin  motivasyonunu arttiracak  etkinlikler
diizenlerler.

39. |[Kurum yoneticileri ¢caliganlarin basarilarini 6dillendirirler.
Cizelge 3. Mesleki Aidiyet Olgeginin Maddeleri

4. Boliimde ise Rosin ve Korabick (1995) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce
gecerlemesi Tanridver (2005) tarafindan yapilan 4 maddelik “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi”
kullanilmistir. Olgek maddeleri Tablo 4’te verilmistir.

Eger imkanim olsayd1 isimden ayrilirdim.

Son bir yil i¢erisinde isimden ayrilmay: daha sik diisiinmeye bagladim.
Aktif olarak yeni bir i artyorum.

4. I[simden ayrilmay diisiinmiiyorum.

Cizelge 4. Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Maddeleri

W=

Bu anket formunun, basit rastgele drnekleme (Simple Random Sampling) yontemi
ile segilen, hizmet 6ncesi egitimi alarak gdreve baslayan 150 Ikm, hizmet dncesi egitimi
almadan goéreve baslayan 150 Ikm olmak iizere toplam 300 kisiye uygulanmasi ile veriler
elde edilmistir. Arastirmaya baslamadan dnce anket formlarinin uygulanabilmesi i¢in Ceza
ve Tevkifevleri Genel Midiirliigiinden yazili izin alinmistir. Alinan izin neticesinde
01/07/2018-31/12/2018 tarihleri arasinda anket uygulamalari tamamlanmustir. Arastirmada
kullanilan tiim 6lgeklerde cevaplar 5°1i Likert tipi dlgege gore katilimeilarin “1”, “kesinlikle
katilmiyorum”; “2”, “katilmiyorum”; “3”, “kararsizim”; “4”, “katiliyorum”; “5”, “kesinlikle
katiliyorum” olarak maddeleri puanlandirabilecegi sekilde yapilandirilmistir. Calismada
kullanilan verileri toplamak amaciyla bes egitim merkezinde toplam 300 infaz ve koruma
memuruna Olgekler dagitilmustir. Olgeklerin hepsinin usule uygun olarak dolduruldugu
degerlendirilmis, geri doniis orami %100 olarak kaydedilmis ve 300 oOlgek de

degerlendirilmeye alinmigtir.
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3.3. Giivenirlik Analizleri

Aragtirmada veri toplama araglari olan is ve meslek uyumu, mesleki aidiyet ve isten
ayrilma niyeti 6lgeklerinin giivenilirligi, madde toplam test korelasyonlar1 ve Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayisi ile test edilmistir. Cronbach Alfa Likert tiirti 6l¢eklerin glivenirlik
hesaplamasinda kullanilmaktadir ve madde ya da odlgeklerde “0,70” ve lizeri bir deger
caligmalarda yeterli olarak degerlendirilmektedir. (Biiylikoztirk, 2015: 171).

Is ve meslek uyumu &lgegi igin yapilan giivenilirlik analizi sonuglarinda, Cronbach
Alfa skoru “0.952” olarak test edilmistir ve 6l¢egin tamaminin giivenilir olduguna karar

verilmistir.

Mesleki aidiyet 6lgeginin giivenilirlik analizleri sonucunda, Cronbach Alfa skoru

“0,964” olarak degerlendirildiginden, dl¢egin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir.

Isten ayrilma niyeti dlgegi i¢in giivenirlik analizi sonuglarina gore ise; isten ayrilma
niyeti 6l¢eginin Cronbach Alfa skoru 0.701 olarak hesaplanmistir. Madde toplam test
korelasyonlar1 incelendiginde, 6l¢egin 4. Maddesinin ¢ikarilmasi durumunda Cronbach Alfa
skoru  “0,7887e yiikselse de, mevcut skor olan “0.701”in yeterli oldugu

degerlendirildiginden, herhangi bir madde ¢ikarilmasina gerek duyulmamaistir.

Olcek Madde Sayisi Cronbach Alfa (a)
Katsayilar:
Is ve Meslek Hayatina 31 0,952
Uyum Olgegi
Mesleki Aidiyet Olgegi 39 0,964
Is Birakma Niyeti Olgegi 4 0,701

Cizelge 5. Arastirmada Kullanilan Olgeklerle Tlgili Giivenirlik Istatistikleri
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3.4. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada yer alan tiim veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows Version 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilme
asamasinda betimsel istatistiksel analiz yontemlerinden frekans, ortalama, standart
sapmadan faydalanilmigtir. Arastirmada yer alan verilerin karsilastirma asamasinda ise, iki
grup arasindaki farkliliklar icin “t-test” kullanilirken, ikiden fazla gruplar arasindaki
farkliliklar tek yonlii varyans testi ve farkliliklara yol agan grubun tespitinde de LSD ve
Dunnett’s C testleri kullanilmistir. Analiz sonucu elde edilen bulgular, %95 giiven araligi ve
%5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda oOlgiilmek istenen
kavramlar arasi iliskileri test etmek icin Pearson Korelasyon Analizi yonteminden

yararlanilmigtir.
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4. BULGULAR

Arastirmanin bu boéliimiinde, infaz ve koruma memurlarina uygulanan toplam 300
adet anket formunun, hizmet dncesi egitim ile is ve meslek hayatina uyum, mesleki aidiyet
ve is birakma niyetleri iliskisini ortaya koyabilmek i¢in analizler sonucu ortaya ¢ikan

bulgularina yer verilecektir.
4.1 Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmada yer alan katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
gbrev yaptig1 ceza infaz kurumu tipi, ¢alistigi birim, calisma siirelerine iliskin frekans

dagilimlar1 ve yilizdeleri Cizelge 6’ da gdsterilmektedir.

Degisken Tiirii f %
Cinsiyet Kadn 22 7,3
Erkek 278 92,7
Yas 25 Yas Alt1 19 6,3
26-35 Yas Arasi 168 56,0
36-45 Yas Arasi 93 31
46-55 Yas Arasi 16 5,3
56 Yas Ustii 4 1,3
Medeni Durum Evli 184 61,3
Bekar 116 38,7
Egitim Durumu [kdgretim 0 0
Lise 105 35,0
Onlisans 51 17,0
Lisans 134 447
Yiiksek Lisans 10 3,3
Doktora 0 0
Ceza Infaz Kurumu Tipi Acik Ceza Infaz Kurumu 20 6,7
Cocuk Egitimevi 0 0
Cocuk ve Genglik Kapali CIK 1 3
F Tipi CIK 9 3,0
Kadin Acik CIK 0 0
Kadim Kapali CIK 8 2,7
Kapali CIK 158 52,7
L Tipi CIK 65 21,7
T Tipi CIK 39 13,0
Calisilan Birim Ambar 8 2,7
Ani Midahale 48 16,0
Egitim Servisi 10 3,3
Emanet Egya 7 2,3
Emanet Para 3 1,0
Telefon Dinleme ve Goriistiirme 6 2,0
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Infaz Birimi 22 7,3
Isyurtlarl 11 3,7
Kontrol Merkezi 5 1,7
Mahkum Kabul 10 3,3
Mektup Okuma 11 3,7
Mutfak 4 1,3
Personel Birimi 20 6,7
Psiko-sosyal Yardim Servisi 7 2,3
Sekretarya 4 1,3
Saglik Servisi 13 4.3
Santral 0 0
Saymanlik 2 0,7
Teknik Servis 2 0,7
Y Onetim 3 1,0
Ziyaretgi Kabul 7 2,3
Kantin 2 0,7
Vardiya 75 25,0
X-Ray 10 3,3
Camagirhane 3 1,0
Sorumlu Bagsmemurluk 7 2,3
Caligilan Siire 5 Yildan Az 186 62,0
5-10 Y1l Aras1 88 29,3
11-15 Y1l Arasi 9 3,0
16-20 Y1l Arasi 4 1,3
21-25 Yil Arasi 7 2,3
26-30 Y1l Arasi 2 0,7
30 Yildan Fazla 4 1,3

Cizelge 6. Katilimcilarin Bazi Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Cizelgeye gore, arastirmaya katilan infaz ve koruma memurlarinin ytizde %92,7’si
erkek, %7,3’ti de kadin katilimcidir. Yas gruplarma bakildiginda % 6,3’14 25 yas alti,
cogunlugu olusturan %56’s1 26-35 yas arasi, %31°1 36-45 yas arasi, %5,3°1i 46-55 yas arasi,
%1,3’1i de 56 yas {istii olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin %61,3’1 evli, %38,7’si de
bekardir. Egitim durumlari degerlendirildiginde %351 lise, %17’si 6nlisans, %44,7’si lisans
ve %3,3’1i yiiksek lisans mezunudur. Calismaya katilan memurlarin, %6,7’si A¢ik CIK,
%31 F Tipi Yiiksek Giivenlikli CIK, %2,7’si Kadin Kapali CIK, %52,7’si Kapali CIK,
%21,7’si L Tipi CIK, %13’ii de T Tipi CIK’te gérev yapmaktadir. Farkli tip ceza infaz
kurumlarinda calisan katilimcilarin %2,7°si ambar biriminde, %16’s1 ani miidahalede,
%3,3’1 egitim servisinde, %2,3 i emanet esya biriminde, %1°1 emanet para biriminde, %2’si
telefon dinleme ve goriistiirme biriminde, %7,3’1 infaz biriminde, %3,7’s1 isyurtlarinda,

%1,7’s1 kontrol merkezinde, %3,3’1i mahkum kabul biriminde, %3,7’si mektup okuma
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biriminde, %6,7’si personel biriminde, %?2,3’li psiko-sosyal yardim servisinde, %1,3’i
sekretaryada, %4,3’1 saglik servisinde, %1°1 yonetimde, %2,3’{ ziyaret¢i kabulde, %25’
vardiyada, %3,3’1i x-ray biriminde, %1’1 ¢amasirhanede, %2,3’1i sorumlu bagsmemurluk
biriminde gorev yapmaktadirlar. Son olarak, c¢alismaya katilan infaz ve koruma
memurlarinin, %62’si 5 yildan az, %29,3’1 5-10 yil arasi, %3’i 11-15 yil arast, %1,3’1 16-
20 y1l aras1, %2,3’1 21-25 yil arasi, %0,7’s1 26-30 y1l arast, %1,3’l de 30 yildan fazla siiredir

ceza infaz kurumlarinda gorev yapmaktadirlar.

Aragtirma sonucundan elde edilen bulgular, hipotezler ile birlikte asagidaki basliklar

altinda toplanarak analiz edilmis ve yorumlanmustir.

4.2. Arastirmanin Bulgularn

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin sorular1 ve bulgularin, katilimcilara bagh
demografik degiskenlere gore farklilasip farklilagsmadigina iliskin analizlere ve bulgular

hakkinda yorumlara yer verilecektir.

4.2.1 Hizmet Oncesi Egitim Almis/Almams infaz ve Koruma Memurlarinm is/Meslek

Uyum Diizeyleri

Olcek Degisken N X S sd t p
Is ve Meslek | HOE Katilan | 150 132,48 | 15,31 | 298 4,129 ,000
Hayati _'
HOE 150 124,40 | 18,30
Uyumu Katilmayan

Cizelge 7. Hizmet Oncesi Egitime Katilan/Katilmayan Memurlarda Is ve Meslek Hayat:
Uyum Olgegi Sonuglar1 (T-Testi)

Cizelge 7°de goriildiigli lizere is ve meslek hayatina uyum diizeyi hizmet oncesi
egitime katilip, katilmama kosuluna gore anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (p=0,000
<0.05). Buna gore hizmet dncesi egitim alan infaz ve koruma memurlarinin (X=132,48),
hizmet dncesi egitim almadan goreve baslamis olan memurlara (X=124,40) gére is ve meslek

hayatlarina uyumlar1 daha yiiksektir.
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Hizmet dncesi egitim alan memurlar diger memurlara gore bilgi ve beceri anlaminda
daha donanimli hale geldikleri i¢in, mesleklerine ve islerine uyum siirecini daha kolay
tamamlamaktadirlar. Daha 6nce ceza infaz kurumlari, mahkiimlar ve meslek konusunda
higcbir bilgisi olmadan goreve baslayan memurlarda ise uyum problemi daha sik
yasanabilmektedir. Is ve meslek uyumu, siirecin basinda yer aldig1 igin kisinin meslek
hayatinda ¢ok &nemli bir yeri vardir. Is ve meslek uyumu siirecini daha saglikli atlatabilen
infaz ve koruma memurlari, daha sonraki siirecte is birakma niyetlerinin diisiik olmasi

sebebiyle is kaybi1 gibi olumsuz sonuglarla karsilasmamaktadirlar.

