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OZET

Insanoglunun yasamina saglikli bir sekilde devam etmesi igin ihtiyaci olan en
temel duygu "giivende olma" durumudur. Giivenlik, yasama hakkinin temelidir. Ulkeler
giivenligini kolluk kuvvetleri ile gergeklestirirken, giiniimiizde sinirlandirilmis ve 6zel

olan alanlari, kamu giivenligini tamamlayici olan 6zel glivenlik gorevlileri saglamaktadir.

Insanlarla bu derecede zaruri etkilesimi olan 6zel giivenlik calisanlar1 igin
psikolojik temalar fazlaca 6neme haizdir. Psikolojik temalarda esas olan ¢alisanlarin is
memnuniyeti, maruz kalabilecekleri olumsuz davraniglar (tehdit vb.), motivasyonu,
yaptiklar1 isten kaynaklanan stres ile bas edebilmeleri, mutluluklar1 gibi faktorler s6z
konusudur. Is saghig1 ve giivenliginde mesleki riskler genelde biyolojik, kimyasal ve

fiziksel riskleri iceren tehlikeler ile psikososyal risk faktorlerinden olusur.

Bu nedenle yapilan bu caligmanin amaci, 6zel giivenlik ¢alisanlarinin maruz
kaldig1 psikososyal risklerin degerlendirilmesi, is tatmini, motivasyon ve stres
diizeylerinin incelenmesidir. Calisanlarin stres diizeylerini belirlemede Algilanan fs
Stresi Olgegdi, motivasyon diizeylerini belirlemede Motivasyon Olgegi ve is tatminlerini
belirlemede Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Olgeklerden elde edilen sonuglar

cesitli gruplar diizeyinde istatistiksel agidan incelenmistir.

Bu ¢alisma, sadece Istanbul ili Anadolu yakasi kapsaminda yapilmistir. Arastirma
sonucunda is tatmini ag¢isindan, ozel giivenlik calisanlarmin belirli alanlarda is
doyumlarmin olumsuz yonde etkilendigi ve diisik oldugu saptanmistir. Psikososyal
risklerde tipki kanser hastaligi gibi erken teshis ve tedavi ¢ok dnemli oldugu ve bu
nedenle 6zel glivenlik alaninda ¢alisanlara psikolojik destek saglanmasi, psikososyal
riskleri en aza indirerek, isyeri ortamini daha giivenli ve saglikli hale getirilmesi sorunu
ele alinmistir. Arastirmada is doyumu ile motivasyon arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iliski oldugu yapilan analizler neticesinde tespit edilmis, buna bagl olarak stres

seviyelerinin olumlu yonde nasil azaltilabilecegi sonuglarina varilmstir.

Anahtar Kelimeler: Ozel giivenlik, Psikososyal Risk, Is Tatmini, Motivasyon, Stres



ABSTRACT

For human being, the feeling “to be safe” is the most basic emotion one, in order
to keep on life needs to continue in a healthy way. Safety is the core of the human rights.
While the countries conduct their own security via their law enforcement forces, at
present they ensure with the help at private security guards. Who are qualified as

complementary public security.

Psychological themes are so important for the provide security guards who have
such a mandatory communication with peoples. In psychological themes, factors such as
happiness, coping with stress originated from work, motivation and job satisfaction of the
workers are the base ones. In occupational health and safety, occupational hazards are
generally comprised of the threats containing physich, chemical and biological risks and

also psychological risk factors.

That’s why the aim of this work is; the psychological risk evaluation to which
private security guards are exposed, job satisfaction, motivation and the observation of
stress levels. And also trying to solve the problems identified in this realm. In determining
the stress levels of the workers “Perceived Work Stress Scale”, in identifying their
motivation level “Motivation Scale” and in specifing their job satisfaction “Minnesota
Job Satisfaction Scale” are used. The result gathered by the scales are statistical analyzed

at the level of some groups.

This study is done only within the province of Istanbul Anatolian coast. At the
end of the research, in terms of job satisfaction, It is settled that the job satisfaction of the
private security guards are low and their satisfaction risks the early diagnose and
treatment are vital just like the cancer causes. And for this reason, it is marked that the
importance of turning the workplace into a safer and more healthier place while diminuing
the psychological risks to a minumum level. In this study, it is detected that there is a
positive correlation between job satisfaction and the motivation and besides, it is also

concluded that how stress level can be reduced.

Key Words: Private Security, Psychological Risk, Job Satisfaction, Motivation, Stress
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1.GIRIS

Birey tek bagina kaldigi miiddetce doganin ve kendisinden giiglii olan canlilarin
karsisinda, c¢aresiz ve zayif kalmistir. Bireyin zayiflik durumu ilk olarak, onu toplu
yasama yoOneltirken daha sonra kolektif yasama yonlendirmistir. Toplumlarin yerlesik
hayata gecmesi ile birlikte gelisim yeni medeniyetlerin kurulmasi ve yayilmasi seklinde
devam etmistir. Teritoryal anlayisin hakim oldugu doénemde insanin ve dolayisiyla
toplumun gilivenlik anlayis1 dogaya karsi ya da belirli bir diismana karsi, belirli
smirlar/bolgeler dahilinde gerceklesmistir. Ancak iretimde yasanan hizlanma
neticesinde 20.ylizyilla geldigimizde gilivenlik olgusunun smir tanimazlii ortaya
cikmigtir. Clinkii artik savaslar yalnizca cephelerde degil, ayn1 zamanda sehirlerde de

gerceklesmeye baglamistir.” Buna bagli olarak gilivenlik algist da degisim gostermistir.

1970’lerin ikinci yarisinda baglayan kiiresellesme Soguk Savas sonras1 donemde
Sovyet Sosyalist Cumhuriyetler Birligi (SSCB)’nin dagilmasi ile hiz kazanarak etkisini
gostermeye baslamistir. Uluslararas: sistemdeki degisim, basta ulus devletlerin giivenlik

algisinda olmak iizere genel giivenlik anlayis1 lizerinde de etkisini gostermistir.

Giivenlik unsurlari, sadece askeri ya da kolluk kuvvetleri olarak kalmamis
zamanla farkli dallarin ortaya c¢ikmasi saglanmistir. Ozel giivenlik de yeni bir boyut
olarak bu karmasik donemdeki giivenlik sorununa alternatif olarak karsimiza ¢ikmaistir.
Diinya genelinde nispeten yeni sayilabilecek bir meslek dali olan 6zel giivenlik,
giiniimiizde hem bireysel, hem de toplu alanlarda giivenligimiz agisindan vazgegilmez

konumdadir.

Icerisinde oldugumuz hayatta korkusuzca ve giiven igerisinde yasam siirmek,
huzurlu bir ortamda nefes almak hepimizin istegi ve en dogal hakkidir. Gegmisten bugiine
kadar  toplumlar  bu  gereksinimlerini  kendi  giivenliklerini  saglayarak
gerceklestirmislerdir. Giivenlik ihtiyaglarim1 karsilamak maksadiyla bircok metot
gelistirmisler ~ve  zamanla yeni teskilatlanmalarla  glivenlik  tedbirlerini

bicimlendirmislerdir.

* II. Dlinya Savasi sirasinda Amerika Birlesik Devletleri Hirogima ve Nagazaki’de niikleer silah
kullanmis ve bu sayede Japonya'nin savastan cekilmesini saglamistir. Boylelikle savas durumunda
sivillerin giivenligi de tehdit altinda oldugu daha agik sekilde goriilmiistiir.

1



Genel olarak iilkeler giivenligini kamu gorevlisi olan kolluk kuvvetleri ile
gerceklestirirken, zamanla bir¢ok alanda kamu giivenligini tamamlayici nitelikte olan
ozel giivenlik gorevlileri ile saglamaya yonelmislerdir. Calismanin 6ziinde 6zellikle
tilkemizdeki, 6zel giivenlik gérevlilerinin sayisi ¢arpici bir sekilde artis gostermekte olup
istatistiklere gore polis sayisinin {izerine ¢ikmistir. Bu durum 6zel kollugun farkindaligini
fazlaca &ne ¢ikarmaktadir. Onemli bir husus olan ve gerektigi zaman silahli oldugu
takdirde, atesleyici silah kullanabilen 6zel giivenlik ¢alisanlarinin psikolojik durumu
kritik bir husustur. Ozel giivenlik ¢alisanlarmin en dnemli davranislar1 olmasi gereken
sakin tavirlari, sogukkanli duruslar: ve gorev yaptiklari bir¢ok alanda insanlarla iletisim
halinde olmalar1 kaginilmaz bir gercektir. Aligveris merkezleri, okullar, stadyumlar,
havalimanlar1 bunlara 6rnektir. Insanlarla bu derecede etkilesimi olan 6zel giivenlik
calisanlar1 gibi meslek gruplarinda psikolojik temalar fazlaca 6neme haizdir. Psikolojik
temalarda esas olan c¢alisanlarin is memnuniyeti, maruz kalabilecekleri olumsuz
davraniglar (tehdit vb.), motivasyonu, yaptiklar1 isten kaynaklanan stres ile bas
edebilmeleri, mutluluklar1 gibi faktorler s6z konusudur. Mesleki riskler konusu ele
alindiginda, is sagligi ve giivenligi agisindan biyolojik, kimyasal ve fiziksel riskleri igeren

tehlikeler ve psikososyal risk faktorleri esastir.

Bu arastirma, 6zel glivenlik ¢alisanlarinin is memnuniyeti, motivasyonu ve stres
diizeylerinin belirlenmesi ile bu belirtilen o6lceklerin sosyodemografik o6zelliklerle
baglantilarinin istatiksel olarak incelenmesini belirlemistir. Sonucunda maruz kalinan
psikososyal risk faktorleri etkilerini azami derecede azaltacak Onerilerin getirilmesi

amaciyla yapilmistir.



2.GENEL BIiLGILER

2.1 Giivenlik ve Kolluk Kavram

M.Neocleous eserinde giivenlik (security) kelimesinin etimolojik koken olarak
Latince “securitas/securus”den gelmekte oldugunu ve daha sonra “dert, tasa, kaygidan
azade olmak, sikintisiz olmak” anlamina gelen ‘“‘sinecura” dan tiiretildigini ifade

etmektedir (Neocleous, 2006, 5.72).

21.ylizyilla gelene dek de gilivenlik algist ve onun tanimi siirekli degisim
gostermistir. TDK giivenligi genel anlamda, geregi gibi geri kalmadan yiiriitiilmesi i¢in
toplum yasaminda, kisilerin tehlikelerden uzak yasayabilmesi, wrz, mal, can emniyeti
seklinde tanimlamistir. (Tiirk Dil Kurumu, 1992, s.588).

Bir bagka tanimda, “DPT 'ye gore giivenlik; devlet otoritesi ve kurumlarinin rahat
bir sekilde tarafsizca ¢alisabilmesi, Kisilerin hak ve ozgiirliiklerinin koruma altina
alinmasidir. Aslinda her iki tarafta da amag toplum giivenligidir.” (Devlet Planlama
Teskilati, 2001, s.5). Bu tanimin kademeli kapsayiciliginin aksine Ilhan Ozay ise, tarihsel
acidan duyulan en eski ihtiyag olarak tanimlamaktadir (Ozay, 2002, 5.490).

Sekil 1: Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
iliski Kurmak, Arkadaslk

Givenlik ihtiyaci
Korunma, Gilvenlik

Fiziksel ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Kaynak: Altug, D., 1997



Maslow, belirlemis oldugu ihtiyaglar hiyerarsisi incelendiginde bireylerin
temelindeki fizyolojik ihtiya¢larmin hemen sonrasinda, giivenlik ihtiyacinin yer

almaktadir. Bu tablo ile goriilen asil tespit, giivenlik canlilarda kritik Gneme sahiptir.

Ahmet Hamdi Aydin ise giivenligi devlet sorumlulugunda oldugunu belirterek,
“toplumun ve bireylerin sugtan korunmasi, temel haklarini kullanilabilmesi uygun ortam
saglama ve bu duruma kars1 gelenlerin kanun sinirlarinda cezalandirilmasi ile 6nlemler
alinmas1” olarak tanimlamaktadir. Ayrica Aydin bu yetkinin gilivenlik giigleri ile

yapilabilecegini belirtmektedir. (Aydin, 2002, s.124).

Giivenlik, devletin bekasi i¢in 6nemli oldugu kadar, iktisadi etmenler ve kisiler
icin de onemlidir (Hiinler, 2010, s.9). Asil neden devlet giicliniin saglanmasi, hem
kigilerin hayatlarim1  siirdiirmeleri, hem de iktisadi etmenlerin faaliyetlerini

gerceklestirebilmesi memleket ¢capinda saglanan giivenlige baglidir.

Giivenlik, kisilerin genel veya kamuya acik yerlerde, hicbir kaygi ve tasa
duymadan ve herhangi bir tehdit altinda olmadan yasamalariin saglanmasidir (Giinday,
2011, 5.292).

Kolluk Tanim ve Boliimleri;

Tiim toplumlarin, miisterek sekilde yasamasi icin muayyen bir disipline ihtiyag
duymaktadir. Bu sebeple, toplumda en alt kesimden iist tabakaya kadar yonetimin birinci
gorevi, toplumdaki uyumu diizenlemek ve kisilerin giiven igerisinde goniil rahatlig ile
yasamalarin1 saglamaktir (Zabunoglu, 2016, s.459). Devlet olarak orgiitlenmis
toplumlarda kamusal diizen, ilk olarak kolluk kuvvetleri tarafindan saglanir. Amaglanan

hedef, toplumun rahatlik i¢erisinde mevcudiyetinin korunmasidir.

Kolluk, kamu diizeni ve giivenligini koruma, kollama, su¢ ve suglular1 bulmakla
gorevli, gerektiginde zor kullanma yetkisine sahip, kanunlarla verilen yetkiler dahilinde
gorev yapan devlet kuruluslaridir (Jandarma Meslek Bilgisi-1, 2010, s.2-10). Y 6netimin
toplumsal diizeni korumasi ve siirdiirebilmesi i¢in ele aldig1 tiim g¢alismalarina kolluk

faaliyeti denir (Giinday, 2013, 5.289).



Gilindogan’in tanimina gore ise;

“Kolluk kuvveti; giivenligi ve toplumsal diizeni saglayan ve koruyan, bu
diizeneaykirt durumlarda da diizelten, sucun olusumunun ontine gecen bir Kuvvettir,
Ayrica bu gii¢, kanunlarin ve diger yasa koyucularin talimatlarinit uygular, su¢ olustuktan
sonra bundan sorumlu olan sorumlulart yakalar. ’(Giindogan ve ark., 2007, 5.445-446).

Sekercioglu’nun yaptigi tanim ise su sekildedir:
“Kolluk kuwveti; kamu diizenini koruma, kollama, su¢ ve suclulari bulma

gorevleri ile bu amacgla deviet organlarina yardim etme gérevlerini kapsar”

(Sekercioglu, 2010, s.19).

Diger bir tanima gore ise kolluk, toplumun diizenini sug isleyenler karsinda
koruyarak, bunlarin tespitini yapma ve yakalama ile sorumlulugu bulunan, gerekirse

kanun kapsaminda zor kullanma yetkisine haiz kuruluslara kolluk denir. (Y1ilmaz, 1996,

s.21).

Sonug¢ olarak; kollugun tanimi birgok farkli sekilde yapilabilmektedir. Fakat
yapilan tanimlarda miisterek hususlar, bireyin, kisisel hiirriyetlerini koruyarak toplum
diizenini koruma ve devamini siirdiirebilme islemi devlet araciligiyla yetki paylasimi ya

da yetki devri ile gorevlendirilen kuruluglardir diyebiliriz.

Emniyet Teskilatt Kanunu (ETK) madde 3’de “Zabita Teskilat1” baslig altinda
kolluk faaliyet sahasit bakimimndan umumi ve hususi olmak iizere ikiye ayrilmistir. Yurt
siirlar1 kapsaminda emniyet ve diizeni korumakla goérevli glivenlik giicleri, genel olarak
genel kolluk ve 6zel kolluk adi altinda iki bolime ayrilmaktadir. Ancak genelleme
detaylandirma konusunda yetersiz kalabilecegi i¢in genel ve 6zel kollugun yam sira

onlara ek olarak yardimci kolluk sinifi da eklenmektedir (Karakurt ve Bal, 2013, 5.393).



Sekil 2: Kolluk hizmetlerinin simiflandirilmasi
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Kaynak: Karakurt B ve Bal C, 2013.

Konu biitiinliigii ve isleyisi bakimindan ETK tarafindan belirlenmis olan Genel
Kolluk ve Ozel Kolluk ayrimu tercih edilecektir. Zira degisen diinya ve giivenlik algisinin
genel kolluga yiikledigi sorumluluklarin yiikiinii hafifletmek adina 6zel kolluklar devreye
sokulmustur. Ozel kollugun aksayan yonleri genel kolluk ile telafi edilebilir, lakin genel
kollugun aksamasi1 giivenlik zafiyetini ortaya c¢ikaracaktir. Bu sebep ile kolluk

hizmetlerinin temel omurgasini genel kolluk olusturmaktadir diyebiliriz.



2.1.1 Genel Kolluk

Biitiin iilkede diizeni saglamak ve korumakla gorevli olan kolluktur. ETK
3.md.’sine gore genel kolluk, silahli bir kuvvet olan Polis ve Jandarma’dir. Jandarma
Teskilat, Gorev ve Yetkileri md. 3 (e) bendinde genel kollugu, “Kamu diizeninin
korunmasint saglayan, mevzuatla verilen gorevleri yerine getiren ve silah kullanma
yetkisine haiz Igisleri Bakanligina bagh Jandarma, Sahil Giivenlik ve Polis” seklinde
tanimlamaktadir (Resmi Gazete, 2017, s.11)

Gozler’ e gore; “Ulke genelinde toplum giivenligi ve refahim saglamak maksadiyla,
smirlandirilmig cografyada yasayan ve bunlardan sorumlu olan her birey, her topluluk

hakkinda kolluk énlem ve bu islemleri gergeklestirebilme yetkisine sahip bulunan
kolluktur.” (Gozler, 2006, s.221.)

Genel kolluk 2259 Sayili Polis Vazife ve Salahiyetleri Kanunu (PVSK) ve
Jandarma Tegkilati Gorev ve Yetkiler Kanunu basta olmak iizere ilgili yasalar
cercevesinde gerektiginde kendilerine taninan yetkiler kapsaminda zor kullanabilen, silah

tasiyan devletin resmi giivenlik kuruluslaridir (ilhan, 2015, s.35).

Genel Kkollugun en onemli Gzelligi ise gorevleri agisindan devletin giivenlik
hizmetinin saglanmasinda, tek sorumlu ve yetkili unsur olmasidir. Genel kolluk hizmeti
sayesinde devlet hem otoritesi altinda kamu huzurunu koruyabilecek, hem de silah
kullanma yetkisini 6zel kolluklarla paylagmamis olmaktadir. Polis genel kolluk kuvveti
ile kent glivenligi, Sahil Giivenlik ile kiy1 giivenligi ve Jandarma ile miicavir alanlarin

giivenligi muhafaza edilmektedir.

1983 yilinda ¢ikarilmis olan Kanun Hiikmiinde Kararnameye gore polis, I¢isleri
Bakanligi’na bagl ve tasrada ise vali ve kaymakamlara bagli olarak EGM biinyesinde
teskilatlanmigtir. Ayrica tagrada polis adli gorevler nedeni ile Cumhuriyet Savcr’sinin
emrinde gorev yapmaktadir. 2018 yili itibari ile goérev yapan polis sayist yaklasik 267
bindir.



2.1.2 Ozel Kolluk

Jandarma Tegkilat, Gorev ve Yetkileri md. 3 (m) bendinde 6zel kolluk, “Devliet
ve yetkili diger kamu tiizel kisilerince, 6zel kanunlar c¢ercevesinde korunup

teskilatlandirilan, kendi gérev alanminda giivenligi saglamak amaci tasiyan ve Jandarma,

Sahil Giivenlik ve Polis haricindeki kolluk birimlerini ifade eder.”

