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0Oz

Bu calismada 6zel glvenlik gorevlilerinin demografik
degiskenlere ve vardiyali galisma sistemine goére
icsel, dissal ve genel tatmin dizeylerinin farkh olup
olmadigl tespit edilmeye c¢ahsilmistir. Bu amag
cercevesinde Isparta il merkezinde bulunan kamu
kurumlarinda gorev yapan 266 06zel glvenlik
gorevlisiyle anket calismasi yapilmistir. Elde edilen
bulgulara gore, 6zel givenlik gérevlilerinin cinsiyete
ve yasa gore dissal; egitim dlzeyine gore igsel;
calisma slresine gore ise genel ve dissal tatmin
dizeylerinin farkhlastigi, medeni durum degiskenine
gore ise tim boyutlarda farklilasmadig tespit
edilmistir. Vardiyali ¢alisma sistemine gore 6zel
guvenlik gorevlilerinin igsel, dissal ve genel tatmin
diizeylerinin farklilastigi tespit edilmistir.
Arastirmanin bulgularindan yol ¢ikarak ulasilan
sonug, 6zel glivenlik gorevlilerinin vardiyali ¢alisma
sitemine iligkin is tatmin duzeylerinin farkhilagmasi,
diger vardiyali c¢ahsma sisteminin kendilerine
sagladigi bos zamanla ilgili olabilecegi
ongorilmistir.

Abstract

In this study, it was tried to determine whether the
internal, external, and general satisfaction levels of
private security officers differ according to
demographic variables and shift work system. For
this purpose, a survey was conducted with 266
private security officers working in public
institutions in the city center of Isparta. According
to the findings obtained after the analysis of the
data, it has been found that differ external
according to the gender and age of the private
security officer; internal by education level; general
and external satisfaction levels differ according to
the working time; that there was no difference in all
dimensions according to the marital status variable.
It has been determined that the internal, external,
and general satisfaction levels of private security
officers differ according to the shift working system.
Based on the findings of the research, it has been
suggested that the difference in job satisfaction
levels of private security officers’ regarding the shift
work system may be related to the free time
provided by the other shift work system.
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1. Giris

Bireylerin en temel ihtiyacglarindan biri olan glivenligin saglanmasi, devletin en temel kamusal
gorevlerinden biridir. Ulkemizde i¢ giivenlik ve asayisin saglanmasi ise polis, jandarma ve sahil
glvenlik gibi genel kolluk glgleri tarafindan yerine getirilmektedir. Bu glivenlik gigleri vasitasiyla
kamusal glivenlik ve diizen yani toplumun asayis ve huzuru saglanmaktadir. Ancak genel kolluk
giiclerinin yani sira 6zel giivenlik gorevlileri (OGG) de yardimcr bir gii¢ olarak kamusal giivenlik ve
diizenin saglanmasinda 6nemli rol oynamaktadirlar.

Ozel giivenlik, can, mal varliklarin korunmasi tizerine yapilan bir is olmasi nedeniyle kesintisiz bir
sekilde hizmet veren sektorler arasinda yer almaktadir. Yapilan isin hassasiyeti nedeniyle 7/24 hizmet
veren bu sektor, her gecen giin hacimsel olarak bliyiimektedir. Her gecen giin biliyliyen bu sektérde
istihdam sayisi da gittikge artmaktadir. Bu artan istihdama bagh olarak 6zel giivenlik gorevlilerinin
¢alisma kosullari ve is tatmini gibi cevresel ve psikolojik faktorlere iliskin aragtirmalar da artmaktadir.
Bu faktorlerden biri olan is tatmini, 6zel glivenlik goérevlilerinin istihdam kosullarina iliskin duygusal
tepkilerinden olusmaktadir. Ozel giivenligin is tatmini, calisma kosullari, ticret, kariyer gelisimi, ekip
¢alismasi, yonetim destegi, is sagligi ve glvenligi ve isteki sosyal iliskiler gibi bir dizi i¢csel ve digsal
faktore baglidir. Bu faktorler, 6zel giivenlik gorevlilerinin is ve mesleklerine yonelik duygusal
tepkilerini ve genel galisma memnuniyetlerini etkileyebilmektedir.