Hizmet Oncesi egitimin 6nemli unsurlarindan biri olan pratik 6grenme siireci yani
staj, is ve meslek uyumuna en fazla olumlu etkisi olan egitim aracidir. infaz ve koruma
memurlari, hizmete baglamadan 6nce, gorev yapacaklar1 ve daha 6nce sivil hayatlarinda hig
gormedikleri ceza infaz kurumlarinin ¢alisma ortamlarini goérme sansina, hatta gézlem
altinda c¢alisma sansina sahip olacaktir. Bu siiregte deneyimli bir c¢alisan da onun
caligmalarini gozlemleyecek ve ona danigsmanlik yapacaktir. Bu siireci basariyla ve etkili bir
sekilde tamamlayan infaz ve koruma memuru i¢in, aragtirma sonuglarinda ortaya ¢iktigi gibi

is ve meslek uyumu siireci ¢ok daha kolay olacaktir.

Tabi bu durumun tam tersi durumda olan daha once hi¢ ceza infaz kurumu ve
mahkumlarla ilgi ve alakas1 olmayan sézlesmeli bir infaz ve koruma memuru i¢in uyum
streci olduk¢a zordur. Bu memurlarda zamanla, belki de hatalar yaparak dogru olani

ogrenmeye calisacaklar ve bu siire¢ onlar1 daha fazla yipratacaktir.
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4.2.1.1. Is/Meslek Uyum Diizeyleri ve Cinsiyet Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken N X S sd t p

Is ve Meslek | Kadin 5 130,80 | 4,76 148 -0,250 |,803
Hayati Uyum

.. Erkek 145 132,54 | 15,55

Olgegi

Cizelge 8. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Cinsiyet Degiskeninin is ve Meslek
Uyumuna Etkisi (T-Testi)

Hizmet Oncesi egitimi alan infaz ve koruma memurlarinda cinsiyet degiskeni, is ve
meslek hayatina uyum hususunda anlamli olarak farklilik gostermemektedir. (p=0,803

>0.05).

Olcek Degisken N X S sd t P
Is ve Meslek | Kadm 17 128,05 | 10,36 | 148 0,865 ,389
Hayat: Uyum

. Erkek 133 123,97 | 19,06

Olgegi

Cizelge 9. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Cinsiyet Degiskeninin Is ve
Meslek Uyumuna Etkisi (T-Testi)

Hizmet 6ncesi egitimi almayan infaz ve koruma memurlarinda da cinsiyet degiskeni,
is ve meslek hayatina uyum hususunda anlamli olarak farklilasmamaktadir.(p=0,389>0.05).
Bu farklilagmamanin temel sebebi olarak, arastirmaya katilan kadin memur sayisinin erkek
memur sayisina oranla olduk¢a az olmasi1 durumu gosterilebilir. Zaten Tiirkiye genelinde
erkek infaz ve koruma memurlarmin sayisi kadinlara goére oldukca yliksektir. Kadin

memurlarin sayist kadin kapali ve kadin acik ceza infaz kurumlarinda daha fazladir.
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4.2.1.2. is/Meslek Uyum Diizeyleri ve Yas Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken | Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Yas) Toplam Ortalamasi Fark

Is ve Gruplar 258,801 3 86,267 0,363 | 0,780

Meslek arasi

Hayat1
Grup i¢i 34674,672 | 146 | 237,498

Uyum

Olgegi

Cizelge 10. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Yas Degiskeninin Is ve Meslek
Uyumuna Etkisi (ANOVA)

Cizelge 10°daki ANOVA testi sonuglarina gore hizmet oncesi egitime katilan infaz
ve koruma memurlarinda yas gruplari konusunda anlamli bir fark olusmamistir
(p=0,780>0.05). Anlamli farklilasma olmamasinin temel sebebi, hizmet Oncesi egitime
kabul edilen infaz ve koruma memuru adayr 6grencilerin, personel alim sartlarindan

kaynakl1 birbirlerine yakin yaslarda olmasidir.

Olcek Degisken | Karelerin |sd | Kareler F p Anlamh
(Yas) Toplam Ortalamasi Fark
Is ve Gruplar 5486,218 4 1371,554 4,473 | 0,02 | 56 Yas ve
Meslek arasi Uzeri
Hayati _
Grup i¢i 44458 742 145 | 306,612 -
Uyum
Olgegi

Cizelge 11. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Yas Degiskeninin Is ve Meslek
Uyumuna Etkisi (ANOVA)

Cizelge 11°de yer alan ANOVA testi sonuglari incelendiginde, hizmet ncesi egitime
katilmayan infaz ve koruma memurlarinda yas degiskeni sonuglart anlamli sekilde farklilik

gostermektedir (p=0,002<0.05).
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Olcek Yas gruplari N X S

Is ve Meslek Hayat1 Uyum Olgegi | 25 Yas Alts 6 134,16 9,34
26-35 Yas Arasi 72 127,02 15,44
36-45 Yas Arasi 56 123,07 18,66
46-55 Yas Arasi 12 121,25 20,58
55 yas Uzeri 4 92,00 32,92

Cizelge 12. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Yas Degiskeninin Is ve Meslek

Uyumuna Etkisini Tanimlayicr Istatistikler

Cizelge 12’de yer alan tamimlayici istatistiklere gore, hizmet Oncesi egitime
katilmayan memurlarda is ve meslek hayatina uyum orani en fazla 25 yas alt1 grupta iken
(X=134), en diisiik oran ise 55 yas ve iizeri gruptadir (X=92). Uyum oranin diisiik yaslardaki
memurlarda daha yiiksek olmasinin sebebi meslege olan heyecan ve heveslerinin ¢ok fazla
olmasindan kaynaklanmaktadir. Is ve meslek uyumu siirecinin yas ilerledikce diistiigii
arastirmanin énemli sonuglarindan bir tanesidir. infaz ve koruma memurlugu alimlarinda
yas alt simir1 18, list sinir1 da 30 olarak belirlenmektedir. Arastirma sonuglarinda uyum

stirecinin en yiiksek oldugu yas araliginin 25 yas alt1 oldugu g6z 6niinde bulunduruldugunda,

istihdam siirecinde, bu yas araliginda ise alimin yogunlagmasi gerektigi sdylenebilir.
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4.2.1.3. is/Meslek Uyum Diizeyleri ve Medeni Durum Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken N X S sd t P
Is ve Meslek | Evli 87 132,29 | 1553 | 148 -0,176 | ,861
Hayat: Uyum
Olgegi
Bekar 63 132,74 | 15,11

Cizelge 13. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Medeni Durum Degiskeninin Is ve
Meslek Uyumuna Etkisi (T-Testi)

Olcek Degisken N X S sd t P

Is ve Meslek | Evli 97 122,64 | 19,74 | 148 -1,629 | ,105
Hayat1 Uyum

Olgegi Bekar 53 | 127,71 | 14,95

Cizelge 14. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Medeni Durum Degiskeninin

Is ve Meslek Uyumuna Etkisi (T-Testi)

Cizelge 13 ve 14’te goriildiigli lizere medeni durum analiz sonuglar istatistiksel

olarak, hizmet 6ncesi egitime katilan (p=0,861>0.05) ve katilmayan (p=0,105>0.05) infaz

ve koruma memurlarinda anlamli sekilde farklilasma gdstermemistir. Infaz ve koruma

memurlariin evli ya da bekar olmasi, onlarin islerine olan uyum siireglerinde herhangi bir

etki yaratmamaktadir.
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4.2.1.4. is/Meslek Uyum Diizeyleri ve Egitim Durumu Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Egitim Toplamm Ortalamasi Fark
Durumu)

Is ve Gruplar 324,990 3 108,330 0,457 | 0,713

Meslek arasi

Hayati -

Uyum Grup i¢i 34608,483 | 146 | 237,044

Olgegi

Cizelge 15. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Egitim Durumu Degiskeninin Is ve
Meslek Uyumuna Etkisi (ANOVA)

Olcek Degisken Karelerin |sd | Kareler F p Anlamh
(Egitim Toplam Ortalamasi Fark
Durumu)

Is ve Gruplar 2581,745 3 860,582 2,653 | 0,050 | Lisans ve

Meslek arast Onlisans

Hayati

Uyum Grup i¢i 47363,215 | 146 | 324,406

Olgegi

Cizelge 166. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Egitim Durumu Degiskeninin

Is ve Meslek Uyumuna Etkisi (ANOVA)

Egitim durumunun is ve meslek hayatina etkisinin incelendigi Cizelge 15°te hizmet

oncesl

egitime katilan memurlarda anlamhi bir farklilasma olmadig:

goriiliirken

(p=0,703>0.05), hizmet oncesi egitime katilmayan memurlarin yer aldig1 Cizelge 16’da

egitim durumunun anlamli bir farklilagmaya yol agtig tespit edilmistir (p=0,050 = 0.05).
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Olcek Egitim N X S
Durumu

Is ve Meslek Hayat1 Uyum Olgegi | Lise 59 122,69 | 21,42
Onlisans 25 118,96 | 19,17
Lisans 63 128,82 | 13,08
Yiksek Lisans 3 112,33 25,42

Cizelge 17. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Egitim Durumu Degiskeninin
Is ve Meslek Uyumuna Etkisini Tamimlayici Istatistikler

Cizelge 17°de goriildiigii lizere, is ve meslek uyumu en yiiksek grup lisans egitimi
almis memurlar(X=128), iken, uyumu en diisik grup ise yiiksek lisans egitimi alan
memurlar(X=112) olarak degerlendirilmistir. Infaz ve koruma memurlari istihdam edilirken
son donemde Ozellikle lisans mezunlar1 6ncelikli tercih edilmektedir. Lise mezunlari ise
calisirken gorevde yiikselme simnavlarina girebilmek adina lisans egitimlerini
tamamlamaktadirlar. Bu durumdaki lisans mezunu memurlarda is ve meslek uyumu daha
yiiksek olmaktadir. Fakat unvan degisikligi ile 6gretmen olmak i¢in formasyon alan ya da
yiiksek lisans egitimini tamamlayan memurlarda infaz ve koruma memurlugu meslegi adina
ciddi bir uyum problemi de ortaya ¢ikmaktadir. Bu memurlarin siirekli olarak 6gretmen
olmay1 istemeleri ve buna yogunlagmalari, infaz ve koruma memurlugu meslegine konsantre

olmalarin1 ve verimli bir sekilde ¢alismalarini engellemektedir.
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4.2.1.5. is/Meslek Uyum Diizeyleri ve Kurum Tipi Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken Karelerin |sd | Kareler F p Anlamh
(Kurum Toplami Ortalamasi Fark
Tipi)

Is ve Gruplar 690,441 5 130,088 ,581 | 0,715

Meslek arast

Hayati -

Uyum Grup i¢i 34243,032 | 144 | 237,799

Olgegi

Cizelge 18. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisilan Kurum Tipi Degiskeninin
Is ve Meslek Uyumuna Etkisi (ANOVA)

Olcek Degisken Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Kurum Toplanm Ortalamasi Fark
Tipi)

Is ve Gruplar 929,151 6 154,858 ,452 10,843

Meslek arasi

Hayati -

Uyum Grup igci 49015,809 | 143 | 342,768

Olgegi

Cizelge 19. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Calistlan Kurum Tipi
Degiskeninin Is ve Meslek Uyumuna Etkisi (ANOVA)

Caligilan kurum tiplerinin hizmet 6ncesi egitime katilan memurlarda (p=0,715>0.05)
ve katilmayan memurlarda (p=0,843>0.05) is ve meslek yasamina uyumunun
degerlendirildigi Cizelge 18 ve Cizelge 19°da goriildigli lizere anlamli bir farklilik
yaratmadig1 tespit edilmistir. Hizmet Oncesi egitime katilan memurlarda, ¢alisilan kurum
tipinin uyum siirecinde farklilik yaratmamasinin temel nedeni olarak, egitim siire¢lerinde

neredeyse tiim tip ceza infaz kurumlarini 6nceden goérmelerinin olumlu etkisi oldugu ifade

edilebilir.

51



4.2.1.6. Is/Meslek Uyum Diizeyleri ve Calisilan Birim Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Egitim Toplam Ortalamasi Fark
Durumu)

Is ve Gruplar 2151,149 23 | 93,572 ,360 | 0,997

Meslek arasi

Hayati -

Uyum Grup i¢i 32781,324 | 126 | 260,169

Olgegi

Cizelge 20. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisilan Birim Degiskeninin Is ve
Meslek Uyumuna Etkisi (ANOVA)

Degisken | Karelerin |sd | Kareler F p Anlamh
R (Birim) Toplam Ortalamasi Fark
Olc¢ek
Is ve Gruplar 6231,388 23 | 270,930 ,7181 | 0,749
Meslek arast
Hayat1
Grup i¢i 43713,572 | 126 | 346,933
Uyum
Olgegi

Cizelge 21. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Calisilan Birim Degiskeninin

Is ve Meslek Uyumuna Etkisi (ANOVA)

Calisilan kurum tiplerinin hizmet 6ncesi egitime katilan memurlarda (p=0,997>0.05)

ve katilmayan memurlarda (p=0,749>0.05)

is ve meslek yasamina uyumunun

degerlendirildigi Cizelge 20 ve Cizelge 21°de goriildiigii lizere anlamli bir farklilik

yaratmadigi tespit edilmistir. Yine teorik ve pratik egitim siireclerinde ceza infaz

kurumlarindaki tiim birimlerin ¢calisma sistemlerini 6grenen hizmet 6ncesi egitim almis infaz

ve koruma memuru i¢in bu farklilasmama sonucu olagan kabul edilebilir.
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4.2.1.7. is/Meslek Uyum Diizeyleri ve Calisma Siiresi Degiskenin EtKisi

Olcek Degisken Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Calisma Toplam Ortalamasi Fark
Siiresi)

Is ve Gruplar 243,329 4 60,832 ,254 1 0,907

Meslek arasi

Hayati -

Uyum Grup i¢i 34690,145 | 145 | 239,242

Olgegi

Cizelge 22. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisma Siiresi Degiskeninin Is ve
Meslek Uyumuna Etkisi (ANOVA)

Calisma stirelerinin hizmet Oncesi egitime katilan memurlardaki is ve meslek

hayatlarina uyum siirecine etkisinin incelendigi Cizelge 22’de goriildiigii tizere, hizmet

Oncesi egitime katilan memurlarda hizmet siiresi analiz sonuglar1 anlamli olarak

farklilasmamustir (p=0,907>0.05).