Belirli bir alanla smirlandirilmis ve bu alan igerisinde yetkili kilinan kolluk

bi¢imidir. Duran bu kollugu;

“Ozel kolluk, smmirlandirilmis bolgeden ve bu alanda bulunan
bireylerden yetkili olan kolluktur. Belirli bir tiir faaliyet konusunda yetkili ve
gorevli olduklarindan, devlete baglh kolluk giicii olarak ilgili hizmeti goren
bakanliga veya genel miidiirliige bagli ve bunlarin sorumlulugu altinda
bulunduklarindan bazilarina ‘hizmet kollugu’ da denilmektedir.” (Duran,
1982, 5.258) seklinde tanimlamaktadir.

Ozel Kolluk Gorevlilerinin Siiflandirilmast;
Ozel Giivenlik Gorevlileri,
Belediye Zabitalari,
Orman Muhafaza Memurlari,
Koy Koruculari,
Koy Bekgileri,
Kir Bekgileri,
Ciftci Mallar1 Koruma Kollugu,

AN NNV U N NN

Glimriik Muhafaza Teskilati.

Gorev alani agisindan genel kolluk gorevlileri, yurtigindeki her tiirlii emniyet ve
toplumun huzurunun korunmasindan gérevli ve sorumlu iken, 6zel kolluk gérevlilerinin
ise sadece 0zel kanunlarda kendilerine tanimlanmais olan “sinwrli gorev ve sorumluluklar:”
bulunmaktadir. Yetki alanini asip genel kolluk gérevlisinin sorumlu oldugu alana giren
olaylara karigmis olsa bile genel kolluk gelmesiyle, olayin devrini yapmaktadir. Bagka bir

ifade ile 6zel kolluk genel kolluga tabidir diyebiliriz.



2.1.3  Ozel Giivenlik Gorevlisi
“Giivenlik ve koruma hizmetlerini kanun dahilinde yerine getirmek igin, genel
kollugun yetkisi altinda ve 06zel giivenlik komisyonunca belirlenen alanda, sucu

engellemek igin yetkili olan silahli/silahsiz ¢alisan kisilerdir”. (Mil, 2014, s. 120).

Ozel giivenlik gorevlileri yukarida belirtilen tanimda da oldugu gibi, genel
kollugun sorumlulugunda bulunmaktadir. Bu nedenle, herhangi bir adli miidahale
gerektiren durumlara miidahale etse dahil genel kolluk alanina giriyorsa, olayin geri kalan

stireci genel kolluk kuvvetleri ile yapilmaktadir.

2.1.4 Ulkemizde Ozel Giivenlik Gereksinimi

Tiirkiye giivenlik terimiyle, 1970’11 yillarda ilerleyen terér olaylarinin giindeme
gelmesiyle “6zel giivenlik” konsepti ile tamigsmistir. Belirtilen yillarda genel kollugun
yogunlugunun azaltilmak istenmesi sebebi ile kamu kurumlarinin ve Kritik 6neme haiz
devlete ait yerlerin, giivenliginin saglanmasi maksadiyla 6zel giivenliklerin istihdam
edilmesi s6z konusu olmustur (Aeker, 1996, s.18; Akt. Ugkun ve ark., 2012, s.25).

1981 yilinda 6zel giivenlik ve bekgilik kavramai ile ilgili olarak "2945 sayili Milli
Giivenlik Kurulu (MGK) ve Milli Giivenlik Kurulu Genel Sekreterligi Kanunu" yasal
prosediire girmistir. Ozellikle 2000°li yillarn sonrasinda kamu ve &zel alanlarda sug orani
sayist giderek artmaya baglamistir. Bu siirecte devlet genel kolluk kuvvetleri ile her ne
kadar giivenligi saglasa da, ekonomik durum ile personel ve diger agidan israf tedbirlerini

uygulamay1 benimsemistir.

2945 sayili kanunun gegerliligini yitirmeye baslamasi {izerine, yerine daha yasal
ve tamamen Ozel giivenlik hizmetlerine yonelik olan, 5188 sayili kanun resmi gazete ile
2004 yilinda vyiiriirliige girmistir. Ulkemizde yer alan 6zel giivenlik kurumlar1 ve

gorevlileri sayis1 Tablo 1’de gosterilmektedir.



Tablo 1: Polis ve jandarma sorumluluk bélgesindeki 6zel giivenlik kurumlari ve 6zel giivenlik

gorevlileri istatistikleri

Jandarma
Polis Bolgesi Blgesi Genel Toplam
Faaliyet Izin Belgesi
' § 1.508 3 1511
Verilen Sirket Sayisi
Faaliyet Izin Belgesi
Verilen Egitim Kurumu 743 2 745
Sayis1
OG izni Alan Yer Sayisi 59.158 7936 67.094
Sertifika Alan OGG
1.014.521 3059 1.017.580
Sayis1
Kimlik Alan OGG Saysi 578.873 107.743 686.616
Tahsis Edilen OGG
410.735 65.833 476.568

Kadrosu
Mevcut OGG Sayisi 238.586 32.259 270.845
Kapanan/ Kapatila n

P P 225 1 226
Sirket Sayisi
Kapanan/ Kapatilan 159 159
Egitim Kurumu Sayisi
Alarm Merkezi Sayis1 298 1 299

Kaynak: Sinav sonug 6zel giivenlik web sitesi

Tablo 1’ de gosterildigi tizere 2015 yili istatistik verilerine gére mevcut 6zel
giivenlik gorevlisi sayis1 270.845 kisi olup, faaliyet izini verilen sirket ve egitim kurumu

sayisi toplamda 2256°dur.
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http://sinavsonuc.ozelguvenlik.pol.tr/Teskilat/GenelTeskilatIstatistik.aspx

2015 yilindan sonra giincel veriler son olarak, 24 Temmuz 2017 tarihinden itibaren
gecerli olmak iizere, meclise sunulan bir soru onergesi neticesinde Icisleri Bakanlig
tarafindan, Agustos 2017 tarihinde aciklanmistir. Bu gilincel verilere gore tablo

olusturdugumuzda Tablo 2’ deki sayilar g6z oniine ¢ikmaktadir.

Tablo 2: Tiirkiye genelinde 6zel giivenlik kurumlari ve 6zel giivenlik gorevlileri istatistikleri

Tiirkiye Genelinde Genel Toplam
Ozel Giivenlik Sirket Sayisi 1440
1888
Ozel Giivenlik Egitim Kurumu
448
Sayis1
Kisi Koruma Sayis1 297 297
Meveut OGG Sayisi 284.399 284.399
Uzun Namlulu Silah ile Hizmet - 5199
Veren OGG Sayisi
Kisa Namlulu Silah ile Hizmet P 47360
Veren OGG Sayisi
Faaliyet izin Belgesi Verilen 5o 1104
Sirket ve Egitim Kurumu Sayisi
Alarm Merkezi Sayisi 270 210

Kaynak: Ozel giivenlik ajans web sitesi.

Faal 6zel giivenlik gorevlisi sayis1 2011 senesinde 147 bin 474 kisidir. Fakat bu
say1 2017 yilinda giincellenen rakamiyla 284 bin 399 calisan olmustur. Analiz ettigimizde
goriilen sonugta 2011-2017 yillart arasinda ki 6 yilda calisan sayisinin yilizde 92 arttigi
gozlemlenmistir. Verileri ile agiklanan istatistiki bilgileri géz oniline aldigimizda, 6zel
giivenlik sektoriiniin giderek -kurumsallasan bir yapiyla vazgecilmez bir giivenlik birimi

haline geldigini sdyleyebiliriz.
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2.1.5 Ozel Giivenlik Gérevlilerinin Tabii Oldugu Kanun ve Gérev Tanim
Formlan

10/06/2004 tarihli 5188 Sayili Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanuna
tabidirler. Bu kanunla birlikte yetki alanlar1 belirtilmis ve gorev tanimlar1 yapilmistir.

Belirtilen kanunun 7. maddesi su sekilde tanimlanmustir;

a) Yetkili olduklar1 alanlara giris yapacak kisileri hassasiyet 6zellikli kapidan
gecirme ve X-Ray cihazi kullanarak gerekli gordiikleri sekilde arama veya buna benzer

giivenlik sistemlerini kullanma,

b) Etkinliklerin gergeklestirilecegi miisabaka vb. alanlarda kimlik sorgulama, X-
Ray cihazi kullanarak gerekli gordiikleri sekilde arama veya buna benzer giivenlik

sistemlerini kullanma,

c) (Degisik: 23/1/2008 — 5728/544 md.) CMK 90’inc1 maddesi geregince
yakalama.

d) (Degisik: 23/1/2008 — 5728/544 md.) Gorev alaninda, haklarinda yakalama

emri veya mahkimiyet karar1 bulunan kisileri yakalama ve arama.

e) Yangin, deprem gibi tabii afet durumlarinda ve imdat istenmesi halinde gorev

alanindaki igyeri ve konutlara girme.

f) Hava alani, liman, gar, istasyon ve terminal gibi toplu ulagim tesislerinde kimlik
sorma, duyarli kapidan gecirme, bu kisilerin iistlerini detektorle arama, esyalar1 X-ray

cihazindan veya benzeri giivenlik sistemlerinden gegirme.

g) Herhangi bir adli miidahale gerektiren durumlara miidahale etse dahil genel

kolluk alanina giriyorsa, olayin geri kalan siireci genel kolluk kuvvetleri ile yapma.
h) Terk edilmis ve bulunmus esyay1 emanete alma.

1) Kisinin viicudu veya sagligi bakimindan mevcut bir tehlikeden korunmasi

amactyla yakalama.

J) (Degisik: 23/1/2008 — 5728/544 md.) Olay yerini ve delilleri koruma, bu amagla

Ceza Muhakemesi Kanununun 168 inci maddesine gore yakalama.
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k) (Degisik: 23/1/2008 — 5728/544 md.) Tirk Medeni Kanununun 981 inci
maddesine, Bor¢lar Kanununun 52 nci maddesine, Tirk Ceza Kanununun 24 ve 25 inci

maddelerine gore zor kullanma.
Yine ayni kanunun 9. maddesinde gorev alanlar asagidaki sekilde belirtilmistir:

Degisik birinci fikra: 2/1/2017 - KHK-680/68 md.; Aynen kabul: 1/2/2018-
7072/66 md.) Ozel giivenlik gorevlileri 7 nci maddede sayilan yetkileri sadece gérevli

olduklar siire i¢inde ve gorev alanlarinda kullanabilirler.

(Degisik ikinci fikra: 2/1/2017 - KHK-680/68 md.; Aynen kabul: 1/2/2018-
7072/66 md.) Ozel giivenlik gorevlileri silahlarmi gorev alani disina ¢ikaramazlar.
Islenmis bir sugun san1g1 veya sug isleyeceginden kuvvetle siiphe edilen kisinin takibi,
disaridan yapilan saldirilara karsi tedbir alinmasi, para ve degerli esya nakli ve cenaze
toreni gibi giizergah ifade eden durumlarda giizergah boyu gorev alani sayilir. Gorev
alani, zorunlu hallerde Komisyon karariyla genisletilebilir. Kisi korumasinda ¢alisan 6zel
giivenlik gorevlilerinin gorev alani; korudugu kisi ile birlikte oldugunda iilke geneli,

korudugu kisi olmaksizin kisi koruma izni verilen ilin sinirlaridir.

Herhangi bir adli miidahale gerektiren durumlara miidahale etse dahil genel kolluk

alanina giriyorsa, olayin geri kalan siireci genel kolluk kuvvetleri ile yapilmaktadir.
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2.2 Psikososyal Etmenler

Yasadigimiz ¢agda is yasantisinda saglikli olmay1 yalnizca fiziksel olarak sakatlik
durumu veya sadece hastalik olarak tanimlamak eksik ve yanlis bir genelleme olacaktir.
Ozellikle her gegen giin artan rekabet kosullar1 sonucunda ortaya ¢ikan uzun ¢alisma
saatleri, yogun is temposu ve performansa dayali iicretlendirme sistemleri, calisanlar
tizerinde hem fiziksel hem de psikolojik baskiyr artirmaktadir. Dolayisiyla is
verimliliginin ve Kkalitesinin yani sira c¢alisanin, kendisinin dogrudan etkilemesi

psikososyal risk faktorlerinin 6nemini de artirmaktadir.

Calisma esnasinda maruz kalinabilecek psikolojik faktorler (stres, tiikenmislik,
mobbing, ruh bozuklugu vb. durumlar) ¢alisanin saglhigini etkileyen, en tehlikeli alani
olusturabilmektedir. Ruh sagligin1 olumsuz etkileyen psikolojik faktdrlerin biitiiniinii ele
aldigimiz da psikososyal risk etmenleri karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle ilk olarak

psikososyal risk faktdrlerinin tanimlanarak konunun anlasilmasi gerekmektedir:

o “Psikososyal risk faktorleri, ¢alisamin ¢alisma ortami, yoneticileri ve ¢alisma
arkadaglariyla olan iliskilerine verdigi tepki ve calisanin performansini etkileyen
psikolojik tepkilerdir.” (Health and Safety Executive (HSE).

e Bagka bir tanimda ise “bireylerin ¢alisma ortamina karsi verecegi psikolojik tepkileri
etkileyen ve ¢esitli psikolojik sorunlara neden olabilen durumlardw” (Samra ve ark.).

e  Psikososyal risk faktorlerinin en genel tanimi ise, Diinya Saglik Orgiitii tarafindan
yapilmistir; “idarenin ¢alisma ortamina yénelik yiiriitmelerinin ve bu tertiplerin
toplumsal yan etkilerinin meydana getirebilecegi psikolojik ve fiziki zararlar: ” olarak
tanimlamistir. (WHO).

Calisma ortaminda biitiin unsurlariyla ¢alisan i¢in sosyal bir ortamdir. Yonetim,
diger ¢alisanlar, bu c¢alisanlar arasi iliskiler, igyerinin fiziksel yapis1 ve yapilan isin
nitelikleri c¢alisma ortaminin sosyal yapisini olusturur (Bilir ve ark, 2008). Calisma
hayatindaki hizli degisiklikler ve artan rekabet kosullari isverenlerin calisanlardan

beklentilerini ve taleplerini artirmaktadir.

Calismakta olan kisilerin 6zellikleri ile isin niteligi catismakta ve 6zellikle caligmakta
olan kisilerde sosyal destek saglanamamasi durumunda psikososyal riskler, stresi tetikleyerek
olumsuz yonde etki olusturur ve psikososyal tehlikeler meydana gelir. Genel olarak

psikososyal risler "Is dizaynini, teskilatlanma ve idaresiyle isin yapildig: sosyal ve fiziki
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kosullarin psikolojik, fiziksel ve toplumsal tahribata yol agma imkani tasiyan nitelikleri™
seklinde tanimlanmustir. (T.C. CSGB Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Arastirma
Merkezi, 2015).

Psikososyal riskler her alanda meydana gelebilecegi gibi ¢ogu zaman is kaynakli
oldugu 6nemli bir isarettir. Is kaynakli psikososyal riskler, dzellikle strese bagli olarak,
ruh sagliginin bozulmasinda dnemli bir tetikleyici unsur olmaktadir. Calisanin sagliginin
korunmasi onemi her gecen giin daha da belirgin hale gelmesi neticesinde psikososyal
riskler, ilk olarak 1989 yilinda yiirtirliige girmistir. (Cankurtaran, 2015, s:6). WHO’niin
katilimi ile, psikososyal riskleri onlemek maksadiyla Nottingham Universitesi’nde
(Ingiltere) Avrupa’da is sagligi ve giivenligi kuruluslar1 ile birlikte bir program
hazirlamistir (WHO (2008), PRIMA-EF: guidance on the European framework for

psychosocial risk management: a resource for employer and worker representatives).

Bu program igin hazirlanan bilgilendirme rehberinde, psikososyal riskleri isten
kaynakl1 olarak 10 esas grupta toplanmaktadir (Tablo 3).

Tablo 3: is Kaynakh Psikososyal Riskler

Kategoriler icerik

Iste cesitliligin cok olmamasi

o Isin cok boliinmiis kiigiik bir parcasin1 yapma
Isin Igerigi
Isin calisanin yetenegine gore verilmemesi

Belirsizligin ¢ok olmasi

Fazla ¢alisma ya da atil kalma
Makina devir hizlari

Is Yiikii ve Is Temposu Zaman baskisi

Is bitim tarihlerinin baskis1

Vardiyali ¢alisma
Gece caligsmast

Is Programlar: Esnek olmayan ¢aligma programlari

Son anda belli olan fazla mesai programlar1

Uzun saatler boyunca tek basina ¢alisma
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Kontrol

Calisanlarin kararlara diisiik katilimi

Calisanlarin is programlari tizerinde kontrollerinin az olmast

Cevre ve Ekipman

Yeterli ekipmanin olmamast

Yetersiz mekan, aydinlatma ve giiriiltii gibi olumsuz fiziksel
ortam

Kurum Kiiltiirii

Yetersiz iletisim

Sorunlarin ¢ézlimiinde destegin olmamasi
Kisisel gelisim i¢in destegin olmamast

Sirket hedeflerinin ¢alisanlarca bilinmemesi, paylagilmamasi

Kisilerarasi Iliskiler

Sosyal ya da fiziksel olarak izolasyon
Calisanlarla ya da yoneticilerle olan iligkiler

Kisilerarasi ¢atigmalar

Sosyal destegin azlig1

Isletmedeki Gorevi

Rol belirsizligi

Rol ¢atigmalari

Insanlara iliskin sorumluluklar

Kariyer Geligimi

Terfilerin olmamasi ya da belirsiz olmast
Diisiik ticretler

Is giivencesizligi

Isin sosyal degerinin diisiik olmas1

Is ve Is Disi Yasam Etkilesimi

Is ve ev yasaminin birbiriyle celisen istekleri olmasi

Evdeki desteklerin azligi

Cift kariyer sorunlari

Kaynak : Leka ve Cox, 2008.

Calisma ortaminin  gelistirilmesinde, psikososyal risklerin azaltilmasi fiziksel
risklerin azaltilmasina oranla daha fazla olumlu katki saglayacagi goriinmektedir. (Health

and Safety Executive (HSE, 2010, What Are Psychosocial Risk Factors? Health and

Safety Executive).
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2.2.1 1is Tatmini

Hayat akisinda ¢alisma ve ise sahip olma birey i¢in 6nemli bir konudur. (Acar,
2007, s.1). Kisilerin normal yasantis1 veya is hayatinda fazlaca kisisel ihtiyaglari oldugu
bir gercektir. Iste bu kisisel ihtiya¢ gereksinimlerini is yasantismi esas alirsak, is
verenlerden veya kendi imkanlar1 ile kargilamak durumundadir. Gereksinimlerinin
karsilanamadigi durumlarda hosnutsuzluk yani diger bir tabirle tatminsizlik ile
sonuglanacaktir. Bu nedenle kisilerde stres, psikolojik rahatsizliklar ve hatta kimi zaman

bu rahatsizliklar fiziksel olarak bile gdzlemlenecektir.

Is tatmininin literatiirde birden ¢ok farkli tanimlar1 bulunmaktadir. Is tatminine
diger bir kavramiyla is doyumu da diyebiliriz. s tatmini ile ilgili baz1 tanimlardan

bahsedecek olursak;

e Bullock'e gore is doyumu; isle alakali birgok istenilen ve istenilmeyen
tecriibelerin tamamini ve dengelenmesiyle neticelenen bir davranis olarak
gosterilir. (Caliskan, 2005).

e Keith Davis’e gore, ¢alisanlarin islerinden edindikleri memnuniyetleri ya da
memnuniyetsizlikleri olarak belirtmistir. (Davis, 1988).

e Baska bir tanima gore, c¢alisanlarin igyerlerinin farkli boyutlarindaki
davraniglarinin toplami olarak tanimlamistir. (Eren, 1998, 5.178).

e Vrom, is tatmini kavramini ¢aliganlarin algilarina, duygularina ve davraniglarina
iliskin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarmin bir Slgiisii olarak gérmiistiir (Simsek,
1995, 5.92).