Ozel giivenlik gérevlileri gdrevlerini icra ederken genellikle tehlikeli durumlarla karsilasma olasilig
ve ¢alisma kosullarina bagh olarak stres yasayabilmektedirler. Bu olumsuz kosullarin yani sira 6zellikle
vardiyali calisma sistemi gibi calisma kosullari da OGG’nin is tatminleri tizerinde &nemli bir etkisi
olabilmektedir. Ozel giivenlik sektdriindeki bu calisma sistemi, onlarin is ve sosyal yasamlarini énemli
Olclde etkileyebilmektedir. Vardiyali calisma sistemine bagh olarak 6zel givenlik gorevlileri, 6zellikle
gece vardiyalarinda, hafta sonlarinda ve tatil glinlerinde c¢alismak zorunda kalmaktadirlar. Bu
zorunluluklar ise ©zel givenlik gorevlilerinin aileleri ya da veya sosyal cevreleriyle zaman
gecirmelerini engelleyebilmektedir. Bu durum da onlarin is-yasam dengesini kurmada cesitli sorunlar
yaratabilmekte ve is tatminleri lzerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Diger yandan
vardiyal calisma sistemi ve buna bagh uyku diizenindeki degisiklikler de cesitli psikolojik sorunlarin
kaynagi haline gelmektedir. Bu faktorlerin toplami, 6zel glivenlik gorevlilerinin is ve sosyal yasamlarini
olumsuz yonde etkileyebilmekte ve is tatmin dlzeylerini etkileyebilmektedir. Buna karsin iyi bir
galisma ortami ve kosullari ise motivasyonunu artirmakta ve is tatminini olumlu ydnde
etkileyebilmektedir.

Bu baglamda yapilan isin niteligi itibariyle 6zel glivenlik gorevlilerinin psikolojik ve zihinsel
saghginin yani sira isten duyduklari memnuniyet ve tatmin, nitelikli bir glivenlik hizmeti icin oldukga
onemli hale gelmektedir. Bu baglamda calismada 6zel glivenlik gorevlilerinin igsel, digsal ve genel is
tatminlerinin vardiyali g¢alisma sistemine ve demografik degiskenlere gore farklihk gosterip
gostermedigi ortaya konmasi amaglanmistir. Bu amaca bagh olarak iliskisel tarama modeline gore
tasarlanan galismanin ilk kisminda, 6zel glivenlik, vardiyali galisma ve is tatminin teorik cergevesinden
kisaca bahsedilmis, ikinci kisminda ¢alismanin metodolojisi ele alinmis, son kisminda ise arastirmaya
iliskin bulgulara yer verilmistir.

2. Ozel Giivenlik

Devletin asli gorevlerinden biri olan toplumsal glivenligin kamu sektorlu disinda 6zel sektor
tarafindan yerine getirilmesi, 6zellikle 1980’lerden sonra neo-liberal politikalar cercevesinde daha da
hizlanmistir. Diger bircok alanda oldugu gibi glivenlik hizmeti de piyasaci anlayisa bagh olarak
Ozellestirme cercevesinde ele alinmis ve kamusal glivenligin gesitli boyutlari 6zel sahis ve sirketler
tarafindan saglanmasina izin verilmistir. Ayrica giivenlik ihtiyaci olan kisi, kamu ve 6zel sektér kurum

20



Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

ve kuruluslarin sayisinin artmasi, genel kolluk kuvvetlerinin gorevlerini yerine getirme konusunda
sayisal olarak zaman iginde yetersiz kalmasi, birey ve kurumlarin nitelikli bir glivenlik hizmeti alma ve
birey ve kurumlarin glvenliklerini 6zel olarak kendilerinin saglama istegi gibi nedenlere (Engin, 2008)
bagli olarak 6zel glivenlik hizmetlerine olan talep de artmistir.