Bu farklilasmama durumunun temel sebebi, Adalet Bakanligi Ceza ve Tevkifevleri

Genel Midiirliigii’niin hizmet oncesi egitim siirecini yaklasik on yildir devam ettirmesi

nedeniyle hizmet Oncesi egitim alan memurlarin hem yaslarinin hem de ¢alisma siirelerinin

birbirlerine oldukg¢a yakin olmasidir.
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Olcek | Degisken | Karelerin | sd Kareler F p | Anlamh Fark

(Egitim Toplam Ortalamasi
Durumu)
Is ve Gruplar 28913,218 | 6 1485,5 5,17 | 0,0 | 5 Yildan Az,
Meslek | arasi 00 | 16-20 Yil
Hayat: _ Arasi, 30
Grup i¢1 41031,742 | 143 | 286,9
Uyum Yildan Fazla

Olgegi
s 5-10 y1l arast,

16-20 yil arast,
30 yildan fazla

11-15 y1l, 16-
20 yil aras1 ve

30 yildan fazla

16-20 y1l, 5

yildan az, 5-10
yil arasi, 11-15
yil arasi, 21-25

yil arasi

21-25 yil, 16-
20 y1l aras1, 30
yildan fazla

30 yildan
fazla, 5 yildan
az,5-10 yil
arast, 11-15 y1l
arasi, 21- 25

y1l arast.

Cizelge 23. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Calisma Siiresi Degiskeninin
Is ve Meslek Uyumuna Etkisi (ANOVA)
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Olcek Calisma Siiresi N X S

Is ve Meslek Hayat1 Uyum Olgegi | 5 Yildan Az 78 125,62 13,93
5-10 Y1l Arast 53 126,47 15,77
11-15 Y1l Aras1 5 136,60 10,16
16-20 Y1l Arasi 4 93,75 44,10
21-25 Y1l Arasi 5 121,60 29,27
26-30 Y1l Arasi 2 116,500 19,09
30 Yildan Fazla 3 88,33 39,31

Cizelge 24. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Caligma Siiresi Degiskeninin
Is ve Meslek Uyumuna Etkisini Tanimlayici Istatistikler (ANOVA)

Cizelge 23’deki sonuglar incelendiginde, hizmet Oncesi egitime katilmayan
memurlarda anlamh farklilasma goriilmekte (p=0,000<0.05), yine Cizelge 24 incelendiginde
mesleki uyumun en yiiksek oldugu gruplarin sirastyla, 11-15 yil arasi(X=136), 5-10 yil aras1
(X=126), 5 yildan az (X=125) ¢aligma siiresi olan memurlar oldugu goriilmektedir.

Hizmet Oncesi egitim almadan goreve baslayan memurlarda ¢aligsma siiresinin is ve
meslek uyumu silirecine tamamen etki etmekte oldugu goriilmektedir. Arastirma
sonuglarindan goriildiigii izere, hizmet 6ncesi egitim almayan memurlar is ve meslek uyumu
siirecini kurumda uzun bir siire ¢alistiktan sonra daha iyi saglayabilmektedir. Ozellikle, 11-
15 yil aras1 gorev yapan bir infaz ve koruma memurunun is ve meslek uyumu seviyesinin, 5
yildan az gorev yapan memura gore yiiksek olmasi bu uyum stirecinin zamanla gelistiginin
onemli bir gostergesidir. Oysaki hizmet oncesi egitim almig memurlarda is meslek uyumu,
egitim almayan memurlara gore daha yiiksek oldugu i¢in, ¢alisilan siire kriteri de 6nemli bir

fark yaratmamustir.
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4.2.2. Hizmet Oncesi Egitim Alms/Almams infaz ve Koruma Memurlarimin Mesleki

Aidiyet Diizeyleri

Olcek Degisken N X S sd t p
Mesleki HOE Katilan | 150 117,10 | 35,38 | 298 1,843 ,066
Aidiyet
Olgegi HOE 150 | 110,93 | 29,72

Katilmayan

Cizelge 25. Hizmet Oncesi Egitime Katilan/Katilmayan Memurlarda Mesleki Aidiyet
Olgegi Sonuglar1 (T-Testi)

Cizelge 25’deki veriler incelendiginde, mesleki aidiyet diizeyinin hizmet Oncesi
egitime katilip, katilmama degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilasmasa da p=0,066
>0.05), hizmet 6ncesi egitime katilan infaz ve koruma memurlarinin mesleki aidiyet diizeyi
(X=117,10), egitime katilmadan géreve baslayan memurlara gore daha yiiksektir

(X=110,93).

Aragtirma sonuclariin birbirine bagl oldugu diisiiniildiigiinde, is ve meslek uyumu
yiiksek olan hizmet Oncesi egitim almis memurlarda mesleki aidiyet diizeyinin de daha
yiiksek sonuglanmasi bu egitim siirecinin ciddi anlamda fayda sagladigin1 gostermektedir.
Is ve meslek uyumu diisiik olan infaz ve koruma memurlarinda zaten mesleki aidiyetin
yliksek olmasi beklenmemektedir. Uyum siirecinde ciddi sorunlar yasayan memurlar,
meslege olan bagliliklarmi zamanla yitirmektedir. Infaz ve koruma memurlar1 gibi giivenlik
hizmeti yiiriiten personel i¢in mesleki aidiyetin olduk¢a 6nemli oldugu disiiniilmekte, bu
sebeple hizmet Oncesi egitimle bu siirecin bastan desteklenmesi gerektigi ortaya

¢ikmaktadir.
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4.2.2.1. Mesleki Aidiyet Diizeyleri ve Cinsiyet Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken N X S sd t p
Mesleki Kadin 5 122 52,84 | 148 0,264 ,156
Aidiyet

Olgegi Erkek 145 117,74 | 34,89

Cizelge 26. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Cinsiyet Degiskeninin Mesleki
Aidiyete Etkisi (T-Testi)

Olcek Degisken N X S sd t p
Mesleki Kadin 17 119,82 | 31,68 | 148 1,313 | 592
Aidiyet

Olgegi Erkek 133 109,79 | 29,40

Cizelge 27. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Cinsiyet Degiskeninin Mesleki
Aidiyete Etkisi (T-Testi)

Cizelge 26 ve 27°de goriildiigii lizere hizmet 6ncesi egitime katilan (p=0,156>0.05)
ve katilmayan (p=0,592>0.05) memurlarin mesleki aidiyet diizeyleri ile cinsiyet degiskenleri

anlamli olarak farklilasmamaktadir.

Bu farklilasmamanin temel sebebi daha da once belirtildigi gibi arastirmaya katilan

kadin infaz ve koruma memurlarinin sayisinin az olmasidir.
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4.2.2.2. Mesleki Aidiyet Diizeyleri Yas Degiskenin EtKkisi

Olcek Degisken | Karelerin sd | Kareler F p Anlamh
(Yas) Toplam Ortalamasi Fark
Mesleki Gruplar 8755,77 3 2918,59 2,397 | 0,071

Aidiyet arasi
Olgegi

Grup i¢i 177795,073 | 146 | 1217,776

Cizelge 288. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Yas Degiskeninin Mesleki
Aidiyete Etkisi (ANOVA)

Olcek Degisken | Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Yas) Toplami Ortalamasi Fark
Mesleki | Gruplar 3141,627 4 785,407 0,886 | 0,474 | 56 yas lizeri
Aidiyet | arasi ile 25 yas
Olgegi alt1, 26-35

Grup i¢i | 128537,706 | 145 | 306,612 yas arast, 36-
45 yas arasi,
6-55 yas

arasi.

Cizelge 29. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Yas Degiskeninin Mesleki
Aidiyete Etkisi (ANOVA)

Cizelge 28 ve Cizelge 29°da tespit edildigi {lizere hizmet Oncesi egitim almusg
memurlar (p=0,071>0.05) ile almamis memurlarda (p=0,474>0.05) yas degiskeni ile

mesleki aidiyet arasinda anlaml farklilik bulunmamaktadir.
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4.2.2.3. Mesleki Aidiyet Diizeyleri ve Medeni Durum Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken N X S sd t p
Mesleki Evli 87 117,13 | 35,02 | 148 -0,304 | ,762
Aidiyet
Olgegi

Bekar 63 118,92 | 36,13

Cizelge 30. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Medeni Durum Degiskeninin
Mesleki Aidiyete Etkisi (T-Testi)

Olcek Degisken N X S sd t P
Mesleki Evli 97 110,45 | 31,21 | 148 -0,267 | ,790
Aidiyet
Olgegi _

Bekar 53 111,81 | 27,06

Cizelge 31. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Medeni Durum Degiskeninin
Mesleki Aidiyete Etkisi (T-Testi)

Cizelge 30 ve Cizelge 31’de yapilan incelemelerde hizmet dncesi egitim alan infaz
ve koruma memurlartyla (p=0,762>0.05), bu egitime katilmayan memurlarda
(p=0,790>0.05) medeni durum, mesleki aidiyet hususunda anlamli bir farklilik

yaratmamistir.
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4.2.2.4. Mesleki Aidiyet Diizeyleri ve Egitim Durumu Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken Karelerin sd | Kareler F p Anlamh
(Egitim Toplam Ortalamasi Fark
Durumu)

Mesleki | Gruplar 12378,185 |3 4126,062 3,459 | 0,018

Aidiyet arast .
Lise ile

Olgegi )
Grup ici 174172,888 | 146 | 1192,965 Lisans,

Onlisans
ile

Lisans,

Cizelge 32. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Egitim Durumu Degiskeninin
Mesleki Aidiyete Etkisi (ANOVA)

Olcek Egitim N X S
Durumu

Mesleki Aidiyet Olgegi Lise 46 126,02 34,25
Onlisans 26 129,46 38,88
Lisans 71 109,14 32,72
Yiksek Lisans 7 110,14 37,89

Cizelge 33. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Egitim Durumu Degiskeninin
Mesleki Aidiyete Etkisini Tanimlayic Istatistikler (ANOVA)

Hizmet oOncesi egitime katilan infaz ve koruma memurlarinda egitim durumu
degiskeni ile mesleki aidiyet diizeyleri, Cizelge 32’de goriildigi gibi, anlamli olarak
farklilagsmustir (p=0,018<0.05). Cizelge 33’te yer alan betimleyici istatistiklere gore de,
mesleki aidiyeti en yiiksek gruplar dnlisans(X=129,46) ve lise(X=126,02) mezunlaridir.
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Olcek Degisken Karelerin sd | Kareler F p Anlamh
(Egitim Toplam Ortalamasi Fark
Durumu)

Mesleki | Gruplar 5505,709 3 1835,236 2,124 1 0,100

Aidiyet arasi

Olgegi
Grup i¢i 126173,333 | 146 | 864,203

Cizelge 34. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Egitim Durumu Degiskeninin
Mesleki Aidiyete Etkisi (ANOVA)

Cizelge 34’te yer alan bilgilere gore de, hizmet 6ncesi egitime katilmayan infaz ve

koruma memurlarinda egitim durumu degiskeni anlamli olarak fark yaratmamistir

(p=0,100>0.05).

Hizmet Oncesi egitim alan memurlarda egitim seviyesi diistiikce mesleki aidiyet

diizeyinin yiikseldigi sonucu oraya ¢ikmustir. Bu durumun temel sebebi, egitim seviyesi

yiikselen infaz ve koruma memurlarinin baska isler bulabilme ve unvan degisikligi sinavina

girebilme olanaklar1 olmasi sebebiyle bu meslege kendilerini bagli hissetmemelerinden

kaynaklanmaktadir. Ozellikle lise mezunu memurlarm is bulabilme kisitliliklar1 onlarm

mevcut mesleklerine daha da fazla baglh kalmalarin1 saglamaktadir.
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4.2.2.5. Mesleki Aidiyet Diizeyleri ve Calisilan Kurum Tipi Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken Karelerin sd | Kareler F p Anlamh
(Kurum Toplami Ortalamasi Fark
Tipi)

Mesleki Gruplar 9503,677 5 1900,735 1,546 | 0,179

Aidiyet arast

Olgegi ]
Grup igi 177047,397 | 144 | 1229,496

Cizelge 35. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisilan Kurum Tipi
Degiskeninin Mesleki Aidiyet Diizeyine Etkisi (ANOVA)

Cizelge 35 incelendiginde kurum tipi degiskeni ile mesleki aidiyet diizeyi hizmet
oncesi egitime katilan memurlarda anlamli olarak farklilasmamistir (p=0,179>0.05).