Tanimlamalardan varsayim yaparsak, aslinda ¢alisanlarin islerindeki basarilari
s6z konusudur. Isyerlerinde basarilari mutluluk saglayacagi igin bu duyduklar
mutluluktan dolay1 ise bagimliliklari, arzu ettiklerinden fazlasiyla olacaktir. Calisanlarin
islerine olan aidiyet duygusu ve mutlulugu, o isi yapmaktan dolay1 huzurlu olduklarinin
ve tatmin olduklarinin gostergesidir. “Calisma ortaminda ki is tatmininin nasil
olabilecegini ornekleyerek, kisilere ozliik haklarini saygyt tamimlamistir. Tatmin
bunlarla kisitli kalmayacak ve ek olarak para konusu vardwr. Calisanlarin emekleri

karsihginda odiillendirilmesi tatmin konusunda énemlidir” (Ugiincii, 2016, s:10).

Calisanlarin iglerinde kendi kisisel amaclarini hedeflemesi, is tatmininin

yiiksekligi ile orantilidir. Is doyumu denince, “Yapilan isten kazanilan maddiyat ile
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calisamin birlikte calismaktan mutluluk duydugu calisma arkadaslar: ve ¢alismasinda
sonug elde etmenin sagladigi tatmin, mutluluk akla gelir” (Ungiiren ve Yildiz, 2009;
Akinci, 2002). Cok farkli bigimlerde agiklanan is doyumu kavrami kisaca; isini severek
yapma, isine sadakat, isine odaklanarak yapma gibi calisanlarin yaptiklari islerden

duyduklart mutluluk seklinde tanim yapmamiz miimkiindiir.
2.2.1.1 is Tatmininin Genel Ozellikleri

Giliniimiizde gelisen ve degismekte olan teknoloji ile birlikte calisanlarin daha az
yetenek gerektiren isleri yapmasindan kaynaklanarak, hi¢bir tatmin duygusu vermeyen
ve bununla birlikte bir makine gibi c¢alisanlar, monoton ¢alisma ortaminda
degersizlesmistir. (Acar, 1993, s:80). Bu sebeplerden dolay: is gorenleri giidiilemek,
yaptiklar1 iste doyum duygularmi arttirmak ve bununla birlikte iiretimi maksimum

seviyeye ulastirmak idarecilerin en 6nemli sorunlarindan birisidir (Erdogan, 1991, s:171).

Is doyumu mutlak sekilde bir hareketlilik ister. Idareciler bir defa maksimum is tatmini
olusturup, sonra bu is tatminini goz ard1 edemezler. Is tatmini daima kontrol altinda tutulmah
ve takip edilmesi gerekmektedir. Ciinkii tatmin kisa siirede tatminsizlige doniisebilir. Bu
sebepten dolay1 is doyumunun titizlikle aylik ve yillik olarak degerlendirilmesi yapilmali ve

stirdiiriilebilir olmas1 gerekir.
Is tatmininin ii¢ dnemli formatta incelenebilir:

a) Is doyumu, yapilan ise hissi olarak verilen cevaptir; gozle goriilemez, yalnizca
anlatilr.

b) Is doyumu gogunlukla maddi getirilerin ne kadar karsilandigimi yada

beklentilerinin ne dlgiide karsilandiginin belirlenmesidir.

C) [s tatmini i¢ ige baglantili birgok davranislari tanimlar. Ornegin, yapilan is,
maddi kazang, iste yilikselme, sistem ve usul tarzi, birlikte calistig

arkadaslar vb. (Simsek,1995, 5.92).
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2.2.1.2 s Tatmini incelenmesinin Onemi

Calisan is tatminleri yeterli seviyede ise kisiler amaglarina ilerlemede ¢ok asama
alacaktir. Isyerinde ki idare kisilere uygun keyif verici isler vermesi buna olanak
saglayacaktir. Isletmeler basari istiyorsa bunu saglamak ile miikelleftir. Bu amagla
isletmeler, ¢calisanlarin tatmin diizeylerini belirleyerek tatmini artiran ve azaltan nedenlere

yonelmek durumundadir (Imamoglu ve ark, 2004, s.168).
Birgok farkli nedenle is tatminine olan ilgi artirilabilir. Bunlarin en 6nemlileri;

a) Toplumun geliserek suurlanmasi; toplumlarin egitim ve maddi
diizeylerinin gelismesine bagli olarak, degisimi beraberinde bireylerin
ihtiyaglariin da degismesine neden olmustur.

b) Toplumsal ilerlemeye ek ayni ¢izgide, Orgiitlerin gelismisligi de
gerekliliktir. Isletmelerin halen devam eden is tarzlar1 ve ihtiyaclar1 da
degisim icerisindedir. Oncelikli basarimi gelistirmek istegi ele alnsa da
bu istek zamanla sosyal mesuliyet bigimini alacaktir.

c) Son olarak ise ¢alisanlarin toplu pazarliginin, 6zellikle 20. yiizyilin ikinci
yarisinda, kanuni boyutlarina varmasi ile iilke ¢apinda ilginin is tatmini

yoniinde artmasina neden olmustur.

Is tatminin incelenmesinin yonetim acisindan cesitli faydalar1 mevcuttur. ilk
olarak, yoneticiler isletmedeki genel is doyumu diizeyleri konusunda fikir sahibi
olabilirler. Boylelikle calisanlarin islerinin duygusallik bakimindan kendilerini hangi
derecede baglandigin1 ve hangi calisanin duygularina olan iligkinleri burada agik bir

bi¢imde belirecektir (Ugiincii, 2016, s:11).

Bir diger faydasi ise, ¢alisanlar ile yoneticiler arasindaki iletisim kanallarinin
cogalarak yayilmasina ve gelismesine sebebiyet verecektir. Bunun sonucunda, ¢esitli
calisan ekiplerinin ne tarz bir egitime ya da tatminsizlige neden olan etmenlerin

¢Oziimiine yonelik, gereksinimleri oldugunu ortaya koyacaktir.
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2.2.1.3 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminine bircok faktor etki etmektedir. Kazanma arzusu, idare ile iliskiler, is
arkadaglar1 ile olan iliskiler, is gilivenligi, asir1 mesuliyet, farkindalik, fazla {icret,
yiikselme imkani, rol netligi, alinan karara miistereklik, serbest olma, saglam koordineli
is, devam sorunu, ikame degisikligi, basarim, yasama tatmini, sendikalar, bu
degiskenlerin birgogu ise olan doyumun degiskenleri kabul edilebilir (Adler ve ark., 1985,
5:270).

Locke, is doyumunu 6lgmek igin birgok alanda inceleme yapmustir. Locke, bu
boyutlari; ¢aligilan yerin kendisi, iste ylikselme imkanlart, ticret, ¢alisanin isyeri kosullart,
calisgmada elde edilecek yarar, is arkadaslari ile olan ortam, ¢alisanin goriisleri ile

calisanin idare ile olan baglantilaridir. (Locke, 1976, s:1308).

Lawler, is doyumunu esasta, is gorenin ¢alisma sonucu beklentileri ile sonugtaki
gercekligin arasinda baglantili oldugunu tanimlamaktadir. Sekil 3’de is doyumu
belirleyicileri yer almaktadir (Lawler I11 ve Edward., 1994, 5.96-97).

Sekil 3: is Doyumu Belirleyicileri

Yetenek | Algilanan kisisel is
Deneyim girdileri
Caba
Yas Almmasi gereken
Kidem 3 5 algilanan miktar
. Sahip oldugu .
Egitim s vl (beklentiler) (a) (a=b)
@, ) ozelliklerin algilanan
Orgiit Sadakati p Doyum
] girdi ve ciktilart
Gecmis performans
Mevcut performans (a>b)
Doyumsuzluk
Is diizeyi :
Zorluk L Algllﬁazjln ?‘S (a<b)
Siire e Sucluluk,
Sorumluluk diizeyi adaletsizlik,
rahatsizlik
Belirtilen nesnelerin algilanan sonuglar -\ Aliman gercek
/ miktarn algilanmasi
Alnan gercek sonuglar . (giktilar) (b)

Kaynak: Lawler, Edward E. (1994)

Is tatminine etki eden hususlar icin ¢alismalar neticesinde: iicret, iste yiikselme,
giivenlik, liderlik, yonetme bigimi, is yerinde ¢alisma sartlari, is arkadaslari ile olan
iligkiler, takdir ile odillendirilme, isin niteligi, yapilacak gorevlerin agikligi, 6zlik
haklari, isin tasviri vb. hususlarin is doyumuna etki ettigi belirlenmistir (Savery, 1996,
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5:26). Bu faktorler daha da gesitlendirilebilir, ancak konu biitlinliigli agisindan birkag

baslik altinda asagida siralanmaistir:

» Yas: Yas, is tatminini belirlemede onemli bir etkiye sahiptir. Pozitif
dogrusal iliski yaklasimina gore is tatmininin calisanlarin ilerleyen
yaslarinda olumlu diizeyde artmistir. Kisacasi yas ilerledik¢e is doyumu
artis egilimindedir. Sebebi tecriibbe kazanilmasi ile yaptiklari iste
adaptasyonun artmasi, ileriki yaslarda ki ¢alisanlarinin yetkilerinin daha
cok olmasi ve geng yastaki calisanlarin isten beklentilerinin az olmasidir.
(Spector, 1997, s:25).

» Cinsiyet: Calisma ortaminda erkeklerin sayisinin kadinlarin sayisina
nazaran daha c¢ok olmasi; kadinlarin is giiciine katilmada c¢esitli
engellerinin bulunmasi; erkeklerin is yerindeki hedeflerini elde etmek
isteklerinin ve terfi isteklerinin yiiksek olmasi gibi etmenlerle
bagdasmaktadir.

> Egitim Diizeyi: Is tatmini konusunda ki en énemli etmenlerden olup,
egitim seviyesi calisanin tatmin diizeyini degistirebilen faktorlerdendir.
Fakat egitim diizeyi iyi olan her bireyin hayallerini karsilayabilecek bir
iste istihdam edilemeyecegi gibi 1yi bir getiri saglayan iste caligsma imkant1
bulamayabilirler. (Koroglu, 2011, s:36). Bu durum ¢alisanlarin is tatmini
seviyelerini dogrudan etkilemektedir. Bazi1 aragtirmalara gore egitim
diizeyi arttikca is tatmininin azaldig1 ortaya ¢ikmistir (Toker, 2007, s:103).
Ancak ¢alisan egitim seviyesindeki artisa bagli olarak karsiligini aldigini
diistindiigli durumda, calisanin is tatmininde de artis s6z konusu olacaktir.

» Medeni Durum: Evli bireylerin bekar olanlara gére daha ¢ok sorumluluk
duygusuna sahip oldugu degerlendirildiginden, calisma ortamindaki
diizemi daha ¢ok benimserler. Bu nedenle is ortami1 bu bireyler i¢in 6nem
tasimaktadir. Bekar ¢alisanlar evli olanlara gore daha fazla devamsizlik,
isten ¢ikma, daha az isten memnun olduklar1 gézlemlenmektedir. Evli
olmayan diizensiz bir hayata sahip ¢alisanlarin, is tatmini ve veriminde

diistis egilimi goriilmektedir.

» Ucret: Sirketler igin iicret gider unsuru olarak degerlendirilse de is

gorenler i¢in bir doyum oldugu bilinmelidir. Genellikle is gorenlerin ¢cok
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az kismu aldiklan ticretiyle doyum yasayabilmektedirler. Ancak burada
esas Onemli olan husus iicretin, ¢alisanin yaptig1 isin kalite ve miktar ile
ilgili dogrusal iligki i¢inde oldugu kadar, ¢alisanin gosterdigi performans
ile dogrusal iliski icinde olmasidir. Ucretin doyuma ulasmasi ve is
performansini arttirmast i¢in ¢alisanin beklentisine, performansina ve
piyasada ki ortalama {icret sistemine dayali olarak ¢alisani tatmin etmesi

gerekir.

Terfi Imkdn: Terfi, kisinin iicretini olumlu ydnde etkiledigi gibi toplumsal
statlisiinii olumlu yonde etkilemektedir. Bu yiizden terfi ayn1 zamanda
daha ¢ok performansi arttiran elemandir. Calisan isyerinde terfi imkani
bulunmadigina ve dolayistyla aldig: iicretin artmayacagina inandiginda,
yaptig1 iste performans diigiikliigline ve is tatminsizligine yol acar. Caligsan

her zaman terfi beklentisi i¢inde olur.

Basar Giidiisii: Basar1 giidiisii, kisilerin bir hedefe ulasmak icin iizere
aldig1 isi basarmak, digerlerinden daha iistiin olmak i¢in ugrasit ve
emeklerine yardimer olan giiglii bir giidii olarak tanimlanabilir (Chen,
2008, s:107). Basar1 giidiisii olan bireylerin kisisel ve akademik
hedeflerde, daha istekli ve ¢abalamalari ile zorluklarla miicadelede daha
basarili olduklari belirtilebilir (Koroglu, 2011, s.44). Calisanin yaptigi ise
gore hak ettigi iicreti almasi hem is tatminini arttirmakta hem de basari

giidiilerinin yiikseltilmesini saglamaktadir.
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Sekil 4: is doyumu ve basar iliskisi

Is Doyumu

Is
Doyumsuziugu

.
Kideme Dayal Ucretlendirme  Hakedilen Ucretlendirme

B vuksek Basan Gudusa| | Dusuk Basan Gudusa

Kaynak: Greenberg, Jerald and Robert A. Baron. (1997)

» Meslek: Meslek seviyesi ile is doyumu direk bir baglantiya sahiptir. Sosyal
olarak bakildiginda daha alimli olan bir meslekte is tatmini beklenenden
yliksek olabilir. Ayn1 zamanda gelismis islerde de is tatmin diizeyi daha
fazla olacaktir. Ancak is bakimindan daha basit islerde tatmin oraninin bu
seviyede daha diisiik olacagi anlasilmaktadir.

» Kisisel Farkhiliklar: Kisilik; kisilerin karsilasabilecegi olaylar karsisinda,
bu olaylarin 6zelliklerine yonelik olarak goriilebilen hareketli ve yapisal
davraniglarin tiimiidiir. Bu da biitiin bireyleri digerinden ayiran zihinsel,
duygusal ve davranigsal 6zelliklerin ortaya ¢ikmasini saglar. Buna bagl
olarak her insanin ¢aligsma sekli, motivasyonu ya da tatmin diizeyi farklilik
gostermektedir. Yine de genel bir kani olusturmak amaciyla yapilan
arastirmalara gore, kabiliyetleri belli seviyede ve cevresinde uyum
bozuklugu yasayan kisiler is tatmininden yoksun olurken, bunun tam tersi

ozgiiveni yiiksek ve inangli ¢alisanlar daha ¢ok tatmin olmuglardir.

» Toplum Kosullari: Olumsuz ¢evresel faktorlerin is acisindan, tatmini
azaltabilecegi ve tam tersi olumlu faktorlerin tatmini yiikseltebilecegi
kanaatinde olunsa da hakikatte boyle olmamustir. Calisanlar is imkanlarini

toplumdaki sosyal acidan degerlendirirler. Is imkanlar1 kotii, toplumda
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sosyal imkanlar1 giizel ise c¢alisanlarin is tatmin oranlari artacaktir.
(Caligkan, 2005, s.10). Ciinkii kendi kotli durumlarini olumlayarak daha
kotiistine karsin iyi olarak degerlendirirler.

» Denetim Bi¢imi: Denetim tarzi ¢alisanlarda is doyumunu pozitif yada
negatif yonde etkileyebilir. Siki denetimin oldugu yonetimlerde
calisanlarin hareket kabiliyetleri smirlandirildigi i¢in yaraticiliklar
azalacak ve dolayistyla kendilerini sinirlandirilmis hissetmeleri nedeniyle
diisiik i tatminine sahip olacaklardir. Ayrica siki denetimlerde ¢alisan ve
yonetici iligkisi de olumsuz etkilenecektir.

» Takdir Edilme Duygusu: Calisan sayet basarilarindan dolay:
odiillendirilmesi, begenilerek takdir edilmesi, kendileri ile onur duymalari,
yiikselme imkanlari ile tatmin olmalar1 is doyumunu da paralel olarak
etkileyecektir (Uciincii, 2016, 5.16).

2.2.2 Ozel Giivenlik Sektoriinde Is Tatmini Uzerine Yapilan Arastirmalar

Is tatmini iizerine hemen hemen tiim mesleklerde tatminin énemini vurgulayan
bir¢ok arastirma yapilmistir. Yapilan aragtirmalar sonucunda farkli olmakla birlikte is ve
calisan agisindan, yapilan isi olumsuz etkileyen fazlaca faktor saptanmistir. Ozel giivenlik
sektoriinii ele aldigimizda, yapilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan sonuglar su

sekildedir;

Demirci (2018), calismasi sonucunda 6zel giivenlik gorevlilerinin mesleki baglilik
ve boyutlarinin; kariyer degerleri ve is doyumu degiskenlerinden hangilerinin yordayicisi
oldugunun ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Arastirma sonucunda, mesleki baglilik ile is

doyumlari arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur.

Akgli¢ (2011), ¢aligmas1 sonucunda 6zel giivenlik gorevlilerinin is doyumlariyla,
tikenmislik ve motivasyonlar1 arasinda bir iliski var oldugu hipotezini ispatlamay1
amaclamistir. Arastirma sonucunda, is doyumu artik¢a tiikenmislik duygusunun azaldigi
veya tilkenmislik duygusu cogaldigi zaman is memnuniyetinin azaldigi ancak, is
doyumunun 6demeler ve ilerleme boyutlar: arasindaki negatif iliski yerine pozitif iligki

oldugu bulunmustur.
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IThan (2015), calismasinda giivenlik ¢alisanlarinin is tatmini ile alakali galigmalari
ve sonuglarini aragtirmistir. Arastirma sonucunda, genel itibariyle 6zel gilivenlik
personelinin is memnuniyetsizliginin sebebinin basinda aldiklar1 iicret geldigini iddia

etmistir.

Thomas ve Griffin (1983) c¢alismasi sonucunda, is gorenlerin is doyumu, ekip

normlar1 ve orgiitsel iklim gibi degiskenlerden etkilendigini dogrulamstir.

2.2.3 Motivasyon

“Calismadan, égrenmeden, yorulmadan rahat yasamanin yollarini aliskanlik
haline getirmis milletler; evvela haysiyetlerini, sonra Aiirriyetlerini ve daha sonra da
istikballerini kaybetmeye mahkimdurlar.” M. Kemal ATATURK
Yiice lider Atatiirk, bu veciz soziinde milletine nasil zafer kazanacagin1 degil,
aslinda onlar1 bu s6zle nasil motive edecegini Ve sonucunda hiirriyetlerini kazanmalarini
anlatmistir. Latin dilinde “movere” kelimesi “sabit kalmamak, hareketli olmak” anlamim
tasimaktadir. Buradan alintryla motivasyonu “harekete baslatan™ olarak adlandirilabilir.
(Adair, 2003, s.9).
Motivasyon;
» Robbins’e gore, kisisel ihtiyaclarin karsilanmasi icin ana amaca ulasmak
maksaduyla fazlaca performans harcanmall ve istekli olunmalidir (Robbins,
2003, 5.212).

»  Luthans’a gore, belirli bir amaci belirleyip buna yénelik hareketi baglatan,
fiziki veya psikolojik a¢idan olusan noksanlik (Luthans, 1992, 5.147).

»  Smither ise motivasyonu, kisilerin islerini yapmalarim saglayan gii¢ olarak
tamimlamaktadir (Smither, 1998, s.201).