Tirkiye'de ozel glivenlige iliskin ilk yasal diizenleme 1981 yilinda yiiriirlige girmistir. 2945 sayili
Bazi Kurum ve Kuruluslarin Korunmasi ve Guvenliklerinin Saglanmasi Hakkinda Kanun genel olarak
devletin 6nemli gérdigl alan ve binalarin korunmasina iliskin ¢ikarilmis olan yasal dizenlemedir
(Tekiner ve Harputlu, 2020). Bu Kanunu yururliikten kaldiran ve 6zel glivenligin alanini genisleten
diizenleme ise 2004 tarihli 5188 sayili Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanun’dur. Bu Kanun, kamu
glvenligini tamamlayici mahiyetteki 6zel glivenlik hizmetlerinin yerine getirilmesi amaciyla
hazirlanmistir (Md. 1). ilgili Kanun, kisilerin silahli personel tarafindan korunmasi, kurum ve kuruluslar
blinyesinde 6zel glivenlik biriminin kurulmasi ya da givenlik hizmetinin sirketlere gordirilmesine
imkan vermistir (Md. 3). Ayrica toplanti, konser, sahne gosterileri ve benzeri etkinliklerde; para ya da
degerli esya nakli gibi islerin de 6zel glivenlik tarafindan yerine getirilebilmesine imkan saglamistir.
2004 tarihli Ozel Givenlik Hizmetlerine Dair Kanunun Uygulanmasina iliskin Yénetmelik’le de
glvenligin, kisiler tarafindan 0zel glvenlik gorevlisi istihdam edilerek; kurum ya da kurulus
blinyesinde 6zel glivenlik birimi kurularak veya o6zel giivenlik sirketlerinden hizmet satin alinmak
suretiyle saglanabilecegini dlizenlemistir (Md. 7). Yonetmeligin 7. maddesi ise, 0zel givenlik
gorevlisini “kanun kapsaminda 6zel koruma ve glivenlik hizmetini yerine getirmek amaciyla istihdam
edilen kisi” olarak tanimlamistir.

ilgili Kanun ve Yénetmelik sonrasi hizli bir sekilde gerek kamu kurumlarinda gerekse 6zel sektdrde
ozel guvenlik istihdami artmistir. Her gecen gin hacmi genisleyen sektérde kisilerden, ticari
kuruluslara (okul, hastane, banka ve AVM gibi), kamusal bina ve alanlardan 6zel milkiyeti korumaya
kadar genis bir yelpazede faaliyet gbsteren 6zel glivenligin istihdami da artmaktadir. Tlrkiye'de 6zel
glvenlik sektoriinde istihdami, Haziran 2023 itibariyle 350 bini gecmistir (EGM, 2023).

Ozel sektér is kollarindan biri olan 6zel giivenligin bir meslek olarak oldukga biyiik bir istihdam
hacmine ulasmasi nedeniyle sektoér calisanlarinin mesleklerini esenlik icinde yapmalari 6nemlidir.
Mesleki tatminlerinin arastiriimasi ise nitelikli bir glivenlik hizmetinin verilmesine yardimci olmasi
acgisindan 6nemlidir. Zira 6zel guvenlik gorevlileri tehdit ve tehlikeyi dnleme veya 6zel ya da kamu
mallarini koruma gibi zorlu ¢alisma kosullari iginde gorevlerini yerine getirmektedirler. Dolayisiyla
yapilabilecek bir hata can ve mal acgisindan olumsuz durumlar yaratabilmektedir. Ozel giivenlik
mesleginin kritik dGnemine ragmen sektérde galisanlarinin disuk Ucretlerle ve sinirli sosyal haklara
sahip bir seklide galistiklari, licretlerinin aksadigi ve yasal haklari olan izinlerini (haftalik, yilhk ve
resmi/dini bayramlar gibi) cogu kez kullanamadiklari belirtilmektedir (Ekinci, 2011; Demirci, 2023). Bu
nedenle meslek mensuplarina iliskin is tatminsizligine iliskin olarak agir is sartlari, uzun galisma
saatleri, taninma ve motivasyon eksikligi, gérev pozisyonuna iliskin olumsuz tutum ve egitim eksikligi
gibi bircok olumsuz faktor tespit edilmistir (Demirci, 2023).