Olcek Degisken | Karelerin sd | Kareler F p Anlamh
(Kurum Toplam Ortalamasi Fark
Tipi)
Mesleki | Gruplar 11629,415 |6 1938,236 2,309 | 0,037
Aidiyet | arasi
) Olusmustur.
Olgegi —
Grup i¢i 120049,918 | 143 | 839,510

Cizelge 36. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Calisilan Kurum Tipi
Degiskeninin Mesleki Aidiyet Diizeyine Etkisi (ANOVA)
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Olcek Kurum N X S

Mesleki Aidiyet Olgegi Acik CIK 13 115,30 37,07
Cocuk ve Genglik CIK 1 178 -
F Tipi CIK 5 109,60 | 14,74
Kadin Kapali CIK 7 103,14 30,43
Kapali CIK 64 110,43 28,55
L Tipi CIK 29 99,72 27,73
T Tipi CIK 31 120,41 28,40

Cizelge 37. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Calisilan Kurum Tipi
Degiskeninin Mesleki Aidiyete Etkisini Tanimlayici Istatistikler (ANOVA)

Cizelge 36°da goriildiigii iizere, hizmet Oncesi egitime katilmayan memurlarda

egitim durumu ile mesleki aidiyet diizeyi anlamli olarak fark yaratmustir (p=0,037<0.05).

Cizelge 37 incelendiginde de, Mesleki aidiyet diizeyi en yliksek olan memurlarin ¢alistiklar

ceza infaz kurumlari, T Tipi Ceza Infaz Kurumu(X=120,41) ve Acik Ceza infaz Kurumu

(X=115,30) olarak belirlenmistir. T Tipi Ceza infaz Kurumlar1 diger ceza infaz kurumlarina

gore daha yeni projelendirilen kurumlar olmasi nedeniyle fiziksel sartlar1 da eski tip ceza

infaz kurumlarma gére daha iyidir. Bu sebeple T Tipi Kapali Ceza Infaz Kurumlarinda

caligsan infaz ve koruma memurlarinin kurumun fiziki yapist nedeniyle, mesleklerini daha

rahat icra edebildiklerinden dolay1 mesleki aidiyet diizeyleri daha ytiksektir.

4.2.2.6. Mesleki Aidiyet Diizeyleri ve Calisilan Birim Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken | Karelerin sd | Kareler F p Anlamh
(Birim) Toplam Ortalamasi Fark
Mesleki | Gruplar 44896,399 | 23 | 1952,017 1,736 | 0,029
Aidiyet | arasi
. Olusmustur.
Olgegi
Grup i¢i 141654,675 | 126 | 1124,243

Cizelge 38. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisilan Birim Degiskeninin
Mesleki Aidiyete Etkisi (ANOVA)

Cizelge 38°de yapilan analiz sonucu, hizmet dncesi egitime katilan memurlar ile

mesleki aidiyet diizeyleri arasinda anlamli farklilik olusmustur (p=0,029<0.05).
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Olcek Birim N X S

Mesleki | Ambar 5 127,8000 18,32

Aidiyet  ["Ani Miidahale 29 119,7586 27,38046

Olgegi
Egitim Servisi 5 135,8000 18,67351
Emanet Esya 4 113,7500 21,97536
Emanet Para 2 157 21,21320
Telefon Dinleme 4 130,25 44,13
Infaz Birimi 7 145,28 32,24
Isyurtlari 4 124,0000 44,23423
Kontrol Merkezi 4 92,0000 44,15880
Mahkiim Kabul 6 96,5000 39,59167
Mektup Okuma 5 108,6000 26,80112
Mutfak 1 173,0000 .
Personel Birimi 12 117,9167 35,68921
Psiko-sosyal Servis 4 140,7500 44,21444
Sekretarya 2 158,0000 5,65685
Saglik Servisi 6 104,3333 40,07826
Saymanlik 2 94,5000 57,27565
Y Onetim 1 116,0000
Ziyaretg¢i Kabul 1 102,0000
Kantin 1 169,0000 .
Vardiya 35 101,4571 31,23473
X-Ray 5 143,6000 41,26500
Camasirhane 1 112,0000 .
Sorumlu Basmemurluk 4 137,2500 40,58222

Cizelge 39. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisilan Birim Degiskeninin

Mesleki Aidiyete Etkisini Tanimlayici Istatistikler (ANOVA)

Cizelge 39 incelendiginde de, mesleki aidiyet diizeyi en yiiksek olan memurlarin
calistiklart  birimler, mutfak (X=173), kantin(X=169), sekretarya(X=158),
para(X=157), olarak belirlenmistir. Mesleki aidiyet diizeyi en diisiik olanlar ise kontrol

merkezi (X=92), saymanlik(X=94,50), mahkiim kabul (X=96,50) ve vardiya (X=101,45)

personeli oldugu analiz edilmistir.
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Olcek Degisken | Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh

(Birim) Toplam Ortalamasi Fark

Mesleki | Gruplar 33176,67 23 | 144246 1,845 | 0,017

Aidiyet arasi
, Olusmustur.
Olgegi

Grup i¢i 98502,66 126 | 781,76

Cizelge 40. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Calisilan Birim Degiskeninin
Mesleki Aidiyete Etkisi (ANOVA)

Cizelge 40’da gortldigi tizere, hizmet Oncesi egitime katilmayan memurlar ile

mesleki aidiyet diizeyleri arasinda anlamli farklilik olustugu goriilmektedir (p=0,017<0.05).

Olcek Birim N X S

Mesleki Aidiyet Olgegi Ambar 3 94,6667 20,00833
Ani Miidahale 19 | 116,8947 28,95762
Egitim Servisi 5 131,8000 18,51216
Emanet Esya 3 125,6667 9,45163
Emanet Para 1 144,0000
Telefon Dinleme 2 160,5000 3,53553
Infaz Birimi 15 | 117,3333 23,26452
Isyurtlar: 7 120,1429 41,47059
Kontrol Merkezi 1 98,0000 :
Mahki{im Kabul 4 | 113,2500 15,23975
Mektup Okuma 6 109,0000 25,37716
Mutfak 3 88,3333 25,96793
Personel Birimi 8 116,8750 29,82538
Psiko-sosyal Servis |3 | 92,0000 63,66318
Sekretarya 2 124,0000 1,41421
Saglik Servisi 7 109,8571 35,58290
Teknik Servis 2 | 75,5000 10,60660
Yonetim 2 113,5000 19,09188
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Ziyaret¢i Kabul 6 131,5000 39,76305
Kantin 1 99,0000

Vardiya 40 | 98,8500 25,85715
X-Ray 5 123,2000 14,90637
Camasirhane 2 141,5000 2,12132
Sorumlu 3 72,0000 17,34935
Basmemurluk

Cizelge 41. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Calisilan Birim Degiskeninin
Mesleki Aidiyete Etkisini Tanimlayici Istatistikler (ANOVA)

Cizelge 41°e bakildiginda hizmet 6ncesi egitime katilmadan direk géreve baslayan
memurlar arasinda mesleki aidiyeti en yiiksek olanlarin, telefon dinleme birimde (X=160),
emanet para biriminde (X=144), camasirhanede c¢alisan (X=141,500) ve egitim biriminde
calisanlar (X=131,800) oldugu goriilmektedir. Mesleki aidiyet diizeyi en diisiik olanlar ise
sorumlu basmemurluk (X=72), teknik servis (X=75,50), mutfak (X=88,33) ve psiko-sosyal

servis (X=92) personeli oldugu analiz edilmistir.

Burada tespit edilen en dnemli durum 6zellikle hizmet 6ncesi egitim almig infaz ve
koruma memurlarinin tutuklu ve hiikiimliilerle temaslarinin artti§i birimlerde mesleki
aidiyetlerinin disiik, iletisimlerinin daha diisiik oldugu birimlerde mesleki aidiyetlerinin
daha yiiksek olmasidir. Ozellikle ceza infaz kurumlarinda hiikiimlii tutuklularin sayisinin
kapasitenin tistiinde olmasi, yine sorunlu hiikiimlii tutuklu oraninin géz ardi edilemeyecek
seviyede olmasi, infaz ve koruma memurlarinin daha fazla yipranmasina ve mesleklerine

olan bagliliklarin1 yitirmesine sebep olmaktadir.
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4.2.2.7. Mesleki Aidiyet Diizeyleri ve Calisma Siiresi Degiskenin Etkisi

Olcek Degisken | Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Calisma Toplam Ortalamasi Fark
Siiresi)

Mesleki | Gruplar 13333,89 4 3333,47 2,790 | 0,029

Aidiyet | arasi Olusmustur.

Olgegi

Grup ici 173217,17 | 145 | 1194,60

Cizelge 42. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisma Siiresi Degiskeninin
Mesleki Aidiyet Etkisi (ANOVA)

Cizelge 42’de goriildiigii lizere hizmet Oncesi egitim alip goéreve baglayan
memurlarda ¢aligma stireleri ve mesleki aidiyet diizeyleri arasinda anlamli farklilagsma s6z

konusu olmustur. (p=0,029<0.05).

Olcek Cahsma Siiresi N X S
Mesleki 5 Yildan Az 108 120,7593 34,94425
Aidiyet Olgegi 5-10 Y1l Arasi 35 106,7429 33,58076
11-15 Y1l Arasi 4 105,7500 36,60032
21-25 Y1l Arasi 2 179,0000 14,14214
30 Yildan Fazla 1 124,0000

Cizelge 43. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisma Siiresi Degiskeninin
Mesleki Aidiyete Etkisini Tanimlayici Istatistikler (ANOVA)

Cizelge 43’e gore, hizmet Oncesi egitim alip goreve baslayan memurlarda mesleki
aidiyeti en yiiksek olan personel, ¢alisma siiresi 21-25 y1l arasi(X=179) olanlar ile 30 yildan
fazla (X=124) olanlardir. Gérev siiresi 5 yildan az olan memurlarm mesleki aidiyeti, 5 yildan
15 yila kadar olan daha kidemli memurlara gore daha yiiksektir. Fakat yas ve kidem
ilerledikce de mesleki aidiyetin tekrar yiikseldigi goriilmektedir.
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Olcek Degisken Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Cahisma Toplam Ortalamasi Fark
Siiresi)

Mesleki Gruplar 2111,152 6 351,859 0,388 | ,886

Aidiyet arasi

Olgegi
Grup i¢i 129568,18 | 143 | 906,071

Cizelge 44. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Calisma Siiresi Degiskeninin
Mesleki Aidiyet Etkisi (ANOVA)

Cizelge 44’e gore hizmet Oncesi egitime katilmayan personelin mesleki aidiyet

diizeyleri ile ¢aligma siireleri arasinda anlamli fark bulunmamaktadir (p=0,866>0.05).

Ozellikle ¢aligma siiresi fazla olan 21-25 arasi grubun mesleki aidiyetinin de yiiksek

olmasinin temel sebebi bu memurlarin meslege olan uyum stireclerini tamamlamis olmalar1

ve islerini birakmalar1 halinde baska alternatiflerinin olmamasi olarak degerlendirilebilir.

Bunun yani sira hizmet 6ncesi egitim almis ve 5 yildan az gorev siiresi olan infaz ve koruma

memurlarinda bu yliksek mesleki aidiyet oran1 hizmet 6ncesi egitimin olumlu etkisinin alana

yansimasi olarak ifade edilebilir.

Hizmet 6ncesi egitim almamis infaz ve koruma memurlarinin mesleki aidiyet diizeyi

zaten egitim almis memurlara gore diisiik oldugu icin ¢alisma siireleri onlar i¢in herhangi

bir farklilik olusmasina etkide bulunmamastir.
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4.2.3. Hizmet Oncesi Egitim Alms/Almamis Infaz ve Koruma Memurlarmmn s

Birakma Niyeti Diizeyleri

Olcek Degisken N X S sd t p
Is Birakma HOE Katilan | 150 10,39 3,63 298 -1,988 ,048
Niyeti Olgegi

HOE 150 11,26 3,91

Katilmayan

Cizelge 45. Hizmet Oncesi Egitime Katilan/Katilmayan Memurlarda Is Birakma Niyeti
Olgegi Sonuglar1 (T-Testi)

Cizelge 45°de goriildiigii tizere hizmet dncesi egitim alan ve almayan memurlarda is
birakma niyeti diizeyleri anlamli sekilde farklilasmistir (p=0,048 <.05). Hizmet Oncesi
egitim almayan memurlarda is birakma niyeti (X=11,26), hizmet 6ncesi egitim alan

memurlara gore daha yiiksektir (X=10,39).