» Pinder’a gore, genelde ise yonelik olarak insamin icgiidiisel baslattigi
hareketleri, bu tavrin istikametini, ilerlemesini ortaya koyan enerjik kuvvet
olarak belirtmektedir. (Pinder, 1998, s.11).

» Bagka bir tanima gore motivasyon, bireylerin kendi ana amacglarina
ulasmalart maksad ile kendi taleplerini karsilamasi ve istemesi stirecidir
(Kogel, 1999, 5.465).

»  Motivasyon i¢in kisaca ve en sade anlamiyla “kisilerin beklenilen kalite ve

miktarda sonuglar elde etmesi igin tesir etme islemi” diyebiliriz (Basaran,

1988, s:149).
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Yukaridaki tanimlardan anlasilacagi iizere, bireyin tutumunu belirli amaglara
yonlendirip, tutumun devaminin saglanmasi ve bireyin farkli davranislar arasinda
mukayese yapmasinda etkili oldugu sonuglar1 ¢ikarilmaktadir. Ayni zamanda bu tanimlar
motivasyonun, basli basina bir unsur olmadigini aksine bireyin gereksinimleri

dogrultusunda sekillendigini de ortaya koymaktadir.

Ihtiyaglar, bireyin bedensel ve ruhsal dengesizliklere yol acan noksanliklardir.
Ihtiyaglar iki bashik altinda toplanabilir. Bunlardan birincisi fizyolojik ihtiyaglar
(beslenmek, uyku, vd.), temel yasamsal gereksinimler olan bu ihtiyaglar tiim insanlarda
farkli yogunluklarda bulunurlar. ikincil ihtiyaglar ise zihinsel ve ruhsal ihtiyaglari
kapsamaktadir. Bu ihtiyaglar bireyin olgunlasmasina paralel olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Ayrica bireyler arasinda ikincil ihtiyaglar, fizyolojik ihtiyaclara nazaran ¢ok daha fazla
degiskenlik gostermektedir. Bu nedenle yoneticiler aldiklari kararlarin ¢alisanlarin ikincil
ithtiyaglarini etkilediginin farkinda olarak, bu kararlarin ¢alisanlar iizerinde ne gibi etkiler

birakacaginin géz 6niinde bulundurmalar1 gerekmektedir.

Kimi zaman ise tam tersi olabilmektedir. Kisiler i¢in bazen sosyal gereksinimler,
fizyolojik gereksinimlerden daha Onemli olabilmektedir. Mesela savas sirasinda
fizyolojik gereksinimlerini goz ardi eden askerler inanglarmin etkisiyle “Ya istiklal Ya
Olim” diyerek sosyal bir gereksinimin etkisiyle motive olurlar. Boylelikle bireyin
olumsuz sartlarda dahi giidiilenmesi baska bir ifadeyle motive olmasi saglanarak verimliligi

artmaktadir.

Bir kurumda, ¢alisanlarin yaptiklart iste giidiilendirilmis olmalari, islerini istekle
yapmalarini saglayan etkenlerin biitlinli olarak tanimlanir ve kuruma hareketlilik, canlilik
kazandirir (Kesici, 2006, s.8). Bu sebeple kurumun misyon ve vizyonlar ile is gérenlerin
ihtiyaglar1 arasinda dogrusal iliski kurulmasinin, o kurumun esenlik i¢inde ¢alismasinda

onemli etken oldugu asikardir.
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2.2.3.1 Motivasyonun Onemi

Motivasyon yasamin her kesiminde ve farkli sekillerde tiim bireyler tarafindan ele
alinmaktadir. Mesela giizel davraniglar karsiliginda gocuklara seker verilmesi ya da
calisanin igyerinde gosterdigi basariya karsilik olarak ekstra maag yatirilmasi vb. giinliik
hayatimizda benzer birgok ornegi ile karsilasmaktayiz. Kisaca motivasyon, insanin
mutlaka hareketlerini yonlendirmek maksadiyla daima isteyecegi ¢ok basarili ve giiglii

bir yontemdir.
Motivasyon ile isletmelerde:

»  Calisanlarin is igerisinde kalic1 olmalari,
»  Calisanlarin ortaya ¢ikmayan, kendine 6zgii 6zelliklerini kullanmalart,

>  Isteki performanslarim yiikseltmeleri amaglanir (Nadaroglu, 2001, s:8).

Isletme yonetimleri gerek ¢alisanlar iletisimleriyle gerekse maddi kazanimlarini
destekleyerek, calisanlarin motive olmasimi saglayip onlardan maksimum seviyede
faydalanabilmek amaciyla c¢alisanlarinin motivasyonunu siirekli kilit unsur olarak

kullanirlar.

Motivasyon bir amag i¢in harekete gegirici ya da o amaca ulagsmada hareketin
devam ettirici unsuru olarak goriinse de aslinda motivasyon bu hareketin/siirecin
tipkisidir. Diger bir tanimla, motivasyon arzulamanin etkisiyle baslayip, dort evrenden
olusan bir siiregten olusur. Motivasyon prosesi, ihtiyag, diirtiilme, tatmin ve davranig
olarak evrelere ayrilabilir (Budak- Budak, 2010, s.60)

> Thtiyag: Bir gereksinim hissedilmesi ve bunun ¢éziime ulastirilmasi igin
kisaca giidiilemenin” baslayabilmesi ile gereksinim durumu olmasi gerekir.
Ancak birey ihtiyaglarin siralamasi ve hangi oranda neye ihtiyacinin
belirlenmesi kisilere gore farklilik gosterecektir. Bu degiskenligin temel
sebebi ise kisiden kisiye degisen giidiilenme yogunlugudur.

» Uyarilma: Gereksinimin olusmasiyla birlikte kiside uyarilma hali ortaya
cikar. Bu uyarilma hali hem fizyolojik hem de ikincil ihtiyaglardan meydana

gelebilir. Bireyin ihtiyaclarini karsilayabilmesi i¢in uyarilma halinin ortaya

* Giidii, bireylerin sabit olan davraniglarinin ne amagla oldugunu belirten ve bir davranisla
sonuca ulasan diirtli veya itici kuvvettir. Detaylh bilgi i¢in bakimz: Can, H., 1991, Organizasyon ve
Yonetim, Ankara Adim Yayincilik, s.149.
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cikmast gerekmektedir. Sevkle baslayan bu uyarilma durumu zaman
icerisinde bireyi motive eder ve giidiilenme hali baslar (Budak ve ark., age.,
5.60).

» Davrams: Giidiilenme ve uyarilma hali ortaya ¢iktiktan sonra kisi bunu
davranig seklinde gergeklestirmeye baslar. Bu olay kisinin gereksinimleriyle
birlikte psikolojik yapisinit da hareketlendirir. Artik kisinin buradaki yani

davranis durumundaki amaci hazza ulasmaktir (Budak-Budak, age., s.60).

»  Doyum: Giidiilenme siirecindeki olusumlarin sonuncusudur. Kisinin yapmis
oldugu is, beklentilerini karsiladig1 diizeyde kisi doyuma ulasir. Onemli
unsur ihtiyaclarin giderilmesi ve boylece doyuma ulasilmis olmasidir (Kog,
2017, s:23).

Kisaca motivasyon siireci; ihtiyaglarla baslar. Bu ihtiyaglar en sik sekilde
hissedilmesi ve ihtiyaglar1 karsilayict davranimlarda bulunulmasi ile siirdiiriilebilmekte

ve bu ihtiyaglarin giderilmesi ile sona ermektedir.
2.2.3.2 Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Calisanlarin ¢alistiklar: siire zarfinda basarimlarini en yiiksek seviyeye ¢ikarmak
icin c¢alisanlarin motivasyon seviyelerine dikkat edilmesi gerekmektedir. Sayet
calisanlarin motivasyon seviyeleri diisiik ise ekonomik, psikososyal ya da yonetsel ve

orgiitsel araglar kullanilarak yeniden yiikseltilmesi gerekmektedir.

Her gecen giin ekonomik sartlarin 6nemi artmaktadir. Bu yiizden ¢alisan agisindan
en etkili motivasyon aracinin ekonomik araglar oldugunu sdyleyebiliriz. Ozellikle
calisanlarin calistiklar: isten alacaklari ticret gereksinimlerini kargilamasi gerektigi gibi
calisma sevklerini artirmali, ayn1 zamanda sosyal statiilerini korumasi gerekmektedir.

Dolayisiyla bireyin alacagi ticret, bireyi tiim bu agilardan tatmin etmelidir.

Ekonomik motivasyon araglarindan birisi de kara katilmaktir. Kéra katilim,
yapilan ig sonucu elde edilen karin bir boliimiinii o isi yapan calisanlara birakilmasi
seklinde gergeklesir. Boylelikle isletmenin basarisi ¢alisana ekonomik olarak yansimasi
sonucunda ¢alisan motive olacaktir. Burada 6nemli olan husus, isletmenin sermaye degeri

kadar emek degerini de géz dniinde bulunduruyor olmasidir.
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Giliniimiizde kara katilim sisteminin ¢esitli versiyonlari bulunmaktadir. Mesela
sirketler calisanlarint sirket hisselerinin bir kismina ortaklik imkani sunarak, onlari
sirketin hem karina hem de zararina ortak etmektedirler. Bu sayede ¢alisanlar sirketin
hissedarlar1 haline getirerek aile sirketi mantig1 ile benimsemeleri dolayisiyla motive

olmalar1 saglanmistir.

Bir diger ekonomik motivasyon aract ise primdir. “Her kuruma gore degisen farkl
odeme sistemi olan yerlerde, ¢alisanlar performanslarina ve c¢alisma siirelerine gore
ticret almaktadirlar ve fazla gosterdikleri performanslar icin ayrica odiillendirilirler.
Prim usulii olan bu tip ¢alismalar, ¢alisanlara sevk vermektedir ve ¢alisma oranlarina

gore kazang saglayacaklardwr.” (Giiney, 2007, s.325).

Insanim sosyal bir varlik oldugu ve cevresiyle daima iletisim halinde oldugu
unutulmamalidir. Bu yiizden kuruluslarin igerindeki gereksinimlerinin karsilanmast, grup
calismalari, sosyal aktivite ya da tatil gibi motivasyon sistemleri gelistirilmelidir. Ayrica
kisiye 6zel dinlenme alanlari, kisiye 6zel ofisler, ofis igerisinde daha iyi mefrusat, belirli
bir kimlige biiriinme isteklerini yerine getirebilecek yardime1 durumlardir (Yilmaz, 1999,
s.22). Boylelikle birey sosyal yasami ile isi arasinda denge kurarak motivasyonunu

yiiksek tutacaktir.

Ekonomik sebepler, motivasyon iizerinde mutlak etkiye sahip oldugu tartigmasiz
bir gercekliktir. Fakat degisen diinya konjonktiirii nedeniyle psikososyal motivasyon
araglariin da 6nemi artmistir. Bu ylizden isletme yoneticileri calisanlarinit bilhassa
gozlemleyerek, isletme politikalar1 g¢ercevesinde onlarin psikososyal ihtiyaglarini

gidermelidir.

Psikososyal agidan motivasyonu saglamak icin ¢esitli yontemler mevcuttur.
“Idareciler inisiyatif kullanarak, astlarina daha farkli ve yeni gorevler verir ise buna
karsilik ¢calisanlar bagarilariny ilerleterek artirmak igin daha ¢ok ¢aba sarf edeceklerdir”
(Eren, 1998, s.40). Ayn1 zamanda yetki devri ile isletme yoneticileri kendi gorev ve

sorumluluklarini azaltarak kendi motivasyonlarini da artirmis olacaklardir.

Motivasyon artirmanin bir diger kolay ve faal yolu, ¢alisanlara belirli donemlerde
egitimler verilmesidir. Calisanlar egitim yoluyla farkli ve yeni tecriibeler elde edinirken

ayn1 zamanda gelisimlerine katki sagladigi icin 6zgilivenleri de artacaktir.
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Calisan aldigr egitimlerin karsiliginda maasina ve statiisiine olumlu bir etkisi

oldugu takdirde ¢alisanin motivasyonu artacaktir.

Psikososyal motivasyon araglarindan bir digeri ise isletmedeki rekabet ortamidir.
Isletmedeki rekabet ortami calisanlar1 yarisma ruhu haline sokarak verimliliklerini
artiracaktir. Yarigma durumundaki ¢alisanlar yaptiklar isten daha fazla zevk alacak ve

motivasyonlari artacaktir.

Motivasyon konu basligini kisaca toparlayacak olursak: belirli bir ihtiyag¢ halinin
ortaya c¢ikmasi neticesinde bireyin uyarilmasi ile giidiilenmenin yasandigi ve bunun
sonucunda bireyin doyuma ulasmak amaciyla gosterdigi davranigsal degisim olarak
tamimlayabiliriz. Ozellikle isletmeler ¢alisanlarinin motivasyon seviyelerini denetleyerek

kontrol altinda tutmak zorundadirlar.
2.3  Stres

Mevcut yasantimizda ¢alisma hayatinin, insan sagligina olan yansimasini anlamak
ve degerlendirebilmek icin globallesmenin etkisinin bilincinde olmamiz gerekmektedir.
Uretim alaninda sanayilesme ile birlikte baslayan hizlanma, kiyaslamanin faal olmasi,
kaliteli iggiicline sahip olma istegi, farklilasma ile birlikte yenilik¢i ve her tarafta kabul
edilen sitemlerin, yapisini ve idare edilis sistemini etkilemektedir. Burada is gorenler
uyum siirecine adaptasyonda zorlanarak veya kendi yapabilecekleri yeteneklerinin
tizerindeki is yogunlugu ile miicadele ederek stres yasamaya neden olmaktadirlar (Soysal,
2009, s:17). Calisma alaninda yasanilan stres, psikolojik ya da fizyolojik a¢idan 6neme
haizdirler. Aslinda stres, is gorenleri direk etkisi altina alarak, calisanlarin karakteristik

yapilarini ve sosyal olarak ¢evresiyle olan baglantilarini sekillendirmektedir.

Modern toplumun hastalig1 olarak nitelendirilen stres, kavramsal olarak ilk defa 1936
yilinda Hans Selye tarafindan kullanilmistir. Selye’nin tanimina gore stres; “kisinin farkl
gerilim ve baski araclarina kars1 gosterilen davranigsal ve ruhsal tepkidir” Becker ise sdyle
tanimlamis, “canlilarin ¢evresinde uyum icerisinde hayatini siirdiirebilmesi i¢in asmasi
gereken zorluk” bigiminde belirtmistir. Davis’in tanimina goére, “bir bireyin duygu ve
diisiincelerinde veya fiziksel kosullarinda, bireyin ¢evreye karsi basari kazanma giiciinii
engelleyen bir gerilim durumudur. Diger tanima gore ise, “olagan olmayan istekler, imkanlar
veya baskilardan dolay1 kiside olusan gerilim” seklinde tanimlanmigtir (Shermerborn ve ark.,
1988, s.533). Lazarus ise stresi “bireyden sebeplenen kisisel dayanma giiciinii asar ve kisiye

gore bireyi baski altina alan unsurlarin genelidir” olarak tanimlamaktadir. Ayrica Lazarus’un
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bu anlatimiyla bireyin bas edebilme giicliine bagli olarak stresin etkisinin kisiden kisiye

degisecegi ¢ikarimini yapabilir.

Stres, bireylerin yasamis oldugu ortamlardaki degismeler ve bu degisimlerin
onlarin tizerinde birakmis oldugu etkiyle dogrudan iliskilidir. Burada etkilenen insanin,
ne derece bundan etkilendigi o bireyin 6zellikleri ile alakalidir. Yine bu ortamda stresten
etkilenen kisinin, viicudundaki sistemin harekete gecmesi kisinin iizerindeki oOzel

biyokimyasal degisimlerin olusmasi ile alakalidir (Eren, 2004, s.291).

Selye’nin stresle ilgili “Genel Uyum Belirtisi” adin1 verdigi arastirmasinda stresi

lic agsamada degerlendirmistir:

e Alarm
e Direnis

e Tiikkenme

Alarm donemi dis uyaricinin birey tarafindan stresor olarak algilamasi ile baslar.
Direnis déoneminde birey kagmak ya da savagsmak arasinda tercihini kullanarak dengeli
bir duruma dénmeye ¢alisir. Tiikenme donemi ise bireyin olumsuz etkenler ile uzun siire

maruz kalmasi sonucu ortaya ¢ikan ¢okiintii halidir.

Strese neden olan stres kaynaklari (stresor), ¢alisan bireylerin lizerinde baski ve
zorlama yaratir. Bu baski ve zorlama durumunun uzun siirmesi ¢aliganin saglik sorunlari
yasamasina yol agar. Ayrica stresin, iste devamda sorun olusturmasi ile kazalara,
sakatlanmalara ve hastaliklara neden olduguda bilinmektedir (Akt. Turung ve ark., s.119).
Stres bu anlamda degerlendirildiginde, tek basmna is goérenlerin sagligim1 olumsuz
etkilemeyecegi gibi kurumun yani isletmenin de diizenini bozmasi ile Kritik bir husus
haline donlismektedir. Stresorleri isle ilgili kaynaklar ve bireysel kaynaklar olarak iki

gruba ayrwrabiliriz.

23.1 Isle Tlgili Kaynaklar

Glinlimiizde ¢alisanlar, belirsizlik ve siiregelen hizli degisim dalgasi igerisinde
calismaktadir. Bu durum bile basl basina ¢alisanlar i¢in etken olurken bunun haricinde
is acisindan kaynaklanan stresin baslicalari; is yerinden kovulma, idare ile ilgili
problemler, mobbing, is yerlerindeki degisimler, isin siradanlagmasi, is teslimleri, adil

olmayan maas sistemi ve kurum ile is gérenlerin aralarindaki farkliliklar1 sayabiliriz.
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Asirt is yiikii miinasebetiyle kisa siirede birden fazla is yapmak zorunda olan
calisanlarda stres diizeyi yiiksektir. Is yiikii bireyin yipranmasima dolayisiyla bireyin
psikolojik ve fizyolojik sagligmin da bozulmasina neden olacaktir. Isin geregi ¢alisanin
bilgi ve becerisine bagli olarak c¢alisan icin stres kaynagi haline doniisebilir. Sayet isin
gereklilikleri calisanin bilgi ve becerisini asiyorsa o is bireyde strese yol acacaktir. s
stresi kaynaklarindan bir digeri de yetersiz ¢alisma kosullaridir. Calisma kosullarinin
yetersizligi ¢calisan lizerindeki baskiy1 artiracagi gibi caligma siiresine bagli olarak calisan
verimliligini ve motivasyonunu kaybedecektir. Olumsuz calisma kosullarinin calisan

verimliligi ve motivasyonu tizerindeki etkisi Sekil 5°de karsilastirilmistir.

Sekil 5: Olumsuz Calisma Kosullar: Siiresi-Calisan Verimliligi
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Bagka bir stres kaynagi ise ¢alisanin roliidiir. Rol; kisinin bulundugu kendi alanlari
ile kisith durumlarda, hangi sorunu diizeltebilecegi veya diizeltemeyecegi bigimindeki
tanimlanmis davranislarin genel toplami (Glimiistekin ve ark., 2005, s.274). Bireyin rolii,
elde ettigi ya da verilen haklar ve sorumluluklar dahilinde belirlenmektedir. Boylelikle
birey toplumdaki statlisii dolayisiyla statiisiine bagli olarak davranis bigimi
gelistirmektedir. Ancak birey ayni anda birden fazla roliin gerekliliklerini yerine getirmek
zorunda kalmas1 ya da rollerden birinin 6tekine baskin olmasi bireyi strese sokmaktadir.
Ornegin birey hem aile babasi hem de is yerinde miidiir rollerine sahip olabilir. Bu

durumda birey rollerini yerine uygun davranis sergileyemedigi takdirde, yani evinde
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miidiir ya da is yerinde aile babasi gibi davranirsa, rol karmasasi icerisinde girerek bir rol
catismasi yasayacaktir. Ayrica roller, belirli ¢erceve igerisinde sinirlandirilmadiginda ya
da belirli tanimlama yapilmadigi zamanlarda muglak bir bosluk yaratarak bireyin
davraniginda ikilemlere sebebiyet verecektir. Roliin hem baskin oldugu hem de belirsiz
oldugu iki durumda da birey alarm durumuna gegecegi i¢in stres durumu kag¢inilmaz
olacaktir. Rol catigmasi yasayan calisanlarin is tatmin diizeyleri de diisiik oldugu

gozlemlenmektedir.