Ulusal literatliirde 6zel guvenlik gorevlilerine iliskin yapilan ¢alismalara bakildiginda, polisle
isbirliginin 6zel glivenlik gorevlilerinin isten ayrilma niyetlerine etkisi (Tekiner ve Harputlu, 2020);
orgitsel baglihk ve adalet diizeyleri arasindaki iliski (Efeoglu, Abul ve Bediik, 2021); 6rgiitsel adalet
algilariyla is motivasyonlari arasindaki iliski (Bulut ve Altungil, 2022); 6zel glivenlik gorevlilerinin
mesleki tikenmislik dizeylerinin tespiti (Selcuk ve Payam, 2016); polisle isbirliginin 6zel glvenlik
gorevlilerinin is streslerine etkisi (Demirci, 2021); givenlik isbirliginin 6zel glivenlik gorevlilerinin
tikenmislik ve isten ayrilma niyetlerine etkisi (Demirci, 2022); is stresinin duygusal tikenme ve
duyarsizlasmaya etkisi (Karamanoglu ve Kazar, 2022) gibi konular arastiriimistir. Ayrica is tatmini
acisindan yapilan arastirma bulgularina bakildiginda ise kisi-6rglit uyumunun is tatminini artirdig
(Cicek ve Calis, 2021); yonetim ve yoneticilerin uygulamalarinin is tatmini lizerinde etkisinin oldugu
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(Sunay, 2020); isten ayrilma niyetiyle is tatmini arasinda olumlu yonde anlamh bir iliskinin bulundugu
(Simsek ve Kara, 2017; Demirci, 2019); orgiitsel adaletin is tatmini Uzerine olumlu yonde etkisinin
oldugu (Senol ve Ongel, 2019); licret artisinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti Gizerinde etkisinin
oldugu (Demirci ve Ergen, 2020) ve is tatmininin 6znel zindeligi olumlu yonli ve anlaml olarak
etkiledigi (Uzunbacak ve Akcakanat, 2018) gorulmektedir.

3. Vardiyal Calisma Sistemi

GUnUmiz modern “24 Saat Toplumu”, bir yandan gece ve giindiiz her saatte Uretim ve tiketime
imkan saglarken diger yandan her tiirli mal ve hizmetin mevcudiyetini gerektiren ve ayni anda hem
Uretici hem de tlketici olunan bir durumun ifadesidir (Kreitzman, 1999). Dolayisiyla glinimizde
Uretim ve tuketim ihtiyaglarini karsilama amaciyla mal ve hizmet Uretimi igin galisanlar, mevsimlik
¢alisma, ¢agri Gzerine galisma, sikistirilmis is haftalari ¢alismasi, uzaktan galisma, kismi ¢alisma, gece
¢alismasi, hafta sonu galismasi ve vardiyali galisma gibi standart disi ya da esnek ¢alisma bigimlerine
gore calismaktadirlar. Bu nedenle gliniimizde artik calisma giinii ve saatleri, Pazartesiden Cumaya ve
8:00 - 17:00 gibi standart calisma biciminden ziyade daha esnek calisma giin ve saatlerine gore
yapiimaktadir. Ayrica glinimizde bazi mallarin Uretilmesi ve hizmetlerin saglanmasinin stratejik
Oneme sahip olmasi nedeniyle sireklilik esasina gore kesintisiz bir sekilde yapilmaktadir. Bu kritik
Oneme sahip hizmetlerden biri olan giivenlik hizmetleri de ¢ogunlukla vardiyali ¢alisma sistemine
gore yerine getirilmektedir. Vardiyal calisma sistemi, standart glindliz ¢calisma saatlerinin disindaki
tim calisma saatlerini iceren cok cesitli calisma saatlerine iliskin diizenlemeleri ifade etmektedir
(Knutsson, 2004). Baska bir tanimlamaya gore ise vardiyal ¢alisma, genellikle mal ve hizmet Uretimi
icin gerekli slireyi karsilama amaciyla iki veya daha fazla ekibin calistinldigi calisma saatleri
diizenlemesidir (Harma, 1993).

Vardiyali ¢calisma sistemi, Uretilen mal ve hizmetin 6nemine, sektore ve ¢alisan sayisina gore farkli
sekillerde diizenlenebilmektedir. Orgiitler, isin devamlligini saglama amaciyla kendi ihtiyaglarina gére
farkh vardiya sistemleriyle calismaktadirlar. Bu baglamda vardiyali ¢calisma sistemi, genellikle sabit ve
doéntstimli vardiya olmak Gzere iki farkli sekilde gerceklesmektedir (Korkusuz, 2005). Bunlardan ilki
olan sabit vardiya, isin, is gorme sireci degismeden bir kisminin sadece gece, bir kisminin ise sadece
giindiz icra edilmesiyle gerceklestirilen calisma sistemidir (Korkusuz, 2005). Sabit vardiya sistemi,
olagandisi bir durum yasanmadigi siirece herhangi bir degisiklik yapilmaksizin belirli bir ekibin stirekli
olarak glinduz ya da surekli gece calismasini yani sabit bir ¢alisma saatinde ¢alismasini ifade
etmektedir (Degirmencioglu, 2019). Donlisimll vardiya sistemi ise 24 saatlik zaman diliminin belirli
kanunlar cergevesinde bolimlere ayrilmasiyla c¢alisanlarin dénisimli olarak bu saatlerde is
gormeleridir (Korkusuz, 2005). Donlisimli vardiya sistemi, en ¢ok uygulanan g¢alisma sistemlerinden
biri olup, vardiya ekipleri belli bir zamansal ¢alisma programi ¢cercevesinde donlisiimli olarak glindiiz,
aksam ve gece vardiyasi seklinde ¢alismaktadirlar (incir, 1998).