Hizmet Oncesi egitim siirecinden sonra goreve hazir bir sekilde baslayan infaz ve
koruma memurlarinda is uyumlarinin ve mesleki aidiyetlerinin daha yiiksek olmasi
sebebiyle is birakma niyetleri de daha diisiik olarak degerlendirilmistir. Is uyumunun ve
mesleki aidiyetin diisiik olmasi goérevden ayrilma siirecini hizlandirmaktadir. Sonug¢ olarak
hizmet Oncesi egitim almadan goreve baslayan infaz ve koruma memurlari, islerine egitim
alan memurlara gore daha hizli baglamig olsalar da, is birakma niyetleri daha yiiksek

olmakta, bu durum da ¢alisan kayb1 ile sonuglanmaktadir.
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4.2.3.1. Is Birakma Niyeti Diizeyleri ve Cinsiyet Degiskeni EtKisi

Olcek Degisken N X S sd t p
Mesleki Kadin 5 10,40 [4,33 | 148 0,004 479
Aidiyet
Olgegi

Erkek 145 10,39 | 3,62

Cizelge 46. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Cinsiyet Degiskeninin s Birakma
Niyetine (T-Testi)

Olcek Degisken N X S sd t p
Mesleki Kadm 17 1076 | 457 |148 0553 | ,420
Aidiyet

Olgegi Erkek 133 | 1132 |383

Cizelge 47. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Cinsiyet Degiskeninin Is
Birakma Niyetine Etkisi(T-Testi)

Cizelge 46 ve 47°de goriildigii lizere hizmet Oncesi egitime katilan (p=0,479>0.05)
ve katilmayan (p=0,420>0.05) personelde c¢alismaya katilan kadin personelin sayisinin az
olmas1 da degerlendirilerek cinsiyet degiskeni ile is birakma niyeti arasinda anlamli bir

farklilagsma bulunmamaktadir.
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4.2.3.2. Is Birakma Niyeti Diizeyleri ve Yas Degiskeni Etkisi

Olcek Degisken | Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Yas) Toplam Ortalamasi Fark

Is Gruplar 109,290 3 36,430 2,865 | 0,039 | 36-45 yas

Birakma | arasi arasi ile 26-

Niyeti 35 yas arast
Grup i¢i 1856,503 146 | 12,716

Cizelge 48. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Yas Degiskeninin Is Birakma
Niyetine Etkisi (ANOVA)

Cizelge 48’de goriildiigii lizere hizmet Oncesi egitime katilan memurlarda yas

degiskeni ile is birakma niyeti arasinda anlamli farklilasma s6z konusudur. (p=0,039<0.05).

Olcek Yas gruplari N X S

Is Birakma Niyeti 25 Yas Alt1 13 10,61 10,61
26-35 Yas 96 9,90 9,9063
Arast
36-45 Yas 37 11,78 11,78
Arast
46-55 Yas 4 8,50 8,50
Arast

Cizelge 49. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Yas Degiskeninin Is Birakma
Niyetine Etkisini Tanimlayici Istatistikler

Cizelge 49’a gore hizmet Oncesi egitim almis infaz ve koruma memurlarinda is
birakma niyeti en yiiksek olan yas grubu 36-45 yas aras1 (X=11,78) ile 25 yas alt1
memurlardir (X=10,61). 25 yas alt1 infaz ve koruma memurlarindaki yeni is bulabilme veya
baska bir kuruma tekrar atanabilme istekleri ile 36-45 yas aras1 memurlardaki baska bir
kuruma gegebilme talepleri, bu yas gruplarinda is birakma niyetinin yiliksek olmasina neden

olmaktadir.

71



Olcek Degisken | Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Yas) Toplam Ortalamasi Fark

Is Gruplar 56,820 4 14,205 0,926 | 0,451

Birakma | arasi

Niyeti -
Grup i¢i 2224,040 145 | 15,338

Cizelge 50. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Yas Degiskeninin Is Birakma
Niyetine Etkisi (ANOVA)

Cizelge 50’ye gore hizmet 6ncesi egitime katilmayan personelin is birakma niyetleri

ile yaslar1 arasinda anlamli fark bulunmamaktadir (p=0,451>0.05).

4.2.3.3. is Birakma Niyeti Diizeyleri ve Medeni Durum Degiskeni EtKisi

Olcek Degisken N X S sd t P
Is Birakma Evli 87 9,97 3,65 148 -1,659 |,989
Niyeti

Bekar 63 10,96 3,55

Cizelge 51. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Medeni Durum Degiskeninin Is
Birakma Niyetine Etkisi (T-Testi)

Olcek Degisken N X S sd t P
Is Birakma Evli 97 11,21 3,91 | 148 -0,184 | ,827
Niyeti

Bekar 53 11,33 3,94

Cizelge 52. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Medeni Durum Degiskeninin
Is Birakma Niyetine Etkisi (T-Testi)

Cizelge 51 ve 52°de goriildiigii izere hizmet Oncesi egitime katilan (p=0,451>0.989)

ve katilmayan (p=0,827>0.05) infaz ve koruma memurlarinin medeni durumlar ile is

birakma niyetleri anlamli olarak farklilagsmamaktadir.
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4.2.3.4. Is Birakma Niyeti Diizeyleri ve Egitim Durumu Degiskeni Etkisi

Olcek Degisken | Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Egitim Toplam Ortalamasi Fark
Durumu)

Is Gruplar 310,545 3 103,515 9,130 | 0,000

Birakma | arasi ..

o Lise ile

Niyeti .

. Grup igi 1655,248 146 | 11,337 Lisans ve

Olgegi

Yiksek
Lisans
arasinda.
On Lisans
ile Lisans
ve Yiksek
Lisans
arasinda.

Cizelge 53. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Egitim Durumu Degiskeninin Is
Birakma Niyetine Aidiyete Etkisi (ANOVA)

Cizelge 53’e gore hizmet Oncesi egitim almig memurlarda egitim durumu ile is birakma
niyeti iligkisi anlamli olarak farklilasmaktadir (p=0,000<0.05).

Olcek Egitim N X S
Durumu

Is Birakma Niyeti Olgegi Lise 46 8,7174 2,60
Onlisans 26 90,4615 2,98
Lisans 71 11,5070 3,60
Yiiksek Lisans 7 13,5714 5,99

Cizelge 54. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Egitim Durumu Degiskeninin Is
Birakma Niyetine Etkisini Tanimlayici Istatistikler (ANOVA)
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Cizelge 54’te goriildigi ilizere, is birakma niyeti hizmet Oncesi egitime katilan
memurlarda en ¢ok yiiksek lisans(X=13,57) ve lisans(X=11,50) mezunlarindadir. Is birakma

niyeti en diisiik ise lise mezunu infaz ve koruma memurlarinda goriilmektedir (X=8,71).

Lise mezunlarinin is birakma niyetlerinin diisiik olmasinin en 6énemli sebeplerinden
birisi de egitim seviyeleri nedeniyle tekrar daha iy1 bir is bulabilme ihtimallerinin daha az
olmasidir. Egitim seviyesi yiikseldikge is birakma niyeti de artmaktadir. Iyi bir egitime sahip

olan infaz ve koruma memurlar1 daha iyi bir ige yerlesebileceklerini diisiinmektedirler.

Olcek Degisken Karelerin |sd | Kareler F p Anlamh
(Egitim Toplamm Ortalamasi Fark
Durumu)

Is Gruplar 69,54 3 23,183 1,531 | 0,209

Birakma arasi
Niyeti
Olgegi Grup igi 2211,312 | 146 | 15,146

Cizelge 555. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Egitim Durumu Degiskeninin
Is Birakma Niyetine Aidiyete Etkisi (ANOVA)

Cizelge 55 analiz edildiginde hizmet 6ncesi egitime katilmayan memurlarda egitim
durumlariyla is birakma niyeti arasinda anlamlhi iliski olmadigi goriilmektedir.

(p=0,209>0.05).
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4.2.3.5. Is Birakma Niyeti Diizeyleri ve Kurum Tipi Degiskeni EtKisi

Olcek Degisken Karelerin |sd | Kareler F p Anlamh
(Kurum Toplam Ortalamasi Fark
Tipi)

Is Birakma Gruplar 62,145 5 12,429 0,940 | 0,457

Niyeti arast

Olgegi -
Grup i¢i 1903,649 144 | 13,220

Cizelge 56. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisilan Kurum Tipi Degiskeninin
Is Birakma Niyetine Etkisi (ANOVA)

Olcek Degisken Karelerin |sd | Kareler F p Anlamh
(Kurum Toplam Ortalamasi Fark
Tipi)

Is Birakma Gruplar 106,907 6 17,81 1,172 | 0,325

Niyeti arasi

Olgegi )
Grup i¢i 2173,953 143 | 15,202

Cizelge 57. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Calistlan Kurum Tipi
Degiskeninin Is Birakma Niyetine Etkisi (ANOVA)

Cizelge 56 ve 57°de goriildiigi tizere hizmet 6ncesi alan (p=0,457>0.05) ve almayan
(p=0,325>0.05) infaz ve koruma memurlarinda, ¢alisilan kurum tipi ve is birakma niyeti

arasinda anlamli farklilasma bulunmamaktadir.
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4.2.3.6. Is Birakma Niyeti Diizeyleri ve Cahsilan Birim Degiskeni EtKisi

Olcek Degisken | Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Birim) | Toplam Ortalamasi Fark

Is Birakma | Gruplar | 486,651 23 | 21,159 1,802 | 0,021

Niyeti arasi

. . Olusmustur.

Olgegi

Grup i¢i | 1479,143 126 | 11,739

Cizelge 58. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisilan Birim Degiskeninin Is
Birakma Niyetine Etkisi (ANOVA)

Cizelge 58’de goriildiigii iizere, hizmet oncesi egitime katilan memurlarda ¢alisilan

birim ve is birakma niyeti arasinda anlamli farklilasma s6z konudur. (p=0,021<0.05).

Calisilan birimlerde hiikiimlii tutuklularla iletisim kurma siklig1 da bu degiskenin
etkili olmasinda rol almaktadir. Ceza infaz kurumlarinda bazi birimlerde siklikla hiikiimlii
tutuklularla bir arada olma s6z konusu iken bazi birimlerde daha az iletisim kuruldugu
gercegi Oonemli bir etkendir. Bu farklilagsmanin temel sebebi olarak bu unsur 6n plana

¢cikmaktadir.
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Olcek Birim N X

Is Birakma Niyeti Olgegi Ambar 5 9,2000 1,09545
Ani Miidahale 29 10,3103 3,39225
Egitim Servisi 5 9,8000 1,78885
Emanet Egya 4 9,0000 2,44949
Emanet Para 2 9,0000 1,41421
Telefon Dinleme 4 9,7500 1,50000
Infaz Birimi 7 7,4286 2,99205
Isyurtlar: 4 9,7500 1,70783
Kontrol Merkezi 4 12,5000 3,10913
Mahkim Kabul 6 11,5000 3,20936
Mektup Okuma 5 14,0000 4,06202
Mutfak 1 12,0000 :
Personel Birimi 12 11,1667 3,61395
Psiko-sosyal Servis 4 6,5000 3,00000
Sekretarya 2 8,0000 5,65685
Saglik Servisi 6 13,1667 4,30891
Saymanlik 2 15,0000 1,41421
Teknik Servis 1 5,0000
YOnetim 1 12,0000
Ziyaretgi Kabul 1 7,0000 .
Kantin 35 11,2286 4,09509
Vardiya 5 7,4000 2,60768
X-Ray 1 10,0000 :
Camasirhane 4 7,7500 1,70783
Sorumlu 5 9,2000 1,09545
Basmemurluk

Cizelge 59. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisilan Birim Degiskeninin Is

Birakma Niyetine Etkisini Tanimlayici Istatistikler (ANOVA)

Calisilan birimlerin hizmet Oncesi egitime katilan memurlarda is birakma niyeti
lizerine etkisinin incelendigi Cizelge 59’a gore is birakma niyeti en gok saymanlikta(X=15),
mektup okuma biriminde(X=14), saglik servisinde (X=13,16) ve kontrol merkezinde

calisanlarda, en az da teknik servis biriminde(X=5), psiko-sosyal serviste(X=6,50), ziyaret¢i

kabulde(X=7) ve infaz biriminde(X=7,42) calisanlarda oldugu tespit edilmistir.
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Olcek Degisken | Karelerin |sd | Kareler F p Anlamh
(Birim) Toplam Ortalamasi Fark

Is Birakma | Gruplar 444,66 23 119,333 1,327 | 0,164

Niyeti arasi

Olgegi -
Grup i¢i 1836,193 126 | 14,573

Cizelge 60. Hizmet Oncesi Egitime Katilmayan Memurlarda Calisilan Birim Degiskeninin
Is Birakma Niyetine Etkisi (ANOVA)

Hizmet Oncesi egitime katilmayan memurlarin incelendigi Cizelge 60’a gore de,
calisilan birimin 1§ birakma niyetleri tizerinde anlamli olarak farklilagsmadig: tespit edilmistir
(p=0,164>0.05).