Calisanlar yaptiklar islerde daima terfi etmek, daha iyi mevkilere gelebilmek
amaciyla ¢aba harcarlar. Calisanlar harcadiklar1 emege paralel olarak ya terfi edecek ya
da mevkiini kaybedecegi igin is yasami rutin olmayacak dolayisiyla is stresini ¢alisanin
motivasyonu ile daha diisiik seviyede olacaktir. Ancak bu durum ¢alisanin terfide adil
olunduguna dair inancinin olmasi durumunda gerceklesecektir. Aksi halde c¢alisan

motive olmadig gibi yogun stres ve baski altinda kalacaktir.

Is gorenin caligmis oldugu isyeri de stres kaynagi olabilir. Isletme icerisindeki
kurallar, kisileraras: iligkiler, karar verme siire¢lerindeki yetersizlikler, obstriiksiyonlar

sebebiyle sikintilar yasanabilir (Giimiistekin ve ark., 2005, s.275).

Isyerinde otoriteli bir yénetici, is gorenler iizerinde kaygi ve korku olusturmast,
yoneticinin belirli siire icerisinde bir igi bitime kosulu getirmesi, mobbing uygulamasi,
stkr kontrolii; kurulusun temel unsurlari olan, kurulma, gelisme ve gerileme evrelerinin
is gorenler tizerinde yarattigi etkiler, yogun baskilar, kisinin kisisel hayatindaki evlilik,
cocuk durumu, saghk, finansal sikintilar, kiginin is hayati iizerinde etki ederek is verimini
olumsuz yonde etkiler. Bunun yaninda stressiz is olmadigi gibi yapilan isin monoton

olmasi da onemli bir stres kaynagidir (Akt. Gimiistekin ve ark., 2005, s.275-276).

Is yerinden kaynaklanan stresdrlerden bir digeri de artan rekabettir. Rekabet,
sirketlerin gelismesini, iretimlerini artirmalarini, teknolojiye ayak uydurmalarini ve
stirekli olarak kendilerini yenilemeye zorlamaktadir. Bu durum, gelisen rekabet ortamiyla
duraganlig1 ortadan kalkan sirketlerin kurumsal politikalarini, denetim mekanizmalarini
yapilanmasi ve diizenlemesini gerektirmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlar sirketlerin
degisken yapisina entegre olmaya calisirken ayni zamanda {lzerindeki baski da

artmaktadir.
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Enformasyon akisinin hizli oldugu ¢agimizda birey kagmilmaz sekilde
adaptasyon sorunu yasamaktadir. Ekonomik, siyasal ve teknolojik gelismelerin ortaya
cikardigi belirsizlik ortam1 da bireyde stres yaratmaktadir. Ciinkii birey attig1 adimlarin
somut neticelerini gorerek hareket ettigi takdirde kendini glivende hissedecektir. Aksi
halde ya kendini giivende hissedecegi alternatifler gelistirecek ya da stres diizeyi artarak

saglig1 bozulacaktir.

Her ne kadar olumsuz yonleriyle karsilagsak da aslinda stres, bir seviyeye kadar
calisan1 harekete gegirici 6zelligi nedeniyle 6nemlidir. Alarm durumundaki birey ayni
zamanda giidiilenme i¢in motivasyon gorevi de gormektedir. Calisanin gérece stres

altinda olmasi onun hem motivasyonunu artiracak hem de is doyumunu artiracaktir.

2.3.2 Bireysel Kaynaklar

Bireysel stres kaynaklari, 6zellikle c¢alisanin is disinda kalan zamanindaki
degisken unsurlardan olusmaktadir. Bireysel stres kaynaklarini genelleyecek olursak
baslicalart; bireysel ihtiyaglar, karakteristik yapi, algilama farkliliklari, kapasite, egitim

vb. diger unsurlar diyebiliriz.

Her insanin diren¢ diizeyinin farkliligi nedeni ile stres karsisinda bas edebilme
durumu kisilere gore farklilik gostermektedir. Baska bir ifade ile birtakim bireyler
digerlerine kiyasla ¢cok hizli ve kolay sekilde temkinli hale gecerken, bazilari ise alarm

durumuna daha yavas ve daha zor sekilde geger.

Friedman ve Rosenman, stres ve stresin olumsuz etkilerine yatkinligi analiz
edebilmek i¢in insan kisiligini A ve B olmak iizere iki gruba ayirmistir (Friedman ve ark.,
1974, 5.38).

A tipi kisilik 6zellikleri (Elliot ve Eisdorf, 1982, s.30-31):

Az zamani bulunan durumlarda fazlaca is yapmak, gii¢ sartlarda caligmak
Mesai saati disarisinda evde is yapmak ve kendisini rehabilite edememek

Bireysel olarak kendileri ile yarigmak ve amacini iist diizeylerde tagimak

AR NEENERN

Mevcut calistigt is sartlarindan tatminsizlik, digerlerinin basarisini
kabullenememek.

v Ustleri yani amirlerinin kendisini yanls degerlendirdigini diisiinmeleri
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A tipi kisilige sahip insanlarin Siralanan maddelerden rekabet¢i, hirsli, etrafindaki
gelismelerin kendi kontrolii altinda olmasi gerektigi arzusu icinde oldugu, c¢aliskan,
hayatindan memnun olmama gibi 6zelliklere sahip oldugu ¢ikariminda bulunabiliriz. B
tipi kisilige sahip insanlar ise A tipinin karsit1 grubu olusturmaktadir. Onlar kisilerle ya
da zamanla herhangi bir yaris icinde degillerdir. A ve B tipi kisilige sahip bireyler
arasindaki en Onemli fark, stres yaratan durumlarda verdikleri tepkilerden anlasilir.
Ornegin, kisiler yaptiklar1 islerinde yanlislik yaptiklarinda soka girip, islerinde yetersizlik
duygusunu yasarlar (Akt. Giimiistekin ve ark., 2005, s.277).

Bireysel stres kaynaklarindan bir digeri de engellenme ve engellenme karsisinda
gelisen savunma mekanizmasidir. Engelleme en genel haliyle bireyin hedefe ulasmaya
calisirken oniiniin kesilmesi olarak tanimlayabiliriz. Belirgin olarak terfi konusunda
yasanan engelleme; belli bir siire igerinde galisan, bu siire igerisinde isini bitirmesi
isteniyor ve bu siirede bitirmesini engelleyen tiim durumlar engelleme kaynagidir
(Giimiistekin ve ark., 2005, s.278). Engelleme karsisinda ¢alisan genellikle hedefine
ulasamadigi ve istedigini elde edemedigi i¢in tepkisini saldirganlasarak gostermektedir.
Ayrica ¢alisanin engelleme karsisindaki saldirganlik siddetinin seviyesi, onun hedefini ne
denli arzuladi§in yansitan bir gostergedir. Orgiitiin ve ¢alisanin basarisi, ¢alisanin ihtiyag

duydugu is ortaminin saglanmasinin yant sira engellemenin dnlenmesine baglidir.
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3. GEREC VE YONTEM
3.1  Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, aligveris merkezlerinde, stadyumlarda, turizm ve ulagim
yerlerinde, okullarda, yagam alanlarinda vb. hayatin her alanina yerlesmis olan 6zel
giivenlik sektoriindeki ¢alisanlarin, is kaynakli psikososyal risklerinin tespit edilmesi ve
calisanlar lizerindeki etkilerinin degerlendirilerek, sorunlarin ¢éziimlerine iliskin 6neriler

getirilmesidir.
3.2 Kapsam ve Sinirlari

Bu arastirmanin sonuglar1 arastirma kapsamina alinan 6zel giivenlik gorevlileri ile
siirhidir. Sosyodemografik veri formu, is doyumu anketi, motivasyon anketi ve algilanan
is stresi anketi uygulanmistir. Arastirma bu anket formlarindan elde edilen verilerle

stnirhdir. Calisanlarin ifadelere dogru ve samimi sekilde yanit verdikleri varsayilmistir.
3.3 Hipotez

Ho: Ozel giivenlik alaninda ¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu ve algilanan is

stresi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki yoktur.

Hi: Ozel giivenlik alaninda ¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu ve algilanan is

stresi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bir iliski vardir.
Hipotezin elde edilmesi i¢in aragtirmada cevap aranacak sorular:
Soru 1: Is tatmini cinsiyete gore degisir mi?
Soru 2: Is tatmini medeni duruma gére degisir mi?
Soru 3: Is tatmini gorev siiresine gore degisir mi?
Soru 4: Is tatmini alman iicrete gore degisir mi?
Soru 5: Is tatmini egitim durumuna gére degisir mi?
Soru 6: Algilanan is stresi alinan ticrete gore degisir mi?
Soru 7: Algilanan is stresi yasa gore degisir mi?
Soru 8: Algilanan is stresi cinsiyete gore degisir mi?
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Soru 9: Algilanan is stresi ile is tatmini arasinda iligski var midir?
Soru 10: Motivasyon gorev siiresine gore degisir mi?

Soru 11: Motivasyon alinan ticrete gore degisir mi?

Soru 12: Motivasyon ile is tatmini arasinda iliski var midir?

Soru 13: Motivasyon ile algilanan is stresi arasinda iliski var midir?

3.4 Arastirma Yontemi

Aragtirmanin hazirlik agsamasindan sonra sosyodemografik veri formu, is doyum
6lcegi, motivasyon Olgegi ve algilanan is stresi 6l¢eginin kullanilacagi isyerleri ile resmi
yazigsma yapilmis ve bu ¢caligmanin yapilabilmesi i¢in gerekli izinler kurumlardan ve etik
kuruldan alinmistir. Ayrica arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullari

icinde ve oldugu gibi tanimlanmaya ¢alisilmistir.

Istanbul’da bulunan 4 6zel giivenlik sirketi ile goriisiilmiis, ancak gerekli kurum
izinleri sadece 2 ozel giivenlik sirketi tarafindan izin alinabilmistir. Anketler 6zel
giivenlik sirketlerinde ¢alisan rastgele secilmis 150 giivenlik gorevlisi ile goriisiilmesine
karsin 120 giivenlik gorevlisi goniillii olarak katilmayr kabul etmis ve onlara
uygulanmistir. Katilimeilar uygulanacak olan anketin icerigi ve amaci hakkinda
bilgilendirilmig, katilimin saglanmas1 ve etik kaygilarin olusmamasi amaciyla
katilmcilardan  kimlik bilgileri istenmemistir. Yapilan anketlerden 2 tanesi
doldurulmadigi ve 4 ankette ise bazi gerekli bilgilerin bos birakildigi tespit edilmistir. Bu
anketler degerlendirilmeye alinmayarak toplamda 114 anket degerlendirilmeye

alinmustir.
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3.5  Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni, Istanbul’un Anadolu yakasinda yer alan alisveris merkezleri,
stadyum, banka, okul, hastane, kamu kurumlari, metro istasyonu ve site/apartmanlarda
gorevli 0zel giivenlik sektoriindeki calisanlarindan olusmaktadir. 2018 yilinda 7 Subat
tarihinde EGM tarafindan diizenlenen OGG Egitim Programinda Istanbul Valiliginin
vermis oldugu bilgiye gore, Istanbul genelinde 83 bin 110 6zel giivenlik gorevlisi
mevcuttur. Buna gore yapilan 6rneklem hesaplamasinda arastirmaya katilan anketor
sayis1 70 ‘in lizerinde olmasi gerekmektedir. Arastirmaya katilan 114 6zel giivenlik

gorevlisinin, demografik Ozelliklerine ait frekans ve yiizdeleri asagidaki tablolarda

verilmigtir.

Tablo 4: Orneklem Grubunun Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet N Yiizde %
Kadin 39 34,2
Erkek 75 65,8

Toplam 114 100,0

Omeklem grubunun cinsiyete gore dagilimi Tablo 4’de incelenmistir. Buna gore

aragtirmaya katilan ¢alisanlarin 39°u (%34,2) kadin, 75’1 (%65,8) erkektir.

Tablo 5: Orneklem Grubunun Yaslarma Gore Dagilin

Yas Aralig1 N Yiizde %
21-26 40 351
27-32 57 50,0
33-38 11 9,6

39 ve usti 6 5,3
Toplam 114 100,0

Orneklem grubunun yaslarina gére dagilimi Tablo 5°de incelenmistir. Buna gore
arastirmaya katilan ¢alisanlarin 40’1 (%35,1) 21-26, 57’si (%50) 27-32, 11°1 (%9,6) 33-
38, 6°s1(%5,3) 39 ve lizeri yas grubu araligindadir.
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Tablo 6: Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gore Dagilimm

Medeni Durum N Yiizde %
Evli 18 15,8
Bekar 92 80,7
Dul/Bosanmis 4 3,5
Toplam 114 100,0

Orneklem grubunun medeni durumlaria gére dagilimi Tablo 6’da incelenmistir.
Buna gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin 18’1 (%15,8) evli, 92’si (%80,7) bekar ve 4’1
(%3,5) dul/bosanmastir.

Tablo 7: Orneklem Grubunun Cocuk Sayisina Gore Dagilim

Cocuk Sayisi N Yiizde (%)
0 100 87,7
1 tane 6 53
2 tane 6 5,3
3 tane 2 1,8
Toplam 114 100,0

Orneklem grubunun ¢ocuk sayisina gére dagilimi1 Tablo 7°de incelenmistir. Buna
gore caliganlarin, 100’1 (%87,7) cocuk sahibi degilken, 6’s1 (%5,3) 1 tane, 6’s1 (%5,3) 2

tane, 2’s1 (%1,8) 3 tane ¢ocuga sahiptir.
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Tablo 8: Orneklem Grubunun Egitim Durumlarina Gére Dagilim

Egitim Durumu N Yiizde (%)
Tlkokul 1 0,9
Ortaokul 49 43,0
Lise 61 53,5
Lisans 3 2,6
Toplam 114 100,0

Ormnek grubunun egitim durumlaria gére dagilimi Tablo 8’de incelenmistir. Buna
gore ¢aliganlarin 1’1 (%0,9) ilkokul, 49°u (%43) ortaokul, 61’1 (%53,5) lise, 3’1 (%2,6)

lisans mezunudur.

Tablo 9: Orneklem Grubunun Gérev Yerlerine Gore Dagilimi

Gorev Yerleri N Yiizde %
Alisveris Merkezi 31 27,2
Okul 15 13,2
Site (Toplu Konut) / Apartman 47 41,2
Ozel Kurumlar 1 0,9
Kamu Kurumu 2 1,8
Metro Istasyonu 1 0,9
Banka 4 3,5
Hastane 12 10,5
Stadyum 1 0,9
Toplam 114 100,0
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Orneklem grubunun gérev yerlerine gore dagilimi Tablo 9°da incelenmistir. Buna
gore calisanlarin 31’1 (9%27,2) aligveris merkezi, 15’1 (%13,2) okul, 47’si (%41,2) site
(toplu konut)/apartman, 1’1 (%0,9) 6zel kurumlar, 2’si (%1,8) kamu kurumu, 1°1 (%0,9)
metro istasyonu, 4’1 (%3,5) banka, 12’si (%10,5) hastane, 1’1 (%0,9) stadyumda gorev
yapmaktadir.

Tablo 10: Orneklem Grubunun Gérev Siirelerine Gére Dagihmi

Gorev Siiresi N Yiizde %

1 yildan az 9 79

1 yil 32 28,1

2 yil 33 28,9
3yl 26 22,8
4yl 11 9,6
5 yil ve tlizeri 3 2,6

Toplam 114 100,0

Orneklem grubunun gorev siirelerine gore dagilimi Tablo 10°da incelenmistir.
Buna gore c¢alisanlarin 9’u (%7,9) 1 yildan az, 32’°si (%28,1) 1 yil, 33’1 (%28.9) 2 yil,
26°s1 (%22,8) 3 y1l, 1171 (%9,6) 4 yil, 3’1 (%2,6) S y1l ve iizeri caligma siiresinin oldugu

goriilmektedir.

Tablo 11: Orneklem Grubunun Departmanlarina Gére Dagilim

Departman N Yiizde %
Kamera gozetimi 15 13,2
Giris Kapisi 68 59,6
Bina i¢i devriye 17 14,9
Bina dis1 devriye 13 11,4
Diger 1 0,9
Toplam 114 100,0
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Orneklem grubunun departmanlara gore dagilimi Tablo 11°de incelenmistir. Buna
gore calisanlarin 15’1 (%13,2) kamera gozetimi, 68’1 (%59,6) giris kapisi, 17°si (%14,9)
bina i¢i devriye, 13’1 (%11,4) bina dis1 devriye, 1’1 (%0,9) diger oldugu goriilmektedir.

Tablo 12: Orneklem Grubunun Sertifikaya Gore Dagilimu

Sertifika Tiirii N Yiizde %
Silahsiz 6zel giivenlik personeli 60 52,6
Silahl1 6zel giivenlik personeli 54 47,4
Toplam 114 100,0

Omeklem grubunun sertifikaya gore dagilimi Tablo 12°de incelenmistir. Buna
gore calisanlarin 60’1 (%52,6) silahsiz 6zel glivenlik personeli, 54’1 (%47,4) silahl1 6zel

giivenlik personeli oldugu anlasilmaktadir.
3.6 Veri Toplama Araclar

Arastirmada verilerin toplanmasinda aragtirmaci tarafindan gelistirilmis olan
sosyodemografik bilgi formu, is doyumu 6l¢cegi, motivasyon 6lcegi ve is stresi Olcegi

kullanilmistir.
3.6.1 Sosyodemografik Bilgi Formu

Hipotezi irdeleyen sorular1 detayli inceleyebilmek amaciyla dncelikle calisanlarin
cinsiyetini, yasini, egitim durumunu, medeni durumunu, sektorde hangi alanda ¢alistigi,
gorev stiresi, ¢alisma sekli, ortalama aylik geliri, hangi departmanda gorevli oldugu ve

0zel giivenlik sertifika tiiriinlin yer aldig1 sorular sorulmustur.

3.6.2 Minnesota is Doyumu Olcegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire

“Scale”)

Bu tez ¢alismasinda nesnel tarama yani anket tercih edilmis ve ¢ok sikli sorular
yoneltilmistir. Is tatmininin 6l¢iimii icin ise 20 (kisa anket) sorudan olusan “Minnesota Is
Doyum Olgegi (Anketi)” (MSQ) kullanilmistir. Bu 6lgek 1967 yilinda Weiss, Davis ve
England tarafindan gelistirilmistir (Cook ve ark., 1981, s:21).
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Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlgektir.
Olgek puanlamasinda, Hic memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan,
Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan olarak
degerlendirilmektedir. Olgek sonucunda, bir toplam puan elde edilmektedir. Puanlarin
yiiksek olmasi is doyumunun da yiiksek oldugunu gostermektedir (Spector, 1997, s.15-
16). Minnesota Is Doyum Olgegi igsel, digsal ve genel doyum diizeyini belirleyici

Ozelliklere sahip 2 faktérden olusmaktadir

MSQ, yapilan isin sartlari ile is tatmini iligkilendirilmektedir (Kantarci, 1997,
s:21). Kosullar; yonetim, yaraticilik, is arkadaslan ile iligkileri, bagimsizlik, teknik
denetim ve calisma sartlar1 bagliklar altinda toplanmaktadir (Kéroglu, 2011, s:107). Bu
yontem 5°1i likert 6lgegi ile ¢alisanlarin islerinde is tatmini veya tatminsizligi olgularina

kars1 tutumu 6lgmeyi amaclayan bir yontemdir.