Uzun vadede vardiyali ¢calisma ve 6zellikle gece galismasi, bir yandan isletmelere daha fazla mal
ve hizmet Uretimi yapabilme imkani saglarken diger yandan c¢alisanlari olumsuz yodnde
etkileyebilmektedir. DonlUsimllu vardiya sisteminde c¢alisanlarin  bliylk ¢ogunlugunun, ters
uyku/uyaniklik déngulerinin izin giinlerinde de devam ettigi ve degisken gorev siirelerine mimkin
olan en kisa sirede uyum saglamak icin slrekli olarak strese maruz kaldiklari belirtiimektedir
(Folkard, 2008). Bu nedenle vardiyali calisma sisteminin saglik ve esenlik tzerinde olumsuz etkileri
olan 6nemli bir mesleki stres etkeni olarak kabul edilmektedir (Bohle, 1997). Bu baglamda vardiyal
calisma ve gece calismasinin saglik acisindan uzun vadede ciddi etkilere neden oldugu ve bunun
sonucunda da birey ve topluma ekonomik ve sosyal maliyetinin yiiksek oldugu vurgulanmaktadir.
Vardiyal sistemin bireye olumsuz etkilerinden ilki, gece c¢alismasi sonucu ortaya cikabilen saglik
bozukluklulari nedeniyle yapilan hata ve kazalar nedeniyle performans ve verimliligin diismesidir.
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ikincisi, vardiyali calisanlarin daha stresli calisma kosullarinin neden oldugu sinirlilik ve kaygiya iliskin
psikolojik ve zihinsel saghga iliskin problemleridir. Ozellikle sirkadiyen ritimlerin bozulmasi ve uyku
dizensizliginin kronik yorgunluga, duygu-durum bozukluklarina, nevrotiklige ve kronik kaygi ve/veya
depresyona yol agarak c¢alisanlarin devamsizligini artirabilmektedir. Uglinciisii, vardiyah calisanlarda
sabit glindlz calisanlara gére daha yaygin oldugu belirtilen kabizhk, sindirim gigliikleri, siskinlik, Glser
ve hassas bagirsak sendromu gibi sindirim sistemi rahatsizliklaridir. Dérdiincisi, obezite, kolesterol,
yuksek kan basinci, artan acglk glukozu ve diyabet gibi metabolik sendromlar gorilebilmektedir.
Besincisi, kalp rahatsizliklari gibi kardiyovaskiler bozukluklardir. Sonuncusu ise, psikolojik stres ve
psikosomatik bozukluklarla ortaya ¢ikan aile ve sosyal yasam lizerinde 6énemli etkileri olan sosyal
problemlerdir. Normal olarak aile ve sosyal etkinliklerin ¢ogu glindiiz odakli ritimlere goére
dizenlenmesi nedeniyle vardiyali calisanlar calisma ve sosyal zamanlarini dengelemede daha biyiik
zorluk gekmektedirler. Zaman baskisi ve is/aile ¢atismalari yaygin sorunlar haline gelmekte bu durum
evlilik iliskilerini de olumsuz bir etkiyebilmektedir (Kosta, 2010).

Vardiyali calisma saglik sorunlarinin yani sira ise devamsizliklarin artmasi, is verimlilik ve is
performansina etkileri, is basarisinin diismesi, is kazalarinin artmasi, gece calismasinda yonetim ve
teknik denetim gliclGgu, is stresinin artmasi, is tatmini ve is motivasyonunda azalmasi gibi o6rgitsel
sorunlara da yol agabilmektedir (Peksen-Ari, 2013).