Hizmet oncesi egitime katilmayan memurlarda is birakma niyeti egitim alan
memurlara gore daha yiiksek olmasina ragmen calisilan birimin bu siiregte fark yaratmamasi
onemli bir sonugtur. Oysaki hizmet 6ncesi egitim alan memurlarda ceza infaz kurumunda
calistigt birim onlarin ig birakma niyetinde Onemli bir etken olmustur. Burada da,
saymanlikta calisan ve diger personele oranla isyurtlari sebebiyle daha yiiksek maddi
kazanci olan memurlarin is birakma niyetlerinin daha yiliksek olmasi sonucu 6nemli bir
bulgudur. Bu durum 06zellikle son yillarda is yiikii epey artan saymanlik ¢alisanlarinin
kendilerini maddi sorumluluklar sebebiyle baski altinda hissetmelerinden kaynakli olabilir.
Sonugta asli is1 ceza infaz kurumlarinin giivenligini saglamak olan bir infaz ve koruma
memuru i¢in, mali islerden sorumlu saymanlik biriminde calismak psikolojik olarak da

yipranmasina sebep olabilir.
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4.2.3.7. Is Birakma Niyeti Diizeyleri ve Calisma Siiresi Degiskeni EtKisi

Olcek Degisken Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Cahisma Toplam Ortalamasi Fark
Siiresi)

Is Birakma Gruplar 78,74 4 19,685 1,513 | 0,202

Niyeti arasi )

Olgegi
Grup i¢i 1887,052 145 | 13,014

Cizelge 61. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisma Siiresi Degiskeninin s
Birakma Niyetine Etkisini Tanimlayici Istatistikler (ANOVA)

Olcek Degisken Karelerin | sd | Kareler F p Anlamh
(Calisma Toplam Ortalamasi Fark
Siiresi)

Is Birakma | Gruplar 119,002 6 19,834 1,312 | 0,256

Niyeti arast )

Olgegi
Grup i¢i 2161,858 143 | 15,118

Cizelge 622. Hizmet Oncesi Egitime Katilan Memurlarda Calisma Siiresi Degiskeninin Is
Birakma Niyetine Etkisini Tanimlayici Istatistikler (ANOVA)

Cizelge 61 ve 62’te yer alan bilgiler incelendiginde, hizmet dncesi egitime katilan
memurlarda (p=0,202>0.05) ve katilmayan memurlarda (p=0,256>0.05), ¢alisma siiresinin

1s birakmaya niyeti lizerinde anlamli olarak farklilasmamaktadir.
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4.3. Hipotez ve Bulgularin Ozeti

Hipotez

Bulgu

Temel Hipotez:

Hizmet 6ncesi egitim almis infaz ve koruma
memurlarinin i ve meslek uyumu diizeyleri,
hizmet 6ncesi egitim almayan infaz ve koruma

memurlarma gore daha yliksek seviyededir.

Hipotez desteklenmistir.

Hizmet Oncesi egitim alan infaz ve koruma
memurlarinin (X=132,48), hizmet dncesi
egitim almadan goreve baslamis olan
memurlara (X=124,40) gére is ve meslek

hayatlarina uyumlar1 daha yiiksektir.

Hizmet dncesi egitim almis infaz ve koruma
memurlarinin mesleki aidiyet diizeyleri, hizmet
Oncesi egitim almayan infaz ve koruma

memurlarina gore daha yiiksek seviyededir.

Hipotez desteklenmistir.

Hizmet 6ncesi egitime katilan infaz ve
koruma memurlarimin mesleki aidiyet
diizeyi (X=117,10), egitime katilmadan
goreve baslayan memurlara gore daha

viiksektir (X¥=110,93).

Hizmet 6ncesi egitim almis infaz ve koruma
memurlarmin i birakma niyeti diizeyleri, hizmet
Oncesi egitim almayan infaz ve koruma

memurlarina gore daha diisiik seviyededir.

Hipotez desteklenmistir.

Hizmet Oncesi egitim almayan memurlarda
is birakma niyeti (X=11,26), hizmet 6ncesi
egitim alan memurlara gore daha ytiksektir.

(X¥=10,39)
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H1: Hizmet &ncesi egitim almis infaz ve koruma
memurlarinin is ve meslek uyumu diizeyleri,
hizmet 6ncesi egitim almayan infaz ve koruma
memurlarma gore cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, ¢alisilan kurumun tipi, calisilan
birim, ¢alisma siiresi gibi degiskenlere gore
istatistiksel olarak anlaml farklilik

gOstermektedir.

Cinsiyet: Reddedildi

Yas: Desteklendi

Medeni Durum: Reddedildi
Egitim Durumu: Desteklendi
Kurum Tipi: Reddedildi
Calisilan Birim: Reddedildi

Caligma Siiresi: Desteklendi

H2: Hizmet 6ncesi egitim almis infaz ve koruma
memurlarmm mesleki aidiyet diizeyleri, hizmet
Oncesi egitim almayan infaz ve koruma
memurlarma gore cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, ¢alisilan kurumun tipi, ¢aligilan
birim, ¢alisma siiresi gibi degiskenlere gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik

g0stermektedir.

Cinsiyet: Reddedildi

Yas: Reddedildi

Medeni Durum: Reddedildi
Egitim Durumu: Desteklendi
Kurum Tipi: Desteklendi
Calisilan Birim: Desteklendi

Caligsma Siiresi: Desteklendi

H3: Hizmet 6ncesi egitim almis infaz ve
koruma memurlarinin isten ayrilma niyeti
diizeyleri, hizmet 6ncesi egitim almayan infaz
ve koruma memurlarina gore cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan
kurumun tipi, ¢alisilan birim, ¢alisma stiresi
gibi degiskenlere gore istatistiksel olarak
anlamh farklilik gostermektedir.

H6 hipotezi kismen
desteklenmistir.

Cinsiyet: Reddedildi

Yas: Desteklendi

Medeni Durum: Reddedildi
Egitim Durumu: Desteklendi
Kurum Tipi: Reddedildi
Calisilan Birim: Desteklendi
Calisma Siiresi: Reddedildi

Cizelge 63. Hipotez ve Bulgularin Ozeti
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H4 hipotezi kismen desteklenmistir.

H5 hipotezi kismen desteklenmistir.







5.SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada 6zetle, hizmet 6ncesi egitim alarak goreve baslayan infaz ve koruma
memurlarinin, higbir egitim almadan goéreve baslayan infaz ve koruma memurlarina gore is
ve meslek uyumu, mesleki aidiyet ve is birakma niyeti diizeyleri arastirilmistir. Hizmet
oncesi egitimin memurlarda olumlu etki yarattig1 diislincesi ile sekillenen bu arastirmada,
bu olumlu etkinin onlarin daha hazir bir sekilde ise baslamasini sagladigi, bu sebeple de
egitim almadan goreve baslayan memurlara gore, uyumlarinin ve mesleki aidiyetlerinin daha
yiiksek olacagi, is birakma niyetlerinin ise daha diisiik olacag: diisiiniilmiis ve arastirmanin
temel hipotezi olarak sekillendirilmistir. Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda
temel hipotezin desteklendigi gortilmiis, hizmet 6ncesi egitim alan memurlarin is ve meslek
uyumlarinin, mesleki aidiyetlerinin almayan memurlara gore daha yiiksek oldugu tespit
edilmis, is birakma niyetlerinin de mesleki aidiyet ve uyumlar1 daha yiiksek olmasi
sebebiyle, daha diisiik oldugu sonucuna varilmistir. Zaten aragtirmanin en Onemli
varsayimlarindan bir tanesi, uyum siirecini iyi gegirmis ve mesleki aidiyeti yiiksek olan
memurlarin, is birakmay1 daha az diisiindiikleri iizerine olmasidir ki gelen sonuglar bu
varsayimi tamamiyla desteklemis durumdadir. Yapilan karsilastirmali t-testi sonuglarinin
hepsinde hizmet dncesi egitim alan memurlarin is uyum, mesleki aidiyet diizeylerini egitim
almayan memurlara gére daha yiiksek, is birakma niyetlerini de daha diisiik ¢ikmustir.
Dolasiyla bes aylik hizmet Oncesi egitimin infaz ve koruma memurlarinin meslek
hayatlarinda, uyum ve aidiyet bilesenleri dogrultusunda fayda sagladig1 rahatlikla

sOylenebilir.

Arastirmada, hizmet dncesi egitimin i ve meslek hayatina uyum, mesleki aidiyet ve
is birakma niyeti siireglerine etkisi incelenirken ayrica, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, ¢alisilan kurumun tipi, ¢alisilan birim, ¢alisma siiresi gibi degiskenlerin etkisi de

arastirilmis, bu degiskenlerin anlamli bir fark yaratip yaratmadigina da bakilmistir.

Cinsiyet degiskeni incelendiginde, arastirmaya katilan katilimcilarin rastgele
ornekleme yoOnetimiyle secilmesi, cinsiyet anlaminda esit olarak dagilim gostermemesi,
hatta kadin katilimcilarin sayisinin oldukca az olmasi sebebiyle, is ve meslek uyumu, aidiyet

ve i birakma niyeti hususlarinda anlamli bir farkin olusmamasina neden olmustur.

Yas degiskeninde ise durum daha farkli sonuglanmistir. Hizmet Oncesi egitime
katilan memurlarda yas degiskeni ve is meslek uyumu anlamli olarak farklilasmasa da,

katilmayan memurlarda yas degiskeni anlamli fark olusmasina sebep olmustur. Hizmet
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oncesi egitime katilmayan memurlarda is ve meslek hayatina uyum orani en fazla 25 yas alt1
grupta iken, en diisiik oran ise 55 yas ve lizeri gruptadir. Ayrica yas arttik¢a da is ve meslek
uyumunun azaldigi sonucuna ulagilmistir. Mesleki aidiyet ile yas arasindaki iliskiye
baktigimizda da, hizmet Oncesi egitim almis memurlar ile almamis memurlarda yas
degiskeni ile mesleki aidiyet arasinda anlamli farklilik bulunmadigi gorilmistiir. Yas
degiskeni ile is birakma niyeti bagimli degiskenini karsilikli degerlendirdigimizde, hizmet
oncesi egitim almis infaz ve koruma memurlarinda is birakma niyeti en yiiksek olan yas
grubu 36-45 yas arast ile 25 yas alti memurlar oldugu sonucuna varilmustir. is birakma niyeti
en diisiik olan yas grubu ise 46-55 yas olarak tespit edilmistir. Bu sonuglardan hareketle,
tekrar is bulabilecek yasta olan memurlarin ig birakma niyetleri daha yiiksekken, ileri yasta
olan memurlarin ig birakma niyetlerinin daha diisiik oldugu sdylenebilir. Bu durumun hizmet
Oncesi egitime katilmayan memurlarda anlaml bir fark yaratmadigi sonucu da ortaya

cikmustir.

Medeni durum degiskeni ile is ve meslek uyumu, mesleki aidiyet ve is birakma niyeti
bagimli degiskenleri degerlendirildiginde, memurlarin bekar ya da evli olmasinin herhangi

bir anlamli farklilasmaya neden olmadig1 sonucu ortaya ¢cikmustir.

Hizmet Oncesi Egitime katilan infaz ve koruma memurlarinda egitim durumu
degiskenin is ve meslek uyumu ile iliskisi incelendiginde, anlamli bir farkliliga sebebiyet
vermedigi goriiliirken, hizmet oncesi egitime katilmayan memurlarda anlamli bir farklilagsma
olugmaktadir. Lisans mezunu olan memurlarin, i3 ve meslek uyumu oranlari yiiksekken,
yiiksek lisans mezunu olan memurlarda bu oran diisiik seviyededir. Bu sonucta dnemli
etkenlerden birisi de yiiksek lisans mezunu olan memurlarin katilim oraninin diisiik olmasi
olarak degerlendirilebilir. Egitim durumu degiskenini mesleki aidiyet diizeyi ile
karsilagtirdigimizda hizmet Oncesi egitim alan memurlarda, mesleki aidiyet diizeyi en
yiiksek olan gruplarin lise ve Onlisans mezunu olanlar oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.
Egitim durumu ylikseldikge mesleki aidiyet diizeyi de diismektedir. Lise ve Onlisans
mezunlarinin, lisans ve yliksek lisans mezunlarina gore is bulabilme imkanlar1 daha kisith
olmas1 sebebiyle, mevcut islerine kendilerini daha fazla adamalari bu durumun sebebi
olabilmektedir. Hizmet oncesi egitim almayan memurlarda ise bu durum anlaml bir fark
yaratmamustir. Is birakma niyetinin egitim durumu ile iliskisine baktigimizda, egitim alan
memurlarda egitim diizeyi yiikseldikge is birakma niyeti de artmaktadir. Soyle ki, is birakma
niyeti en yliksek olan lisans ve yiiksek lisans mezunlaridir. Bu grubun mesleki aidiyet

diizeyindeki diisiikliigii ile is birakma niyeti yiliksekligi direk olarak iligkilidir. Mesleki
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aidiyeti duisiik ve tekrar is bulabilme imkanina sahip olan lisans ve yiiksek lisans
mezunlarinin is birakma niyetlerinin daha yiiksek olmasi sonucu olduk¢a énemlidir. Ayrica
is birakma niyeti diizeyi hizmet 6ncesi egitim alan memurlara gore daha yiiksek durumda
olan hizmet O6ncesi egitim almayan géreve baglayan memurlarda egitim durumu anlamli bir

fark olusturmamaktadir.