I¢sel doyum, Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu,
yiikselme ve terfiye bagh gorev degisikligi gibi isin i¢sel niteligine iliskin tatminkarlikla
ilgili 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarinin 12’ye

boliinmesi ile igsel doyum puani elde edilmektedir.

Dissal doyum, Isletme politikas1 ve ydnetimi, denetim sekli, yonetici, calisma ve
astlarla iliskiler, ¢alisma kosullari, ticret gibi igin ¢evresine ait 6gelerden olugsmaktadir.
Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliinmesi ile digsal
doyum puant bulunur. Tiim maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye

boliinmesi ile de genel doyum puani elde edilmektedir (Kéroglu, 2012, s.279).

Minnesota Is Doyum Olgegi, i¢sel is doyumu ve digsal is doyumu ile bunlarin
toplamindan meydana gelen genel is doyumunun o6l¢iilmesine olanak saglamaktadir.
Olgekte yer alan ifadelerden 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,19 ve 20 numaral: ifadelerden alinan
puanlarin 12’ye béliinmesi ile igsel doyum puani, 5,6,12,13,14,16,17 ve 18 numarali
ifadelerden alinan puanlarin 8’e bdliinmesi ile ise digsal doyum puani elde edilmektedir.
Elde edilen puanlarin n6tr noktasi 3,00°dir. Dolayisiyla 1,00-2,99 arasindaki puanlar is
doyumunun diisiik oldugunu; 3,01-5,00 arasindaki puanlar ise is doyumunun yiiksek
oldugunu belirtmektedir (Toker, 2007, s. 96).
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3.6.3 Motivasyon Olgegi (Motivation Inventory)

Calismada ¢alisanlarin motivasyonun Olglilmesi maksadiyla Mottaz, J.Clifford
1985°de olusturdugu Motivasyon o6lgegi kullanilmistir. Motivasyon araglari baslica
motivasyon teorilerinin sentezinden hareketle i¢sel ve dissal motivasyon araglar1 olarak
iki grupta ele alinmistir. Bu 6lgek bireylerin, igsel veya digsal motivasyon olarak
hangisine ve ne derecede sahip oldugunu belirlemek iizere kullanilir. Motivasyon
araglarina iligkin ifadelerin yer aldig1 bir anket formu hazirlanmistir. Motivasyon araglari
ilgili literatiir ¢cercevesinde igsel ve digsal motivasyon araglar1 olarak iki grupta ele
almmistir. Olgek toplamda 24 maddeden olusmaktadir. ilk 9 madde i¢sel motivasyon
lizerine, sonraki 15 madde dissal motivasyon iizerinedir. Olgegin giivenilirligi "igsel
tutarlilik" yontemine dayali olarak "Cronbach Alpha" 6l¢iitii kullanilarak belirlenmistir.
Kullanilan igsel ve digsal motivasyon araglarina iliskin &lgegin Cronbach Alpha
degerleri sirasiyla 0.83 ve 0.84 olarak hesaplanmistir. Olgegin uygulanmasinda zaman
kisitlamas1 yoktur. Soru formunda icsel ve digsal motivasyonu oOlgen iki olgek
kullanilmistir. Olgeklerde yer alan ifadelerin yanitlar1 icin bes aralikli Likert tipi metrik
ifade kullanilmigtir. Puanlar toplanarak motivasyonun yiikseklik derecesi

belirlenmektedir.
3.6.4 Is Stresi Olcegi

Calismada is stresinin degerlendirilmesi igin Algilanan Is Stresi Olcegi
kullanilmistir. Algilanan Is Stresi Olgegi, Cohen ve Williamson tarafindan gelistirilmistir.
Ulkemizdeki gegerlilik ve giivenilirligi Baltas tarafindan yapilan dlgegin Cronbach Alpha
degeri 0.84 olarak bulunmustur. Olgek 15 sorudan olusan besli Likert tipindedir. Olgegin
degerlendirilmesinde elde edilen toplam puan 15’e boliinerek bireyin dlgek puani elde
edilmektedir (A=1.0-1.3; B=1.4-1.9; C=2.0-2.5; D=2.6-3.1; E=3.2-3.4; F=3.5-4.0). A, B,
E ve F verimliligi etkileyebilecek ve sagligi tehdit edebilecek stres diizeylerini; C ve D

ise uyaran etkisi yaratip basariyi artiran stres diizeyleri olarak degerlendirilmektedir.
3.7 Verilerin Istatistiksel Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢cin SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) for Windows 22.0 programi kullanilmistir.
Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayict istatistiksel metotlar1 (Say1, Yiizde,

Ortalama, Standart sapma) kullanilmigtir. MSQ puanlarinin hesaplanmasinda norm
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tablosundaki puanlar kullanilmistir. Elde edilen verilerin analizi igin SPSS paket
programi kullanilmistir. Tanimlayici istatistikler, tek yonlii varyans analizi (One-way
ANOVA), farklilasmanin kaynagini belirleyebilmek i¢in Tukey coklu karsilagtirma ve
coklu varyans analizi kullanilmis olup is doyumu, motivasyon ve algilanan is stresi
arasindaki iligkileri test etmek amaciyla korelasyon (Pearson) analizi kullanilmistir.

Gruplar arasindaki fark t testi kullanarak saptanmistir.

45



4. BULGULAR

4.1 Arastirmanin Bulgular
41.1 1Is Tatminine Yénelik Bulgular

Giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alfa katsayisindan yararlanilmaktadir. Ilgili
katsay1r 0 ile 1 arasinda bir deger alir ve 1’e yaklastikca anketin giivenilirligi artar.
Katsaymnin 0,70’in iizerinde oldugu durumlarda anketin giivenilir bir anket oldugu
yorumu yapilmaktadir. Anket formunda yer alan Is Doyum anketinin giivenilirlik
katsayis1 0,823 ¢ikmistir. Dolayisiyla anketin olduk¢a giivenilir sonuclar verdigi

gorilmektedir.

Tablo13: is Tatmini Giivenilirlik Katsayisi

Cronbach's Alpha N

0,823 20

Tablo 14: is Tatminine Yonelik Bulgular

Ort. N Ss.

1 Beni her zaman mesgul etmesi 27018 114 1.57935
bakimindan

2 Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmast 2.8947 114 151901
bakimindan

3 Ara sira degisik seyler yapabilme imkan 3.0526 114 1.57885
bakimindan

4 Toplumda saygin bir kisi" olma sansin 41842 114 03663
bana vermesi bakimindan

5 Yuénetlcm}n emrindeki kisileri 1yi 42193 114 83887
yonetmesi bakimindan

6 Yoneticinin karar verme yetenegi 40877 114 86793
bakimindan

7 Vicdani bir s'orl'l.mﬂluluk tagima sansint 4,2895 114 64799
bana vermesi yoniinden
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8 Bfll’l'a.l garantili bir gelecek saglamasi 3,2368 114 1.20693
yoniinden

9 B.askalarl i¢in b1r seyler yapabildigimi 3.9474 114 095789
hissetmem yoniinden

10 I<"1$l}el‘1 yonlendirmek i¢in firsat vermesi 3.9474 114 08522
yoniinden

17 | Kendi yeteneklerimle bir seyler 3,6491 114 1,12086
yapabilme sans1 vermesi yoniinden

12 Isimle 1lg11"1 a}lnan kararlarin uygulamaya 3,3509 114 1.26898
konmas1 yoniinden

13 Y"ap.‘gglm is karsiliginda aldigim ticret 3.0614 114 147717
yoniinden

14 | Terfi imkaninin olmas1 yoniinden 2,6140 114 1,59373

15 Kendi flkl.r-kaAnaatlerlml ‘ral}atga 3,0263 114 1.39823
kullanma imkan1 vermesi yoniinden

16 | Calisma sartlar1 yoniinden 3,2105 114 1,35329

17 Calisma arka(ias}arlnln birbirleriyle 43158 114 1,03322
anlagmalar1 yoniinden

18 Y.:apflglm is karsiliginda takdir edilmem 4,3684 114 01461
yoniinden

19 Y‘ap‘tlg.l'm"ls karsiliginda duydugum basari 4,3246 114 04537
hissi yoniinden

20 Mesleglrpl yaparkAen kendi y@ntemlerlml 41754 114 1,14633
kullanabilme imkan1 vermesi agisindan

Ozel giivenlik ¢alisanlarina uygulanan is tatminin dlgeginden elde edilen sonuglar
incelendiginde genel tatmin ortalamasinin 3,63 (72,6), i¢sel tatmin ortalamasinin 3,52

70,4), digsal tatmin ortalamasinin ise 3,79 (75,8) oldugu goriilmektedir. Weiss ve
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arkadaslarinin bu 6lgek icin belirlemis olduklar1 puan skalasina® gore genel ve igsel
tatminlerinin orta, dissal tatminlerinin ise yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Ancak ifadeler
ortalamalarina bakildigr zaman kimi sorularda ortalamanin diistiigi goriillmektedir. Bu

ifadeler:

Tablo 15: Is doyumu anketi ifade 1

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Gortlis N Yiizde %
Hi¢ memnun degilim 46 40,4
Memnun degilim 6 5,3
Kararsizim 17 14,9
Memnunum 26 22,8
Cok memnunum 19 16,7
Toplam 114 100,0

Tablo 16: Is doyumu anketi ifade 2

Bagimsiz calisma imkaninin olmas1 bakimindan

Goriis N Yiizde %
Hi¢ memnun degilim 37 32,5
Memnun degilim 9 7,9
Kararsizim 14 12,3
Memnunum 37 32,5
Cok memnunum 17 14,9
Toplam 114 100,0

) * Detayl: bilgi i¢in bakiniz: Qzlem KOROGLU, 2012, I¢sel ve Dlgsa{.fg Doyum Diizeyleri ile
Genel Is Doyum Diizeyi Arasindaki lliskinin Belirlenmesi: Turist Rehberleri Uzerinde Bir Arastirma,
Dogus Universitesi Dergisi, C:13, S:2, s:275-289.
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Tablo 17: is Doyumu Anketi ifade 14

Terfi imkaninin olmasi yoniinden

Gortlis N Yiizde %
Hi¢ memnun degilim 48 42,1
Memnun degilim 11 9,6
Kararsizim 11 9,6
Memnunum 25 21,9
Cok memnunum 19 16,7
Toplam 114 100,0

Tablolar incelendiginde 6zel giivenlik ¢alisanlarinin isin kendilerini daima mesgul

etmesinden hi¢ memnun olmadiklarini anlagilmaktadir.

Kisa Minnesota Is Doyum Olgegine gore hazirlanmis olan ankette, yukaridaki ii¢
ifadenin ¢alisanlarin is doyumlarini olumsuz etkileyen durumlar oldugu anlasilmaktadir.
Ik iki ifade calisanlarin igsel doyumlarinda tatminsizlige yol agarken, 14. ifade calisanin

dissal doyumunda tatminsizligin oldugunu gostermektedir.

Tablo 18: Cinsiyete gore is tatmini ortalamalarinin dagilim

Cinsiyet Ort. N Ss.
Kadin 3,6962 39 54197
Erkek 3,6000 75 ,59252

Toplam 3,6329 114 57514

Tablo 18 incelendiginde yapilan MSQ testinde kadinlarin is doyumlarinin

erkeklere oranla daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir.



Tablo 19: Ogrenim durumuna gore is tatmini ortalamalariin dagihmi

Ogrenim dl'lrumunuz ort. N Ss.
nedir?
Tlkokul 3,8000 1
Ortaokul 3,6684 49 ,63383
Lise 3,5984 61 ,53346
Lisans 3,7000 3 ,65000
Toplam 3,6329 114 57514

Tablo 19’u inceledigimizde ilkokul mezunu 1 kisi haricinde lisans mezunu 3
kisinin is tatmin ortalamasimnin yiiksek oldugu goriilmektedir. Is tatmin seviyesinin en

diisiik oldugu katilimeilar ise lise mezunu oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 20: Medeni duruma gére is tatmini ortalamalar: dagihim

Medeni du_rumunuz Ort. N Ss.
nedir?
Evli 3,5083 18 ,66138
Bekar 3,6587 92 ;56915
Dul/Bosanmis 3,6000 4 ,20000
Toplam 3,6329 114 57514

Tablo 20°de Medeni durum ile is tatmini arasinda ortalama karsilastirilmasinda
bekar ve dul/bosanmis katilimcilarin is tatmin seviyesinin evlilere gore daha yiiksek
oldugu anlagilmaktadir. Tablodan evli olanlarin sorumluluklarinin artmasi miinasebeti

nedeni ile is tatmin seviyelerinde azalma yasadiklar1 ¢ikariminda bulunabiliriz.
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Tablo 21: Cocuk sahibi olan ve olmayan katihmecilarin is tatmin ortalamalari

Cocugunuz var m1? Ort. N Ss.
Yok 3,6525 101 ,56606
Var 3,4808 13 ,64535
Toplam 3,6329 114 ,57514

Tablo 21°’de verilen c¢ocuk sahibi olan ve olmayan katilimcilarin i tatmin
ortalamalar1 incelendiginde, ¢ocuk sahibi olmayan katilimcilarin olanlara nazaran daha

yiiksek is tatminine sahip olduklari1 anlagilmaktadir.

Tablo 22: Giivenlik gorevlilerinin calisma alanlarina gore is tatmini ortalamalarimin dagilim

Giivenlik sektoriinde hangi alanda

Ort. N Ss.

calistyorsunuz?

Alisveris Merkezi 3,6500 31 ,68362
Okul 4,0133 15 ,41810
Site (Toplu Konut) / Apartman 3,5702 47 ,54470
Ozel Kurumlar 3,2000 1

Kamu Kurumu 3,1750 2 ,03536
Metro Istasyonu 2,3500 1

Banka 4,0000 4 ,61237
Hastane 3,4583 12 ,23629
Stadyum 3,6000 1

Toplam 3,6329 114 ,57514
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Okulda gorevli 15 katilmcinin ig tatmin ortalamasi diger alanlarda calisanlara
gore daha yiiksek ¢ikmustir. Is tatmin seviyesi en diisiik iki calisma alam ise metro
istasyonunda gorevli 1 katilimer ile kamu kurumlarinda calisan 2 katilimcinin ortalamasi

olmustur.

Tablo 23: Calisma siiresine gore is tatmini ortalamalarinin dagilim

Gorev Stiresi Ort. N Ss.

1 yildan az 3,8000 9 91104
1 yil 3,6703 32 ,62345
2yl 3,6530 33 48476
3yl 3,6385 26 ,53690
4 yil 3,3727 11 ,51835

5 yil ve tlizeri 3,4167 3 ,20207
Toplam 3,6329 114 ,57514

Calismaya yeni baslamis ya da heniiz ilk yilinin tamamlamamis katilimcilarin is
tatmin seviyesi en yiiksek seviyede oldugu gozlemlenmektedir. Ancak gegen siireye bagl
olarak calisanlarin is tatmin seviyelerinin giderek azaldig1 anlasilmaktadir. Istisna olarak
5 yil ve lizeri ¢alisan 3 kisinin isten ayrilma durumunda yeni bir ig bulamama veya gecen
stire igerisinde calisma sekline uyum saglamasi ve diizenini kurmasi onlarin is tatmin

seviyelerini artiran unsurlar oldugunu sdyleyebiliriz.
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Tablo 24: Katihmcilarin ortalama aylik gelirlerine gore is tatmin ortalamalarimin dagilim

Ortalama aylik geliriniz yaklagik
ne kadardir? ( TL cinsinden ) ort. N Ss.
1000-2000 3,7625 4 ,713979
2000-3000 3,6413 103 57114
3000-4000 3,4357 7 ,59422
Toplam 3,6329 114 ,57514

Ortalama aylik geliri 1000-2000 arasinda olan 4 katilimcinin is tatmin seviyeleri

diger maas araliklarina gore yiiksek ¢ikmistir. Cogunlugu olusturan 2000-3000 maas

araligindaki katilimcilarin is tatmin ortalamasi ise 3,64 olarak hesaplanmistir. Ancak

Tablo 25°teki Pearson korelasyon analizinde, tabloda ortaya ¢ikan istatiksel fark

(0,320>0,05) anlaml1 bulunmamustir.

Tablo 25: Ortalama aylik gelir ile is tatmininin Pearson korelasyon analizi

Ortalama aylik
geliriniz yaklasik

ne kadardir? Is Tatmini
( TL cinsinden )

Ortalama aylik geliriniz Pearson Correlation 1 -,094
yaklasik ne kadardir? ( TL Sig. (2-tailed) ,320
cinsinden ) N 114 114
Is Tatmini Pearson Correlation -,094 1

Sig. (2-tailed) ,320

N 114 114

4.1.2 Motivasyona Yonelik Bulgular

Anket formunda yer alan Motivasyon anketinin giivenilirlik katsayisi 0,849

cikmistir. Dolayistyla anketin oldukca giivenilir sonuglar verdigi goriilmektedir.

Tablo 26: Motivasyon Anketi

Giivenilirlik Katsayisi

Cronbach's Alpha

N

0,849

24
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Tablo 27: Motivasyona Yonelik Bulgular

Ort. N Ss.

1 | Yaptigim iste basariliyim. 4,2895 114 1,05364

5 Yaptlglm isle ilgili sorumluluga 4,4123 114 1,02889
sahibim.
Calisma arkadaslarim

3 | ¢alismalarimdan dolay1 beni takdir 4,3596 114 98778
ederler.

4 Yaptzglm isin yapilmaya deger bir i 42281 114 1,03936
olduguna inantyorum.

5 Is1m.1 tam aplam1y1f1 yapgbllecek 44211 114 04910
yetkiye sahip olduguma inaniyorum.

5 Yapt1g1m isin saygin olduguna 4,2895 114 1,01949
inantyorum.

7 Kendimi 1sletme'1.n'r.1 Oonemli bir 4,3070 114 89371
calisan1 olarak goriiyorum.

8 Yaptigim isle 1lg111'b}r konuda karar 3,7807 114 1,19556
verme hakkina sahibim.
Yoneticilerim ¢aligmalarimdan

o dolay1 her zaman beni takdir ederler. 4,2895 114 95680

10 Izn} kulla_mmam gerektiginde izin 39211 114 1,38350
verilmesi

11 Cahsmavortamlmda fiziksel sartlarin 41053 114 1,13175
uygunlugu

12 Yemek, cay - kahye gibi imkanlarin 41053 114 1,19267
ticretsiz olarak saglanmasi

13 Isyerindeki arag¢ ve gereglerin yeterli 41842 114 1,04387
olmast

14 | Calisanlarla iliskilerimin iyi olmasi 4,4298 114 , 16389
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Konularinda uzman olan kisiler
tarafindan toplanti, seminer,
konferans vb. faaliyetlerle egitim
saglanmasi

15 4,2193 114 1,05393

Calismakta oldugum isletmenin
16 | ileriki yillarda su anki durumundan 3,7895 114 1,32687
daha iyi olacagina inanmam

17 | Yoneticim ile iligkilerimin iyi olmas1 | 4,2982 114 ,94006

18 | isimde terfi imkanimin olmasi 3,0175 114 1,67217

Y éneticimin is arkadaslarimla veya
19 | miisterilerle olan anlasmazliklarimi 4,1579 114 1,22351
¢ozmekte yardimci olmast

Basarimdan dolay1 ekstra iicret

20 6denmesi

2,6491 114 1,62384

21| Basarimdan dolay1 ddiillendirilmem. 2,8772 114 1,63556

Kisisel ve ailevi problemlerimin
22 | ¢oziimiinde ¢aligma arkadaslarimin 2,9386 114 1,58134
yardimc1 olmasi

Bu igyerinden emekli olabilecegime

23|. 2,8246 114 1,61435
Inanmam

o ngtlglm isten aldigim iicretin 27982 114 1,75580
miktari

Katilime1 6zel giivenlik calisanlarina uygulanan motivasyon anketinden elde
edilen sonuglar degerlendirildiginde ortalamanin iizerinde motivasyon degerlerine sahip
olduklar1 goriilmektedir. Ancak anket ifadelerinin konusu “terfi imkani, ekstra iicret,

basar1 karsiliginda odiillendirme, calisma arkadaslarinin destegi, isyerinde gelecek
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gormek ve maas tatmini” gibi konular c¢alisanlarin motivasyonunu diisiirdiigi

anlasilmaktadir.