Ulusal literatlirde yapilan calismalar vardiyali ¢alisma sisteminin orgitsel davranis acisindan
cesitli etkilerini ortaya konmustur. Yapilan arastirmalarin ortaya koydugu sonuclara bakildiginda
vardiyali calisma sisteminin isten ayrilma niyetine anlamli bir etkisinin oldugu (Peksen Ari, 2013;
Degirmencioglu ve Oztop, 2019); vardiyali ¢alisma sisteminin 6zel givenlik gorevlilerinin
motivasyonunu etkiledigi (Kog, 2017); kadinlarin is ve 6zel yasamlarinda denge kuramadigi ve bundan
dolayi da is-yasam iliskilerinin bozuldugu (Demirbilek, 2004; Degirmencioglu, 2019); mesai slresi ve
vardiyall calismanin is-yasam dengesi ve is tatminini etkiledigi (Palabiyik ve isdzen, 2021)
gorilmektedir. Vardiyal calismanin ise bagllk ve is performansi lizerinde anlamli ve pozitif etkisi
oldugu da tespit edilmistir (Ulukan, Kilig-Aksoy ve Cicek, 2023). Ayrica vardiyali calisma sistemi ile is
tatmini iliskisini arastiran calismalar, 6zel glvenlik sirketlerinde calisan isgorenlerin is tatmin
dizeyleri ile orgutsel baghlik diizeyleri arasinda pozitif yénde anlamh bir iliski oldugunu (Si-Erdz ve
Unal, 2013); daha az calisma yilina sahip olan ézel giivenlik gérevlilerinin personelin memnuniyetinin
daha fazla oldugunu (Karacan, 2011); vardiyali ¢alismanin is tatmininde azalma ve tikenmislige
neden oldugunu (Onder ve Onder, 2013); vardiyali calisma sisteminde calisanlarin is tatminlerinin
daha distk oldugunu (Alayvaz ve Keskin, 2020) ortaya koymustur. Yine vardiyal sistemde ¢alisan
hemsirelerin is tatminlerine bakildiginda, dénisiimli vardiya sisteminde ¢alisan hemsirelerin is
tatmininin en dislk oldugunu (Tarhan ve Dalar, 2016); vardiyasiz ¢alisanlarda mesleki tatmininin
daha yiiksek oldugunu (Genis, Cosar ve Taner, 2020) saptamistir.

Vardiyali sistemin is tatminiyle iliskisine yonelik yabanci literatiirde yapilan ¢alismalara
bakildiginda ise, vardiyal galismanin belirleyicilerinin is tatmini Gzerinde olumlu etkisi oldugunu
(Awan, 2013); vardiyal ¢calisma programlarinin giivenlik gorevlilerinin is tatminini azalttigini (Nalla ve
Cobbina, 2017); gece vardiyasinda calisanlarin glindiiz vardiyasinda calisanlara gére daha yiksek is
stresi, psikolojik sikinti ve daha dusik is tatminine sahip oldugunu (Dodia ve Parashar, 2020);
vardiyali sistemde calisan erkek hemsirelerin glindiiz calisan erkeklere gore daha dislk is tatminine
sahip oldugu ancak kadin hemsirelerde bu yénde bir farkhiligin bulunmadigini (Jaradat, Bast-Pettersen
ve Bjertness, 2022); vardiyali calismayla ilgili en sik gérilen sorunlarin psikolojik bozukluga ve sosyal
yasama iliskin ve vardiyal ¢alismayi gonilli secen hemsirelerin génilli segmeyenlerden daha fazla is
tatminine sahip oldugunu (Moradi vd., 2014) ortaya koymustur.
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4. is Tatmini

1930’larda arastirilmaya baslanan, 2000’li yillardan itibaren insan kaynaklari ydonetimi ve orgutsel
davranis ve yonetim alanlarinda en fazla incelenen olgulardan biri haline gelen (Vigan ve Giauque,
2018) ve galisanlarin islerine yonelik tutumlarini anlama agisindan dnemli bir faktoér olan is tatmini,
cahsanlarin devamsizlik, isten ayrilma, Uretkenlik ve bireysel refahi (iyi olus) gibi is performansini
etkileyen 6nemli 6ncillerden biri olmasi nedeniyle giinimizde de en ¢ok odaklanilan konulardan biri
olmaya devam etmektedir (Bezdrob ve Sunjeb, 2021).