Tiirkiye’de 08.01.2019 tarihi itibariyle, 288 kapali ceza infaz kurumu, 74 miistakil
acik ceza infaz kurumu, 5 ¢ocuk egitimevi, 9 kadin kapali, 6 kadin agik, 7 ¢cocuk kapali ceza
infaz  kurumu olmak Tlzere toplam 389 ceza infaz kurumu bulunmaktadir
(www.cte.adalet.gov.tr, erisim tarihi: 01.11.2018). Ayrica bu ceza infaz kurumlar fiziksel
sartlar1 ve mahkim profilleri sebebiyle (1,f,t,d,e,h,m tipi gibi) gesitli tiplere ayrilmustir.
Calisilan kurum tipiyle, is ve meslek uyumu degiskeni degerlendirildiginde, hizmet 6ncesi
egitim almis ve almadan goreve baslamis memurlarda herhangi anlamli bir farklilasma
olmadigr sonucu ortaya c¢cikmustir. Bu konu mesleki aidiyet degiskeni ele alinarak
degerlendirildiginde ise, hizmet Oncesi egitime katilmayan memurlarda anlamli bir
farklilagsma oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de en son tip olarak gelistirilen T Tipi Kapali
Ceza infaz Kurumlarinda ¢alisan memurlarda mesleki aidiyetin yiiksek oldugu, daha sonra
ise kismen calisma sartlari daha hafif olan A¢ik Ceza Infaz Kurumlarinda g¢alisan
memurlarin mesleki aidiyet diizeyleri yiiksek oldugu sonucu goze carpmaktadir. Mesleki
aidiyet diizeyi en diisiik olan infaz ve koruma memurlar ise L Tipi Kapali Ceza infaz
Kurumlarinda ¢alisan infaz ve koruma memurlaridir. Bunun yani sira hizmet dncesi alan ve
almayan infaz ve koruma memurlarinda, ¢alisilan kurum tipi ve is birakma niyeti arasinda

anlaml farklilasma olmadigi sonucuna da ulagilmistir.

Ceza Infaz Kurumlarinda gérev yapan infaz ve koruma memurlari bircok birimde
gorev yapabilmektedirler. Asil gorevleri ceza infaz kurumlarinin i¢ giivenligini saglamak
olsa da, egitim birimi, psiko-sosyal servis, saglik servisi, infaz birimi, yonetim birimi gibi
farkli alanlarda da ¢alisabilmektedirler. Bazi infaz ve koruma memurlari ¢alistiklar: birimi
itibariyle siirekli olarak hiikiimlii tutuklularla iletisim halinde olurken, bazilar1 ise sadece
idari isleri yiiriitmesi sebebiyle mahkiimlarla neredeyse hi¢ karsilagmamaktadir. Bu durum
cergevesinde aragtirmay1 inceledigimizde, is/meslek uyumu ile is birakma degiskeni anlamli
olarak farklilagsmazken, mesleki aidiyet ve is birakma niyeti degiskenleri ile ¢alisilan birim
degiskeni arasinda anlamli farklilagma olustugu sonucu dikkati ¢ekmektedir. Hizmet 6ncesi
egitim alan memurlarda mesleki aidiyetin en yiiksek oldugu birimlerin, hiikiimlii tutuklularla

daha az iletisim kurulan, mutfak, kantin, sekretarya, emanet para birimleri oldugu
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goriiliirken, aidiyetin en diislik oldugu birimlerin ise saymanlik, mahkim kabul ve vardiya
birimleri oldugu goriilmiistiir. MahkGim kabul ve vardiya birimlerinin direkt olarak hiikiimlii
tutuklularla i¢ ice olan birimler olmasi, mesleki aidiyeti diigiiren bir unsur sonucu olarak
diistintilebilir. Fakat infaz ve koruma memurlarinin kendilerine ek kazang saglayan ve bir¢ok
memurun da calismak istedigi Isyurtlarina bagl saymanlik biriminde mesleki aidiyetin
diisiik ¢cikmasi da arastirmanin bir baska farkli sonucu olarak goze carpmaktadir. Saymanlik
biriminin giderek artan is yogunlugu ve maddi sorumluluklar1 bu birimde calisan
memurlardaki aidiyet diizeyinin diismesinin sebebi olarak tartigilabilir. Hizmet 6ncesi egitim
almadan, kurumu hi¢ tanimadan ¢alismaya baslayan infaz ve koruma memurlarinda ise,
mesleki aidiyet diizeyi en yiiksek, telefon dinleme birimde, emanet para biriminde,
camasirhanede calisan ve egitim biriminde g¢alisanlarda oldugu goriilmektedir. Mesleki
aidiyet diizeyi en diisiik olanlar ise sorumlu basmemurluk, teknik servis, mutfak ve psiko-
sosyal servis personeli oldugu sonucuna ulasilmistir. Burada dikkat ¢eken en 6nemli sonug
ise hiikiimli tutuklularin egitim ve iyilestirme ¢alismalarini ortaklasa yiiriiten ve birbirini
tamamlayici iki birim olan, egitim biriminde ¢alisan personelin mesleki aidiyetinin yiiksek,
psiko-sosyal servis personelinin diisiik olmasi sonucudur. Bunun sebebi ise, egitim
biriminde ¢alisan personel tercih edilirken daha ¢ok lisans1 6gretmenlik olan infaz ve koruma

memurlariin tercih edilmesi olarak diistiniilebilir.

Ceza Infaz Kurumlarinda siirekli karanlik, stresli ve disariyla iletisime kapali bir
ortamda ¢alismak infaz ve koruma memurlari en ¢ok zorlayan sartlarin basinda gelmektedir.
Bu sebeple calisma siiresi degiskeninin degerlendirilmesi ayrica onemli bir yer arz
etmektedir. Bu cercevede calisma siiresi degiskeninin is ve meslek uyumu ile iliskisine
baktigimizda, hizmet Oncesi egitim alan personelde anlamli farklilagma goriilmemekle
beraber, hizmet Oncesi egitim almadan goreve basglayan personelde, mesleki uyumun en
yiiksek oldugu gruplarin sirasiyla, 11-15 yil arasi, 5-10 yil arasi, 5 yi1ldan az ¢alisma siiresi
olan memurlar oldugu sonucuna varilmistir. 30 yildan fazla ¢alisan memurlarda is ve meslek
hayatina uyumun en diisiik seviyede oldugu goriilmektedir. Mesleki aidiyet degiskenini
temel alarak yapilan degerlendirmede ise, hizmet Oncesi egitim alan memurlarda mesleki
aidiyeti en yiiksek olan personel, ¢caligma siiresi 21-25 yil aras1 olanlar ile 30 yildan fazla
olanlardir. Daha sonra ise ¢aligma siiresi 5 yildan az olan personel gelmektedir. Fakat Adalet
Bakanligina baghh Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigli Egitim Merkezlerinde hizmet
Oncesi egitim siirecinin 2004 yilinda baslamis olmasi sebebiyle, ¢calisma siiresi 21-25 yas

arast ve 30 yidan fazla olan memurlarin bu egitimi almasi miimkiin olmadig1
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degerlendirilmektedir. Sonu¢ olarak hizmet Oncesi egitim almis ve 5 yildan az g¢alisan
personelin mesleki aidiyet diizeyi daha yiiksek oldugu, ¢alisma siiresi ilerledik¢e mesleki
aidiyet diizeyi distiigii ortaya ¢ikmistir. Hizmet 6ncesi egitim almamis personelde ¢alisma
stiresi ile mesleki aidiyet degiskeni arasinda anlamli fark olusmamistir. Calisma siiresinin is
birakma niyeti iizerine etkisine bakildiginda, hem hizmet Oncesi egitim almis hem de

almamis memurlarda anlamli olarak farklilagma olugmadig1 sonucuna varilmistir.

Aragtirmada elde edilen bulgular ve sonuglar dogrultusunda, 6zellikle glivenlik
alaninda calisan kamu personeli i¢in heniiz ¢alismaya baslamadan onlar1 hazir hale
getirebilmek adina hizmet 6ncesi egitimin olduk¢a dnemli oldugu sdylenebilir. Arastirma
sonuc¢larinda da ortaya ¢iktigi gibi, hukuk, psikoloji, sosyal hizmet, iletisim, cezaevi
yOnetimi, personel kanunu, cezaevi giivenligi, mesleki miidahale yontemleri gibi egitim alan
infaz ve koruma memurlar1 goreve hazir hale geldikleri i¢in, is ve meslek uyumlar ile
mesleki aidiyetleri daha yiiksek, is birakma diizeyleri de daha diisiiktiir. Bu sebeple cezaevi
gibi zor ortamda hiikiimliiler gibi zor bir grupla ¢alisacak olan infaz ve koruma memurlarinin
miimkiin oldugu siirece 6grenci olarak istihdam edilmesi, hizmet 6ncesi egitimini basariyla
bitirdikten sonra gérevine baglamasinin saglanmasi 6nerilmektedir. Hi¢bir egitim almadan
bdyle zor ve stresli bir ortamda ¢alismak zorunda kalan memurlarin hata yapma paylar1 da
oldukca yiiksektir. Tiim bunlarin yani sira daha hizli personel istihdami i¢in, sdzlesmeli ve
hizmet Oncesi egitim almayan memur tercih edilmek zorunda kalindigi durumlarda da
tiniversitelerin iki yillik ceza infaz ve giivenlik hizmetleri boliimiinden mezun olan
ogrenciler tercih edilebilir. Ankara Universitesi, indnii Universitesi, Istanbul Universitesi,
Kapadokya Universite, Marmara Universitesi, Recep Tayyip Erdogan Universitesi, Erzincan
Binali Yildirrm Universitesi, Tokat Gazi Osmanpasa Universitesi, Yozgat Bozok
Universitesi gibi on  {iniversitede ~yer alan bu boliimiin temel amaci;
ceza infaz kurumlar1 ve ¢ocuk egitim evlerinde (cocuk 1slahevi) barindirilan tutuklu ve
hiikiimliillerin giivenlik, barinma, saglik, egitim gibi ihtiyaglarin1 karsilayan, tutuklu ve
hiikiimliilerin topluma kazandirilmasinda rol oynayan, bununla birlikte denetimli serbestlik
miidiirliiklerinde hiikiimliilerin denetim ve izlenmesinde gorev alan meslek elemani
yetistirmektir. Ayrica bu boliimiin hem Adalet Bakanligina bagli Ceza ve Tevkifevleri Genel
Miidiirliigii ile protokolleri olmas1 hem de miifredatlarinin egitim merkezlerinin miifredatina
benzer olmasi sebebiyle, buradan yetisen 6grencilerin hi¢ egitim almamis infaz ve koruma
memurlarina gore daha hazir durumda olacag: diistiniilmektedir. Yine s6zlesmeli personel

istthdam edilmesi zorunlu oldugu baska bir durumda da, su anki uygulamada goreve
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basladiktan sonra verilen ii¢ haftalik yetistirme egitiminin, memurlara goreve baglamadan
verilmesinin saglanmasi yine fayda saglayan bir uygulama olacaktir. Sonug olarak giivenlik
alaninda calisan tiim personelde oldugu gibi infaz ve koruma memurlar1 6zelinde de,
calisanlarin giivenligi, verimliligi ve devamlilig1 agisindan egitim stiregleri oldukca

onemlidir ve goz ard1 edilmemelidir.
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EK-1 Anket Formlari

Sayin ceza infaz kurumu personeli,

Bu anket calismasi, Ankara Hacit Bayram Veli Universitesi Dr. Ogretim Uyesi Saim
SALLI'nn danismanliginda yiiriitiilen “Kamuda Hizmet Oncesi Egitimin is/Meslek Uyumu,
Mesleki Aidiyet ile Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: infaz ve Koruma Memurlar1 Ornegi” baslikli
yiiksek lisans tezine veri saglamak amaciyla hazirlanmistir.

Bu anket dort bolimden olusmaktadir. Her bolimdeki 6lgegin nasil cevaplanacagina
iligkin, ilgili boliimiin basinda gerekli agiklamalar yer almaktadir. Anketin cevaplanmasi yaklasik

20 dakika siirecek olup, herhangi bir siire kisitlanmasi1 bulunmamaktadir.