Tablo 28: Cinsiyete gore motivasyon ortalamalar1 dagihm

Cinsiyet Ort. N Ss.
Kadin 4,0043 39 ,44915
Erkek 3,7883 75 ,63825

Toplam 3,8622 114 ,58754

Tablo 28’deki motivasyon ortalamalarinin cinsiyete gore dagilimlarina
bakildiginda kadinlarin motivasyonlarinin erkeklere nazaran daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Tablo 29: Egitim durumuna gére motivasyon ortalamalarinin dagilim

Ogrenim Durumu Ort. N Ss.
Tkokul 4,2500 1
Ortaokul 3,9184 49 ,58624
Lise 3,8074 61 ,59668
Lisans 3,9306 3 56877
Toplam 3,8622 114 ,58754

Egitim durumlarinin motivasyonlar seviyeleri Tablo 29°da yer almaktadir. Buna
gore yogun katihm gostermeyen Ilkokul (1 katilimec1) ve Lisans (3 katilimer)
mezunlarinin motivasyon seviyelerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ancak katilimci

sayisinin yogun oldugu Ortaokul (49 katilimc1) mezunlar1 3,91 motivasyon ortalamasina
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sahip olurken, Lise (61 katilimc1) mezunlar1 3,80 motivasyon ortalamasi ile en diisiik

motivasyona sahip grup oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 30’da ¢ocuk sahibi olanlarin ve olmayanlarin motivasyon ortalamalar1 yer
almaktadir. Buna gore ¢ocuk sahibi olmayan katilimcilarin motivasyon seviyeleri ¢ocuk

sahibi olanlara gore daha yiiksek seviyede oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 30: Cocuk sahibi olan ve olmayan katihmcilarin motivasyon ortalamalari

Cocugunuz var m1? Ort. N Ss.
Yok 3,9014 101 ,58282
Var 3,5577 13 ,55370
Toplam 3,8622 114 ,58754

Tablo 31°de katilimcilarin giivenlik sektoriinde c¢aligtiklart alanlara  gore

motivasyon ortalamalar1  yer

almaktadir.

Bankada

calisan

katilimcilarin

motivasyonlarinin  diger alanlarda c¢alisan gorevlilerden daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Tablo 31: Katihmcilarin giivenlik sektoriinde calistiklari alanlara gore motivasyon ortalamalari

gGalilvsf;lgrlz szﬁ?}mnde hangi alanda ort. N Ss.

Alisveris Merkezi 3,7997 31 , 74585

Okul 4,1694 15 ,59750

Site (Toplu Konut) / Apartman 3,8723 47 ,42708
Ozel Kurumlar 3,7500 1

Kamu Kurumu 2,8958 2 14731
Metro Istasyonu 2,2500 1

Banka 4,3125 4 ,30901

Hastane 3,7847 12 37974
Stadyum 3,5000 1

Toplam 3,8622 114 ,58754
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Tablo 32’de katilimcilarin ¢aligma siireleri motivasyon ortalamalarina gore
dagilimi yer almaktadir. Katilimcilar goreve bagladik ilk y1l motivasyon seviyeleri yiliksek
olurken, birinci yillarin1 tamamladiklarinda nispeten motivasyon kayb1 yagamaktadirlar.
Ilk ii¢ y1l katilimcilarin motivasyonlari ilk diisiis sonras1 kismen yiikselis gdstermektedir.
Ancak dordiincii yil itibari ile c¢alisganlarin mutlak motivasyon kaybi yasadigi

anlasilmaktadir.

Tablo 32: Katihmcilarin ¢alisma siireleri motivasyon ortalamalarina gore dagilimm

vt IS I B

1 yildan az 4,0046 9 , 77852

1 yil 3,8802 32 ,61162

2yl 3,8876 33 ,64981

3yl 3,9776 26 ,45342

4 yil 3,4962 11 ,28349

5 yil ve tizeri 3,3056 3 26788

Toplam 3,8622 114 ,58754

Katilimcilarin en yiiksek motivasyon seviyelerinin gorevlerinin ilk yilin1 tamamlamadan
onceki donem oldugu goriilmektedir. Gorevlerindeki ilk yili tamamladiklarinda kismi
olarak motivasyon kaybi1 yasansa da takip eden ilk 3 yil motivasyon seviyeleri nispeten
artis gostermektedir. Katilimcilar 4 yil ve {izeri ¢alisma siirelerinde ise, keskin bir diislis

yasadiklar1 goriilmektedir.
4.1.3 Algilanan Is Stresi Yoniinden Bulgular

Anket formunda yer alan Algilanan Is Stresi anketinin giivenilirlik katsayis1 0,933

cikmistir. Dolayistyla anketin oldukga giivenilir sonuglar verdigi goriilmektedir.

Tablo 33: Algilanan is Stresi Anketi Giivenilirlik Katsayisi

Cronbach's Alpha N

0,933 15
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Tablo 34: Algilanan is Stresine Yonelik Bulgular

Ort. N Ss.

1 Sommlqluklarlnlz} yerine gefurmek icin yeterli 1,0474 114 1.30021
yetkinizin olmadigini hissediyor musunuz?

2 Isinizin amaci ve 'Easldlgll'l‘lz sorumluluklar 1,8596 114 1,20381
konusunda tereddiide diisiiyor musunuz?
Isinizde gelisme ve ilerleme konusunda sizin

3 |icin var olan imkanlardan slipheye diisiiyor 1,7982 114 1,22062
musunuz?
Normal bir isgiliniinde bitirilmeyecek kadar

4 | agir bir is ylikiiniiz oldugunu hissediyor 2,0175 114 1,15966
musunuz?
Cevrenizdeki kimselerin birbiriyle ¢atisan

5 |taleplerini karsilayamayacaginizi diisiiniir 1,9123 114 1,20883
miistintiz?

5 Islmzmv gerekt{rd1g1. egitime tam olarak sahip 1,0211 114 1.59726
olmadiginizi hissediyor musunuz?

7 |Amirlerimizin is basariniz konusundaki 2,3860 114 | 1,61579
degerlendirmelerini bilir misiniz?

8 Isinizi yapmak i¢in .gerf,kh olan bilgileri elde 1,7982 114 1,13027
etmek konusunda giicliikle karsilagir misiniz?

9 Tanidiginiz 1nsanlardan'hayatlar1n1 etkileyecek 20702 114 1,04517
kararlar konusunda endise duyuyor musunuz?
Iste, cevrenizdekiler tarafindan

10 | hoslanilmadiginizi ve kabul edilmediginizi 1,7193 114 1,13285
hissediyor musunuz?
Amirinizin sizi etkileyen kararlar ve

11 | davranislarini yonlendiremediginizi hissediyor 1,6842 114 1,10762

musunuz?
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Birlikte calistiginiz kimselerin sizden tam
12 | olarak ne bekledikleri konusunda tereddiide 1,7982 114 1,17631
diiser misiniz?

Yapmak zorunda oldugunuz isin miktarinin
13 | isinizin kalitesini olumsuz yonde etkiledigini 1,8860 114 1,15796
diistinlir miisiiniiz?

Daha iyisinin nasil yapilacagini bildiginiz
14 | halde isinizi bunun disinda yapmak zorunda 2,1491 114 1,19906
kalir misiniz?

Isinizin aile hayatiniza engel oldugunu

15 hisseder misiniz?

2,3509 114 1,21919

Katilimer 6zel giivenlik ¢alisanlarina uygulanan “algilanan is stresi” anketinden
elde edilen sonuglar degerlendirildiginde, ¢alisanlarin stres diizeylerinin 1,95 ortalama ile

B diizeyinde oldugu tespit edilmektedir.

Tablo 35: Katihmcilarin cinsiyetlerine gore algiladiklar is stresi dagilim

Cinsiyet Ort N Ss.
Kadin 1,8906 39 ,97902
Erkek 1,9858 75 ,84911

Toplam 1,9532 114 ,89249

Tablo 36’da kadin katilimeilarin algiladiklart is streslerinin erkeklere oranla daha

diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 36: Katihmcilarin medeni durumlarina gore algiladiklar is stresleri

Medeni durum Ort. N Ss.
Evli 2,4333 18 ,80269
Bekar 1,8862 92 ,89506
Dul/Bosanmis 1,3333 4 ,13333
Toplam 1,9532 114 ,89249
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Tablo 36’da bekar ve dul/bosanmis katilimcilarin algiladiklari is stresinin evlilere

oranla daha diisiik oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 37: Katihmcilarin ¢cocuk sahibi olmalarina bagh olarak algiladiklar is stresleri

Cocugunuz var m1? Ort N Ss.
Yok 1,8686 101 ,90369
Var 2,6103 13 ,40902
Toplam 1,9532 114 ,89249

Katilimcilarin algiladiklari is streslerinde medeni durumlarinin yani sira ¢gocuk
sahibi olup olmamalarinin da etkisi vardir. Cocuk sahibi olmayanlarin algiladiklar ig
stresi, cocuk sahibi olan katilimcilarin algiladiklar is stres ortalamasindan daha diisiik

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 38: Katihmcilarin goreyv siireleri ile algiladiklar is stres ortalamalari dagim

g ioniekeonidn | o w | s

1 yildan az 2,1259 9 1,10275

1 yil 2,1063 32 1,04245

2yl 1,8909 33 ,97308

3yl 1,6077 26 ,52165

4 yil 2,3091 11 ,59125

5 yil ve tizeri 2,1778 3 ,31505

Toplam 1,9532 114 ,89249

Tablo 38’de katilimcilarin ¢calisma stireleri ile algiladiklar is stres ortalamalar: yer
almaktadir. Buna gore ¢alisanlarin ilk yillar1 ile dort ve tizerindeki yillarda algiladiklart
stres ortalamalarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ozellikle ¢alisanlarin ilk yilindan
sonra algiladiklari stres ortalamalar1 azalirken dordiincii y1l itibariyle yeniden yiikseldigi

tespit edilmistir.

61



Tablo 39: Katihmcilarin gorevli olduklar: departman

Gorevli Oldugu Departman Ort N Ss.
Kamera gbzetimi 1,8178 15 1,00110
Giris Kapisi 2,1196 68 ,93387
Bina i¢i devriye 1,7647 17 ,82061
Bina dis1 devriye 1,4821 13 ,30569
Diger 2,0000 1
Toplam 1,9532 114 ,89249

Tablo 39°da katilimcilarin gorevli olduklart departmana gore algiladiklari is stres
ortalamalar1 dagim1 yer almaktadir. Buna gore giris kapisinda gorev yapan katilimceilarin

diger departmanlara gore daha fazla stres algiladiklar1 tespit edilmistir.
4.1.4 Olgeklere Iliskin Genel Sonuclar

Tablo 40° da gosterilen sonuglara goére; is tatmini puami 3,63 olarak
hesaplanmuistir. Ortalamanin 3,48’in lizerinde olmasi iy doyumu seviyesinin ortalamanin
tizerinde oldugunu yani belirli seviyede ¢alisanlarin yaptiklari isten tatmin olduklarini
gostermektedir. Algilanan is stresi ortalamasi ise 1,95 olarak hesaplanmistir. Bu katsay1
genel ortalama 2,03’iin altinda olmak birlikte oldukc¢a yakin bir sayidir. Calisanlarin
verimliliklerini etkileyebilecek sinir diizeyde stresli olduklarna isaret etmektedir.
Calisanlarin motivasyonlari ise, 3,58’in iizerinde 3,86 olarak hesaplanmistir. Calisanlarin

ortalamanin iizerinde fakat yiiksek olmayan motivasyona sahip olduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 40: Olgeklere iliskin Genel Sonuclar

Olgekler N Minimum Maksimum Ort. Ss.
Is Tatmini 114 2,61 4,36 3,63 1,16
Algilanan Iy 114 1,68 2,38 1,95 1,23
Stresi
Motivasyon 114 2,64 4,42 3,86 1,21
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Is doyumu ile motivasyon 6lgegi arasinda bulunan iligkinin tespiti icin yapilan
korelasyon analizinin sonuclar1 Tablo 41°’te gosterilmistir. Is doyumu ile motivasyon
ortalamalar1 arasinda korelasyon katsayis1 r=0,526 olarak hesaplanmistir. Bu
hesaplamaya ait p degeri 0,05’ten kii¢lik oldugundan bu iligki istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Ayrica is doyumu ile motivasyon arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu

da gostermistir.

Tablo 41: is Doyumu ile Motivasyon élgekleri arasindaki iliskiyi gosteren korelasyon analizi

Olgek Is Doyumu Motivasyon

Pearson Korelasyon 1 526

‘ Katsayisi

IsD - .

3 Loyumu Sig. (2-tailed) ,000
N 114 114
Pearson Korelasyon 526 1
Katsayisi

Motivasyon | g0 (2-tailed) 000
N 114 114

Is doyumu ile algilanan is stresi 6lgekleri arasinda bulunan iliskinin tespiti igin
yapilan korelasyon analizinin sonuglari Tablo 42°de gosterilmistir. Is doyumu ile
algilanan is stresi arasinda korelasyon katsayisi r=0,225 olarak hesaplanmistir. Bu
hesaplamaya ait p degeri 0,05’ten kiiclik oldugundan bu iligki istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur. Ayrica is doyumu ile algilanan is stresi arasindan pozitif yonlii bir iliski

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 42: is doyumu ile algilanan is stresi arasindaki iliskinin korelasyon analizi

Olgekler Is Doyumu Algilanan s Stresi
Pearson Korelasyon 1 225
Katsayisi

Is doyumu Sig. (2-tailed) ,016
N 114 114
Pearson Korelasyon 225 1
Katsayisi

Algilanan Is Stresi | Sjg. (2-tailed) ,016
N 114 114
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Motivasyon ile algilanan is stresi dlgekleri arasinda bulunan iligkinin tespiti i¢in

yapilan korelasyon analizinin sonuglari Tablo 43’de gosterilmistir. Motivasyon ile

algilanan is stresi arasinda korelasyon katsayisi r=0,062 olarak hesaplanmistir. Bu

hesaplamaya ait p degeri 0,05’den biiyiik oldugu i¢in bu iliski istatistiksel olarak anlaml

bulunmamastir.

Tablo 43: Motivasyon ile algilanan is stresi 6lcekleri arasindaki iliskinin korelasyon analizi

Olgekler Algéltarl;l:in ; Motivasyon
Pearson Korelasyon
Katsayisi 1 062

Algil Is Stresi ' i

gilanan Ig Stresi Sig. (2-tailed) 512
N 114 114
Pearson Korelasyon
. Katsayisi 062 :

Motivasyon Sig. (2-tailed) 012

N 114 114

Pearson korelasyon analizine gore is doyumu ile motivasyon arasinda simetrik bir

bag vardir. Is doyumunun artmasi galisanin daha ¢ok motive olmasii saglamaktadir.

Ayni sekilde is doyumu ile ¢alisanlarin algiladiklar is stresi arasinda da simetrik bir bag

bulunmaktadir. Ancak bu c¢alisanlarin is doyumunun artmasina bagl olarak algiladiklari

1§ stresinin de arttigini gostermektedir.
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Algilanan is stresi ile medeni durum arasinda bulunan iliskinin tespiti i¢in yapilan
korelasyon analizinin sonuglar1 Tablo 44’de gosterilmistir. Algilanan is stresi ile medeni
durum arasinda korelasyon katsayisi r= -0,26 olarak hesaplanmistir. Bu hesaplamaya ait

p degeri 0,05°den kiiclik oldugu i¢in istatiksel olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 44: Algilanan is stresi ile medeni durum arasindaki iliskinin korelasyon analizi

Algilanan Is Stresi Medeni Durum
Pearson Korelasyon 1 -0,26
) _ Katsayisi
Algilanan [ Stresi Sig. (2-tailed) 005
N 114 114
Pearson Korelasyon -0.26 1
- Katsayisi
Medeni Durum Sig. (2-tailed) ,005
N 114 114

Korelasyon analizine gore algilanan is stresi ile medeni durum arasinda negatif
yonlii bir iliski vardir. Bagka bir ifade ile ¢alisanin bekar olmasi halinde algiladigi stres

orani daha az olacaktir.

65



5. TARTISMA

Tez calismas1 kapsaminda, yapilan istatistiki ¢aligsmalar ile elde edilen
bulgular degerlendirilmis, bulunan analizlerin 6zel giivenlik calisanlar1 {izerindeki
maruziyet seviyeleri ve etkileri tespit edilmistir. Benzer sekilde yazilmis olan literatiirde

ki tezler, makaleler ile ¢alismada ki elde edilen sonuglar, bu béliimde incelenmistir.

Calismada uygulanan is tatmini 6l¢eginden elde edilen sonuglar incelendiginde,
Weiss ve arkadaglarinin bu 6lgek i¢in belirlemis olduklar1 puan skalasina goére anketi
uygulayan c¢alisanlarin, genel ve igsel tatminlerinin orta, digsal tatminlerinin ise yiiksek
oldugu anlasilmaktadir. Ancak yapilan is tatmini anketinde ¢alisanlarin igin kendilerini
daima mesgul etmesinden, bagimsiz ¢alisma imkdaninin olmasi bakimindan ve terfi
imkdninin olmast yéniinden is doyumlariin olumsuz yonde etkilendigi anlagilmaktadir.
Bu durumlarin yapilan istatiksel analizler sonucunda yas, cinsiyet, medeni durum, gocuk
sayisi, gorev yeri, gorev siiresi ve egitim diizeyi degiskenlerine gore farklilastigi tespit
edilmistir. Akgii¢ (2011)’ in yapmis oldugu tez calismasi, 6zel giivenlik gorevlilerinin is
doyumlar1 yas, cinsiyet, medeni durum, eslerin ¢alismasi, ¢cocuk sayisi, gorev yeri, gorev
stiresi ve egitim diizeyi degiskenlerine gore farklilagsmakta oldugunun tespiti aragtirmay1
desteklemektedir.

Yapmis oldugumuz anketler ile MSQ testinde kadinlarin is doyumlarinin,
erkeklere oranla daha yiiksek oldugu anlasiimaktadir. Efeoglu ve Ozgen (2007)’ nin ilag
sektoriinde, is doyumu {izerine yapmis oldugu ¢alismasina gore erkek ve kadin ¢alisanlar
arasinda is doyumu agisindan anlamli farkliliklar oldugunu ortaya koymustur. Arastirma
sonucunda kadin ¢alisanlarin erkek calisanlardan daha yiiksek diizeyde is doyumuna
sahip oldugunu tespit etmislerdir. Sonug olarak Efeoglu ve Ozgen (2007)’ nin ¢aligmast,
arastirmada tespit ettigimiz kadinlarin is doyumlarinin, erkeklere oranla daha yiiksek

oldugu savini desteklemektedir.

Katilimc1 6zel glivenlik calisanlarina uygulanan motivasyon anketinden elde
edilen sonuclar degerlendirildiginde, ortalamanin lizerinde motivasyon degerlerine sahip
olduklar1 goriilmektedir. Egitim durumu ve ¢aligma siiresi paralel bir boyutta ilerlemekte
olup, her ikisinde de ¢alisma siiresi ve egitim kalitesi arttikga motivasyon seviyesinin
diismeye basladigi ortaya ¢ikmaktadir. Prof. Dr. Tiirker Bas ve ark.” larina gore
Hemsirelerde Is Tatmininin Motivasyon Diizeyine EtKisi isimli arastirmada, isgdrenlerin

yaslarma gore 23-27 yas arasi ile 38 ve lizeri yas grubu arasinda anlamli farkliklar
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mevcuttur. Daha geng isgérenlerin is tatminleri daha yasli olanlara gore yiiksektir.
Calismanin bir diger bulgusu olan; hemsirelerin is tatmini ve alt boyutlarinda ise yeni
baslayanlar ile 10 yili agskin ¢alisanlar arasinda farklilik oldugu sonucu da yasa gore
olusan farklilik sonuclarini destekler niteliktedir. Bu durum arastirmamizi destekler
niteliktedir. Elde edilen bu sonuglar ile meslekte gegen siirenin ve egitim durumunun,

calisanlarin motivasyonlarini ve i tatminlerini diigiirdiigiinii géstermektedir.