Ankete vereceginiz cevaplar, sadece bilimsel amacl kullanilacak olup, elde edilecek
bilgiler higbir sekilde iiclincii kisiler ile paylasilmayacaktir. Sonuglarin gegerligi, vereceginiz
cevaplarin dogruluguna baglhdir.

Caligmaya katilim goniilliilik esasina dayanmaktadir. Katki ve yardimlariniz igin

simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.

Sorulariniz igin;

Sabri HATIPOGLU Dr. Ogretim Uyesi Saim SALLI

sabrihatipoglu@gmail.com Ankara Haci Bayram Veli Universitesi

Besevler Kampiisii

L.LBOLUM: Anketin bu boliimiinde ¢alisanlarin demografik o6zelliklerini iceren sorular yer
almaktadir. Liitfen size en uygun cevabi ilgili boslugu doldurarak belirtiniz.

1. Cinsiyetiniz?
() Kadm
() Erkek

[\

. Yasimz? (...... )

. Medeni durumunuz?
) Evli
) Bekar

~~w

4. Egitim durumunuz?
() Ikdgretim

() Lise

( ) Onlisans

( ) Lisans

() Yiiksek Lisans
() Doktora
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5. Gorev yaptigimiz ceza infaz kurumunun tipi?
() Agik Ceza Infaz Kurumu
() Cocuk Egitimevi

() Cocuk ve Genglik Kapali Ceza Infaz Kurumu

() F Tipi Ceza Infaz Kurumu

() Kadin A¢ik Ceza Infaz Kurumu

() Kadin Kapali Ceza Infaz Kurumu

() Kapali Ceza Infaz Kurumu

() L Tipi Kapali Ceza Infaz Kurumu

() T Tipi Kapali Ceza Infaz Kurumu

() Diger (Liitfen yaziniz).............cccoeceverernenen.

6. Biriminiz?

( ) Ambar ( ) Saglik Servisi

() Kontrol Merkezi ( ) Santral

() Egitim Servisi ( ) Saymanlik

( ) Emanet Esya ( ) Teknik Servis

( ) Emanet Para ( ) Yonetim
E}g;zzg‘e[)'meme ve ( ) Ziyaretci Kabul

() Infaz Birimi ( ) Kantin

() Isyurtlart ( ) Vardiya

() Kontrol Merkezi () X-ray

( ) Mahkiim Kabul ( ) Camagirhane

() Mektup Okuma () Sorumlu Basmemurluk
() Mutfak ( ) Diger Yardimci Hizmetler (Liitfen
( ) Personel Birimi 27411174 B

( ) Psiko-sosyal Yardim Servisi
() Sekretarya

7. Kag yildir ceza infaz kurumunda ¢ahsiyorsunuz?
()5 yildan az

()5-10 y1l arasi

()11 - 15 yil arast

() 16 — 20 yil aras1

()21 -25 yil aras1

() 26 — 30 yil aras1

() 30 yildan fazla

8. Goreve baslamadan énce hizmet 6ncesi egitim programina (infaz ve Koruma Memurlugu
Ogrenciligi) katilmanizin meslek hayatimzda size fayda sagladigim diisiiniiyor musunuz?
() Evet
( ) Haywr
() Hizmet dncesi egitim programina katilmadim. Ancak; ( ) Katilmanin gerekli oldugunu distiniiyorum

() Kararsizim

() Katilmus olsaydim da bir fayda saglamazdi
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2.BOLUM: Anketin bu boliimiinde yer alan yarg1 ciimleleri is ve meslek uyumunu belirlemeyi
amaclamaktadir. Liitfen size en uygun cevabi ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

E 5 g g
v 5 s = 5 v 5
xz | = S S | x3
cE|E| E | 2|22
8= = 3 = 8w
X X X X X X X
1. [lyi kararlar alacagim konusundaki yetenegime giiveniyorum.
2 3 4 5
) Farkl kariyerlerde bagarili olacagim konusundaki yetenegime
" lgliveniyorum. 2 3 4 5
3 Engel ve olumsuzluklar durumunda bile en iyisini yapabilecegim
" |konusundaki yetenegime giiveniyorum. 2 3 4 5
4 Cesitli problemleri ¢ozme ve analiz etme konusundaki yetenegime
" lgiiveniyorum. 2 3 4 5
5 [Firsatlar1 yakalama ve onlardan faydalanma konusundaki yetenegime
" lgiiveniyorum. 1 2 3 4 5
6 Gelecegimi diisiindiigiimde, kendime olmak istedigim yerde olacagim
* [diyorum. 1 2 3 4 5
7 [sler yolunda gitmediginde, pes etmeme ve zaman ve enerjimi uygun
" |harcama konusundaki yetenegime giiveniyorum. 1 2 3 4 5
8 Sectigim meslegi en iyi sekilde yapmam i¢in gerekenleri 6grenme
" |konusundaki yetenegime giiveniyorum. 1 2 3 4 5
9. [Provokasyonlara kars1 direng gosterebilirim.
1 2 3 4 5
10. [Sinirlerimi kontrol edebilirim
1 2 3 4 5
11. [Sabirli ve 1srarci olabilirim.
1 2 3 4 5
12 Suistimal, haksizlik ya da yanliglikla karsilastiggmda durumu
" lonaylamadigim agikga belirtirim. 1 2 3 4 5
13. [Etik degerlere sahibim.
1 2 3 4 5
1 Uygun olmayan davranigta bulunmak isteyen arkadasa hayir
" |diyebilirim. 1 2 3 4 5
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15. |Dostea bir yaklagim sergileyebilirim.
2 3 4 5
16 Ishirligi yapar ve iizerime diiseni yapmakta tereddiit etmeden yerine
" |getirebilirim. 1 2 3 4 5
17.|Ortak galigmalarda kendi sorumlulugumu alabilirim.
1 2 8 4 5
18. [inang ve ideallerime gore davranirim,
1 2 3 4 5
19. |Aile iginde ya da bir ¢alismada sorumluluklar tistlenebilirim.
1 2 3 4 5
20. [Baskalarinin haklarima saygt duymasini saglayabilirim.
1 2 3 4 5
21 Sira dis1 bir sekilde diisiinmeyi, kesfetmeyi, hayal etmeyi, farkl
" [coziimler bulmay1 severim. 1 2 3 4 5
22. [Risk almay1, yeni seyler denemeyi severim.
1 2 3 4 5
23. [Durup diistinerek isleri farkli yontemlerle yapmay severim.
1 2 3 4 5
24 Farkli seyler ve durumlart kesfetmeye ve yeni insanlar tanimaya ilgi
" |duyarim. 1 2 3 4 5
25. [Olaylara baska agilardan bakmay1 severim.
1 2 3 4 5
26 Gelecekte calismayi ve kendimi giincellemeyi siirdiirmek zorunda
"loldugumu diigiiniiyorum. 1 2 3 4 5
27.|Olabildigince gelecegimle yiizlesmeye kendimi hazirliyorum.
1 2 3 4 5
28. [Okumak ve bilgimi, donanimim geligtirmekten hoslanirim.
1 2 3 4 5
29. (Gelecekle ilgili diisiiniir ve gelecegi tahmin etmeye calisirim.
1 2 3 4 5
30 Gelecegimin su anda yaptiklarima ve gelecekte yapacaklarima bagli
"loldugunu diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5
31 5 ya da 10 yil igerisinde ne yapiyor olacagimi ya da ne olacagimi hayal
"ledebilirim. 1 2 3 4 5
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3. BOLUM: Anketin bu béliimiinde yer alan yargi ciimleleri mesleki aidiyeti belirlemeyi
amaclamaktadir. Liitfen size en uygun cevabi ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.
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Meslegimin toplumsal imajina 6nem verir, meslegimi iyi temsil etmeye
1. fcaligirim. 2 3 4 5
Meslegimde basarili oldugumu diisiiniiyorum.
2. 2 3 4 5
IBu meslegi kendi istegimle tercih ettim.
3. 1 2 3 4 5
Meslegimi herkese gururla sdylerim.
4. 1 2 3 4 5
IBu meslegi tercih etmis olmaktan memnunum.
5. 1 2 3 4 5
Meslegimi degistirmeyi asla diisiinmem.
6. 1 2 3 4 5
Gegmise donebilseydim yine bu meslegi segerdim.
7. 1 2 3 4 5
Baskalarina da bu meslegi tercih etmelerini neririm.
8. 1 2 3 4 5
IBu meslegin kisisel gelisimime katki sagladigimni diisiinityorum.
9. 1 2 3 4 5
IBu meslegin kigisel ve ailevi yagantima katki sagladigini diisiiniiyorum.
10. 1 2 3 4 5
IBu meslegin sosyallesmeme katki sagladigini diisiiniiyorum.
11. 1 2 3 4 5
Gorev yaptigim kurumun toplumda olumlu bir imaj1 vardir.
12. 1 2 3 4 5
Kurumumun toplumsal imajina 6nem verir, iyi temsil etmeye caligirim.
13. 1 2 3 4 5
Bu kurumda gorev yapmanin mesleki gelisimime katki sagladigini
14. diistintiyorum. 1 2 3 4 5
Kurumun hizmete hazirlama ve hizmet i¢i egitim programlari son
15. |derece yararlidir. 1 2 3 4 5
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Kurumun hizmete hazirlama ve hizmet i¢i egitim programlarima istekle|
16.
katilirim. 2 3 4 5
Kurumun kiitiphane ve aragtirma imkanlari yeterlidir.
17. 1 2 3 4 5
18 Kurumun teknolojik donanimu (bilgisayar, internet vs.) yeterlidir.
1 2 3 4 5
Kurumun fiziksel imkanlari (bina, malzeme vs.) yeterlidir.
19. 1 2 3 4 5
Bu kurumda gorev yapmaktan memnunum.
20. 1 2 3 4 5
Emekli oldugumda bile kurumuma aidiyetimi siirdiirecegime
21.
linantyorum. 1 2 3 4 5
Kurum yoneticileri mesleginde son derece basarilidir.
22. 1 2 3 4 5
Kurum yoneticileri kurumun toplumsal imajina ve tanitimina 6nem|
23. \verirler. 1 2 3 4 5
Kurum yoneticileri ¢alisanlarm  mesleki yeterliklerini sik sk
24.
denetlerler. 1 2 3 4 5
Kurum yoneticileri galiganlarin mesleki agidan yetersiz olduklari
25.
S lkonular1 tespit etmeye yonelik aragtirmalar yaparlar. 1 2 3 4 5
Kurum yoneticileri  hizmete hazirlama ve hizmet i¢i egitim
26. programlar1 hazirlarken ¢alisanlarin ihtiyaclarini dikkate alirlar. 1 2 3 4 >
IKurum yoneticilerinin yaklagimi insancildir.
21. 1 2 3 4 5
Kurum yoneticileri hatalara kars1 hosgoriiliidiirler.
28. 1 2 3 4 5
IKurum yoneticileri ¢alisanlara esit muamele ederler.
29. 1 2 3 4 5
Kurum yoneticilerini mesleki sorunlarimi paylasabilecek kadar yakin
30. lg6rityorum. 1 2 3 4 5
IKurum yoneticileri ¢alisanlarin mesleki sorunlarma duyarlidirlar.
3L 1 2 3 4 5
Kurum yoneticileri ¢calisanlarin mesleki sorunlarina ¢dziim tiretirler.
32. 1 2 3 4 5
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Kurum yoneticilerini kisisel ve ailevi sorunlarimi paylasabilecek kadar

e lyakin goriiyorum. 1 2 3 4 S
Kurum yoneticileri ¢aliganlarin  kigisel ve ailevi sorunlarina

34. duyarhdirlar. 1 2 3 4 5
Kurum yoneticileri ¢alisanlarin kigisel ve ailevi sorunlarma ¢6ziim

35. liretirler. 1 2 3 4 5
Kurum yoneticileri ¢aliganlar arasindaki iletisimin gii¢lii olmasina

36. Onem verirler. 1 2 3 4 5
Kurum yoneticileri calisanlar1 birbiriyle kaynastiracak etkinlikler

S diizenlerler. 1 2 3 4 S
Kurum yoneticileri ¢alisanlarmin motivasyonunu arttiracak etkinlikler|

38. diizenlerler. 1 2 3 4 5

Kurum yoneticileri ¢alisanlarm basarilarini 6diillendirirler.
39. 1 2 3 4 5

4.BOLUM: Anketin bu béliimiinde yer alan yargi ciimleleri isten ayrilma niyetini belirlemeyi

amaclamaktadir. Liitfen size en uygun cevabi ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.
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1. |Eger imkanim olsayd1 isimden ayrilirdim.
1 2 3 4 5
2 |Son bir yil igerisinde isimden ayrilmay1 daha sik diisiinmeye
basladim. 1 2 3 4 5
3. |Aktif olarak yeni bir i§ artyorum.
1 2 3 4 5
4. Isimden ayrilmay: diisiinmiiyorum.
1 2 3 4 5

Anketimiz burada sona ermistir. Ankete katildiginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.
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