Arastirmaya katilan 6zel giivenlik gdrevlilerinin, stres diizeylerinin 1,95 ortalama
ile B diizeyinde oldugu tespit edilmistir. Bu durum ozetlenecek olursa, verimliligi
etkileyebilecek fakat sagligi cok yiiksek seviyede olmasa da, yine de olumsuz yonde
tetikleyecek stres diizeyini belirtmektedir. Calismada 6zel giivenlik gorevlilerinin stres
seviyeleri yas, medeni durum, cocuk durumu, vardiya ve gorev yeri, gorev siiresi ve
egitim diizeyi degiskenlerine gore farklilasmaktadir. Soysal’a gore “Is Yasaminda
Tiikenmislik” ¢aligmasinda geng, bekar ve ¢ocuksuz bireylerde; evli, yash ve ¢ocuklu
bireylere gore; is deneyimi birkag yillik olanlarda bir yi1ldan az ve bes yildan uzun siiredir
calisanlara gore daha yiiksek tiikenmislige rastlandigi belirtilmistir. Bu anlamda

degerlendirildigin de tez sonuglar1 ayni anlami yiiklenmistir.

Arastirmada is doyumu ile motivasyon arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
yapilan analizler neticesinde tespit edilmistir. Tablo 41°de Is Doyumu ile Motivasyon
Olcekleri arasindaki iligkiyi gésteren korelasyon analizi, is doyumunun artmis olmasinin
aslinda motivasyonu da arttirdiginin anlamimnin bir gostergesidir. Buna benzer bir¢ok

sonug literatiirde yer almaktadir.

Is doyumu ile algilanan is stresi dlgekleri arasinda bulunan iliskinin tespiti igin
yapilan korelasyon analizinin sonuglari Tablo 42°de gosterilmistir. Doyum ile is stresi
arasinda ise yine anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Is doyumu ile
calisanlarin algiladiklari is stresi arasinda da simetrik bir bag bulunmaktadir. Ancak
burada c¢alisanlarin is doyumunun artmasina bagh olarak algiladiklar is stresinin de
arttigint  gostermektedir. Literatiirde bu husus ile ilgili farkli sektorlerde yapilan
calismalarda bu tez ¢alismasinin sonucundan farkli sonuglara rastlanmaktadir. Ersan ve
ark. (2013) “Saglhk Calisanlarinin Is Doyumu ve Algilanan Is Stresi ile Aralarindaki
Iliskinin Incelenmesi” konulu ¢alismalarinda is tatminin artmasi ile stres diizeyinin

azaldigini tespit etmislerdir.
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6. SONUC

Ozel giivenlik sektdriinde calisanlar, hayati 6neme haiz risklerin yaninda
psikososyal riskler ile de miicadele etmektedir. Cogu alanda g6z ardi edilen psikososyal
riskler, ¢alisan sagligim cok yonlii olarak olumsuz etkileyebilmektedir. Ozellikle her
gecen giin artan rekabet kosullar1 sonucunda ortaya ¢ikan uzun ¢alisma saatleri, yogun is
temposu ve performansa dayali licretlendirme sistemleri, ¢alisanlar tizerinde hem fiziksel
hem de psikolojik baskiy1 artirmaktadir. Caligma ortaminda bulunan fiziksel, kimyasal,
biyolojik, psikososyal, ergonomik ve benzeri tehlike kaynaklarindan olusan veya bunlarin
etkilesimi sonucu ortaya ¢ikabilecek tehlikeleri belirlemek ve kayda almakla yiikiimlii
kisinin isveren oldugu mevzuatlarda belirtilmektedir. Bu agidan inceledigimiz de, hem
isveren hem de calisan igin psikososyal risklerinin g¢alisma yasamina etkisi ve
sonuclarinin, fazlaca biiylik bir etken olacagi degerlendirilmelidir.

Ozel giivenlik calisanlarinin calisma kosullari, calisma saatleri ve calisma
temposu gibi unsurlar ¢alisanlarin tizerinde stres basta olmak tizere olumsuz pek ¢ok
etkiye yol agmaktadir. Bu olumsuz etkiler ayn1 zamanda aidiyet duygusunun azalmasi,
devamsizliklarin artmasi gibi istenmeyen sonuglar1 dogurmaktadir.

Arastirma icin Istanbul ilinde bulunan 2 6zel giivenlik sirketinden izin alinabilmis
ve psikososyal risklerini degerlendirmek amaciyla 120 6zel giivenlik ¢alisani ile anket
yapitlmistir. Anketler 6zel gilivenlik sirketlerinde ¢alisanlardan rastgele segilmis,
calisanlarin stres diizeylerini belirlemede Algilanan Is Stresi Olgegi, motivasyon
diizeylerini belirlemede Motivasyon Olgegi ve is tatminlerini belirlemek maksadiyla da
Minnesota Is Tatmini Olgegi kullamlmstir. Olgeklerden elde edilen sonuglar gesitli

gruplar diizeyinde istatistiksel a¢idan incelenmistir.

Bu calisma, sadece Istanbul ili Anadolu yakasi kapsaminda yapilmustir. Sonraki
asamalarda caligmanin daha genis alanda yapilmasi elde edilen bulgularin niteligi

agisindan 6nem arz etmektedir.

Arastirma sonucunda hipotezimiz olan 6zel giivenlik gorevlilerinin is doyumu,
algilanan is stresi ile motivasyon arasinda anlamli ve pozitif bir iligski varlig1 tespit

edilmistir.
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Tez ¢alismas1 kapsaminda bulgular boliimiinde de belirtildigi iizere istatistiksel olarak
anlamli ve anlamli olmayan sonuglar elde edilmistir. Anlamli sonuglar detayli olarak
incelendiginde en dikkat ¢eken sonuglardan birisinin is doyumu ile is stresi arasinda
anlaml1 ve pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Is doyumu ile ¢alisanlarin
algiladiklar1 is stresi arasinda simetrik bir bag bulunmaktadir. Elde edilen bu sonug
neticesinde ¢alisanlarin is doyumunun artmasina bagh olarak algiladiklari is stresinin
de arttigint gozlemlenmektedir.

Ayrica arastirmada elde edilen bir diger sonug ise, is tatmininde ¢alisanlarin isin
kendilerini daima mesgul etmesinden ve terfi imkaninin olmasi yoniinden is doyumlarinin
olumsuz yonde etkilendigi saptanmistir. Ozel giivenlik ¢alisanlarinda dzellikle galisma
sekillerinin vardiyali olmasi sebebi ile ¢alisanlarin zamanlarini fazlaca ise verdikleri, geri
kalan siirenin ise istirahatte gecirdikleri anlasilmaktadir.

Tez calismasi ile ortaya konulan diger sonu¢ ise demografik ozelliklerine ait
frekans ve yiizdeleri incelendiginde ¢alisanlarin cinsiyetinin, yasinin, egitim durumunun,
medeni durumunun, hangi departmanda gérevli oldugu ve 6zel giivenlik sertifika tiirii
seklindeki oOzelliklerin psikososyal risk etmenlerinden etkilenmedikleri saptanmustir.
Sektorde hangi alanda calistiginin, gorev siiresinin, ¢alisma seklinin ise Ozellikle
motivasyonu diisiirmesiyle strese neden oldugu tespit edilmistir.

Bu calismada 6zel gilivenlik sirketlerine yapilan ¢alisma ziyaretleri ile ¢alisanlarla
yapilan goriismeler ve yapilan istatistiksel analizler sonucu tespit edilen sorunlara yonelik
cesitli ¢coziim Onerileri getirilmeye ¢aligilmistir.

Oneriler asagida siralanmistir:

e Is doyumu ile galisanlarin algiladiklari is stresi arasinda simetrik bir baga
¢Oziim olarak; Calisanlarin is esnasinda ki tatminlerinin yiiksek olmasi
nedeniyle kendilerine c¢ok fazla giivenebilecek tavir ve davranislara
girmeleri s6z konusudur. Bu giivene sahip iken kiigiik bir hata durumunda
kendilerini basarisiz gormeleri basite indirgenmesi ile bu durum
streslerinin artmasma da neden olmaktadir. Calisanlar icin ozellikle is
giivenligi kapsaminda verilen egitimler esnasinda is doyumunun bu
hususu iizerinde oOzellikle durulmali ve bu sayede psikososyal risk

etmenlerinden stresin daha asagi diisecegi diistiniilmektedir.
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Psikososyal risklerde tipki kanser hastalig1 gibi erken teshis ve tedavi ¢ok

onemlidir. Bu ylizden 6zel glivenlik alaninda ¢alisanlara psikolojik destek
saglanmasi, psikososyal riskleri en aza indirerek, isyeri ortamini daha
giivenli ve saglikli hale getirecektir.
Calisanlarin isin kendilerini daima mesgul etmesi ve terfi imkaninin
yetersiz olmasina ¢dziim olarak; Oncelikle calisanlarin  vardiya
sistemlerinin zaman acisindan tekrar degerlendirilmesi isverenlerce
gozden gecirilmelidir. Meslek hayatlarinda siirekli sabit pozisyonda
kalacaklari, terfi edememe endisesi motivasyonlarin da diismeye neden
olmaktadir. Sonug¢ olarak, i3 doyumlar1 ile motivasyon arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski ortaya ¢ikmaktadir. Bu olumsuz durumlarin 6niine
gegmesi maksatli, galisana belirli periyotlarla 6diillendirme sisteminin
daha sik yapilmasmin, yine alinan odiilleri puanlama sistemine dahil
etmek suretiyle, siralama yapilmasi ile terfi imkaninin saglanmasinin, bu
soruna alternatif ¢6ziim olacagi degerlendirilmektedir. Calisanlar1 bir {ist
pozisyona geg¢irmek is tatminini artiracak, motivasyonu yiikseltecek ve
dolayist ile stresi azaltmaya neden olacaktir. Burada asil 6nemli husus,
isverenlere bu konuda gerekirse Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler
Bakanliginca belirli periyotlarla egitim verilmesinin, bu sorunlara olumlu
yonde katkis1 olacagi degerlendirilmektedir.

Sektorde hangi alanda calistiginin, gorev siiresinin, ¢alisma seklinin
olumsuz yonlerine 6neri olarak; ergonomik calisma kosullar1 nedeni ile
yoruculugun artmasi séz konusu olmakla birlikte is tatmini ve stres
cogalmaktadir. Yine Oncesinde belirtmis oldugumuz siire ve g¢alisma
seklinin diizenlemeye ihtiyact bulunmaktadir. Calisanlarin bulundugu
ortamda c¢alisma yerlerin de belirli araliklarla dongli saglanarak,
dinlendirilmesi bu konuya bir 6nlem olarak alternatif olusturmaktadir. Bu
onlemler ile c¢alisanlarin monoton sayilabilecek is ortamima bagh
yasadiklar stres seviyelerinin azaltabilecegi diigiiniilmektedir.
Tiirkiye’de silahli 6zel giivenlik sertifikas1 alabilmek i¢in lise mezunu
olmak ve 21 yasmi doldurmak gerekmektedir. Silahli 6zel giivenlik
gorevlisi sayisinin artis gostermesi glivenligi olumlu desteklemektedir.

Yas simirlamasinda problem olmayip fakat egitim ve kalite agisindan
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ozellikle silahli olan personelin, Meslek Yiiksek Okulu mezunu olmasi
onemli bir gelismeye destek olacaglr degerlendirilmektedir. Boylece
alaninda daha Kaliteli ve islevsel personel yetistirilecegi kanaatine
varilmaktadir.

Calismanin; isverenler acgisindan katkis1  degerlendirildiginde,
caligsanlarin stres seviyelerinin indirgenmeleri maksadiyla, ¢alisanlar i¢in
ticret artis1, calisma kosullarinda daha 6nce 6nermis oldugumuz ¢alisma
yeri dongiisti ve terfi gibi sartlarin gerceklestirilmesi ayrica mevcut ve
kaliteli personel alimina iliskin kriterlerin, segiciligi arttirilarak o6zel
giivenlik  gorevlisi  aliminin  yapilmasmmin  fayda  saglayacagi

degerlendirilmektedir.
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Ozel Giivenlik Personeli Hakkinda Bilgilendirici Anket

Caligmaya katilmak goniilliliik esasina goredir. Kurumsal ve kisisel bilgileriniz tez
yayimi dahil higbir kimse ile paylagilmayacaktir. Bu sebeple isim | soyisim ve iletisim
bilgileriniz sizlere sorulmayacaktir. Liitfen size sorulan tiim sorulan yanitlamaya
¢alisiiz. Bu c¢alhismadan elde edilecek olan veriler ile bilimsel amagh calisma
yapilacakur.

Sizi niteleyen sikki " X " ile isaretleyiniz? Sizi niteleyen herhangi bir sik yok ise
litfen " diger " yazan boliime aynntilan yazarak belirtiniz?

Tarih : .../...[20...

1) Cinsiyetiniz nedir?

O Kadin QO Erkek
2) Dogum yilmiz kactir? ( yalmzcea yil olarak belirtiniz 1984 gibi )

19......
3) Ogrenim durumunuz nedir?

O likokul O Ortaokul Olise OlLisans  OYiiksek Lisans
4) Medeni durumunuz nedir?

O Evli O Bekar ODul / Bosanmus
5) Cocugunuz var ise sayisini ve yaslarim belirtiniz? ( 2 tane, 5 ve |12 yasinda gibi)

O Yok O W v i icvviisilisaisas i s ssb e A ks dasvaass
6) Giivenlik sektiriinde hangi alanda ¢cahsiyorsunuz?

O Algveris Merkezi O Metro istasyonu

O Okul O Banka

O Site (Toplu Konut) / Apartman O Hastahane

O Ozel Kurumlar O Stadyum

O Kamu Kurumu O Havalimam

IR oo ctiomvin et prvassitvepidnvais b wwmsasohswbbums Snvasss Anvwe dovhsnsa rbinmviis

7)  Bulundugunuz is yerinde kag yildir girev yapiyorsunuz?

O 1 yildan az Ol vl O2wil O3yl O4yil OS5yl veiizeni

8) lsyerinizde ki calisma seklinizi seginiz ?

O Siirekli Giindiz  QGece-Giindiiz Vardiya Sistemi ONobet Usulii Siirekli Gece

9) Ortalama ayhk geliriniz yaklasik ne kadardir? ( TL cinsinden )

Q0-1000 010002000 0O2000-3000 O3000-4000 O4000 ve iizeri

10) Ozel giivenlik goreviisi olarak cahstfniz is yerinin hangi departmaminda

goreviisiniz?
OKamera gozetimi  QOGirisKapiss  OBina igi devriye O Bina disi devriye
ERBOE. i niavaniavorinianas savs s s oAb e S A RS SRR A PRI SR R S RS R SN SRR
11) Ozel giivenlik sertifikaniz isaretleyiniz?
O Silahsiz zel giivenlik personeli O Silahli 6zel giivenlik personeli
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IS DOYUMU ANKETI
Asagida mesleginizin gesitli yonleriyle ilgili climleler bulunmaktadir, Her ciimleyi
dikkatle okuyunuz, Mesleginizden, o ciimlede belirtilen gekilde ne derece memnun
oldugunuzu kargilarina (X) isareti ile belirtiniz.
Her cumleye cevap verirken, "Bu yinden isimden ne derece memnunum?" diye

kendinize sorunuz.

MESLEGIMDEN i 5
g i 2 g $

2, Bagimsiz galiyma imkinminm olmasi bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilme imkini bakimindan

4. Toplumda "saygin bir kigi" olma gansini bana vermesi
bakimindan

. Yoneticinin emrindeki kigileri iyi yonetmesi

k. YOneticinin karar verme yetenegi bakimindan

E.kammwmmmw

. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden

F. Bagkalari igin bir seyler yapabildigimi hissetmem
1

0. Kigileri yonlendirmek igin firsat vermesi yoniinden

oA bl

12. Igimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmas
Oniinden

13. Yapuim iy karsihginda aldiiim ticret yoniinden

14, Terfi imkfmmin olmass yiniinden

16. Caligma sartlan yontinden

7. Caligma arkadaglarinin birbirleriyle anlasmalan

18. Yaptigam 15 kargithginda takdir edilmem yoniinden

19, Yapugam i karyhginda duydugum basan hissi yontnden

20, Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
imkini vermesi agisindan

78



ALGILANAN IS STRESI ANKETI

Asagida is hayanyla ilgili bazi durumlar siralanmugtir. Bu durumlarla ilgili
olarak diisiinceleriniz igin size en uygun gelen kutucugu (X) isareti ile belirtiniz.

emen hemen
zaman

1-Highir zaman
2-Ender olarak
3-Bazen

4-S1k sik
her

Sorumluluklanmz: yerine getirmek igin yeterli
izin olmadifim hissediyor musunuz?
2.lsinizin amaci ve tasidigimiz sorumluluklar konusunda
Lcreddﬁdc diisiiyor musunuz?
gelisme ve ilerleme konusunda sizin igin var
imkanlardan stipheye diigiyor musunuz?

t;]Nomml bir iggiintinde bitirilmeyecek kadar agr bir is

kiiniiz oldugunu hissediyor musunuz?

Cevrenizdeki kimselerin birbiriyle ¢atigan taleplerini
diigiintir miisiintiz?
6.15inizin gerektirdigi egitime tam olarak sahip
olmadigimz hissediyor musunuz?
7. Amirlerimizin is basarniz ko faki
degerlendirmelerini bilir misiniz?

Isinizi yapmak igin gerekli olan bilgileri elde etmek

onusunda giigliikle kargilagir misiniz?

). Tamdifimz insanlardan hayatlarini etkileyecek kararlar

endise duyuyor musunuz?
10.15te, gevrenizdekiler tarafindan hoslamlmadiginizi ve
abul edilmediginizi hissediyor musunuz?

LAmirinizin sizi etkileyen kararlar ve davramslanm
12.Birlikte gahistifimz kimselerin sizden tam olarak ne
bekledikleri konusunda tereddiide diiger misiniz?

Yapmak zorunda oldugunuz isin miktarinn iginizin
i olumsuz yonde etkiledigini diistiniir milsiiniiz?
14.Daha iyisinin nasil yapilaca@im bildiginiz halde i§inizi
bunun disinda yapmak zorunda kalir misiniz?
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MOTIVASYON ANKETI

Asa@gdaki ifadelerden her biri igin size gore en uygun olan segenegi (X) isareti ile

isaretleyiniz.

IFADELER

Fikrim Yok

Katithyorum

Kesinlikle

Katiiyorum

Yapugim iste basanlyim.

2. Yapugim igle ilgili sorumluluga sahibim.

P. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum.

Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

.WMWWMM

10. izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi

12. Yemek, ¢ay - kahve gibi imkanlarin Gicretsiz olarak saglanmas:

14. Cahsanlarla iligkilerimin 1yi olmas:

Konulannda uzman olan kisiler tarafindan toplants, seminer,
vb. faaliyetlerle citim saglanmass

16. Caligmakta oldugum igletmenin ileriki yillarda su anki
durumundan daha iyi olacagina inanmam

7. Yoneticim ile iliskilerimin iyi olmasi

18. Isimde terfi imkanimun olmas:

9. Yoneticimin is arkadaslanmla veya miisterilerle olan

20. Basanmdan dolay: ekstra ficret 6denmesi

1. Basanmdan dolay: &diillendinimem.

2. Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde ¢calisma
lanmin yardimc olmasi

- Bu isyerinden emekli olabilecegime inanmam

24. Yaptigim isten aldigim Gicretin miktan
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