Literatlirde is tatmini, bireyin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesinin bir sonucu olarak
hos (keyifli) ya da olumlu bir duygusal durum olarak tanimlanmaktadir (Locke, 1970). Spector (1985)
kavrami, “bir ise ya da bir isin belirli yonlerine karsi duygusal bir tepki” olarak tanimlamistir. Benzer
yonde yapilan bagka bir tanima gore is tatmini, kisinin isini degerlendirmesinden kaynaklanan olumlu
bir duygusal durumudur (Judge ve Bono, 2001). Weiss (2002) ise is tatminini, bireylerin islerine iliskin
inanglarini ve isleriyle ilgili duygusal deneyimlerini degerlendirmesi olarak tanimlamaktadir.
Tanimlara bakildiginda is tatmininin memnuniyetle karsilanan ve olumlu bir duygusal durum olarak
tanimlandigl, bireyin isini ya da is deneyimini degerlendirmesinin bir sonucu oldugu ve calisanin iyi
olusunun dnemli bir géstergesi oldugu goriulmektedir (Wang ve Jing, 2018).

is tatmini, sorumluluk, lcret ve calisma kosullari gibi icsel ve dissal faktorler tarafindan
sekillendirilen duygusal (birinin isine yonelik olumlu ya da olumsuz duygu ya da hisleri), bilissel
(birinin isine iliskin dislince ve inanglari) ve davranissal bilesenlerden olusmaktadir (Schleicher, Watt
ve Greguras, 2004; Miao vd., 2016). is tatmini, 6rgiit, calisanlarin kisiligi ya da dis cevreden
kaynaklanabilen bircok etkene bagli olan karmasik bir kavram olmasi nedeniyle bircok faktor
tarafindan etkilenmektedir (Moslehpour, Chang, Pham ve Dadvari, 2022). Bu baglamda is tatmini, ise
iliskin inanclar, baskalarinin hayatlarinda olumlu bir fark yaratma motivasyonu, aidiyet duygusu gibi
olumlu keyif alma duygulari, kisisel gelisim firsatlari ve basari gibi i¢sel; finansal kosullar ve 6zerklik
dizeyi, Ucret, statd, liderlik tarzi, 6rgiit politika ve destekleri, denetim, is arkadaslari, meslektas
iliskileri, terfi imkani ve misteriler gibi dissal da olabilmektedir (Spector, 1997; Atmaca, Rizaoglu,
Turkdogan ve Yayli, 2020; Hassan ve Ibourk, 2021; Moslehpour vd., 2022; Luque-Reca vd., 2022).

insan kaynaginin verimlilik ve iretkenligini etkileyen ve calisanin isinden ne kadar keyif aldigini
belirleyen is tatmini, ¢alisan ile isveren arasindaki iliskinin énemli bir 6lg¢lsini temsil etmektedir
(Farmaki, Pappas, Kvasova ve Stergiou, 2022). Bloom (1986) kavrami, bireyin kendi isinin birgcok
yonine yonelik tutumlarinin, degerlendirmelerinin ya da duygusal tepkilerinin bir bilesimi olarak
tanimlamaktadir. Bu nedenle ihtiyag¢ ve beklentileri karsilanan ¢alisanlarin tatmin olacagi ve ne kadar
mutlu hissederlerse islerinden de o kadar tatmin olacaklari 6ngériilmektedir (Kim vd., 2020). Ayrica
tatmin olmus c¢alisanlarin cgevreleriyle daha fazla olumlu enerji alisverisinde bulunacaklari ve
cevrelerindeki insanlarla iletisimlerini daha fazla gelistirilecekleri 6ne siriilmektedir. Bundan dolayi
da ¢alisma ortamindan ve meslektaslarindan daha fazla memnun olacaklari ve bunun sonucu olarak
da is tatminlerinin artacagl kabul edilmektedir. Dolayisiyla bireyin psiko-sosyal 6zellik ve g¢alisma
kosullarina uyum derecesine gore degerlendirilen is tatmini, is performansinin belirlenmesinde
onemli bir 6l¢lt olarak goriilmektedir (Heidaria vd., 2022).

is tatmini, is motivasyonunu, is kalitesini, kariyer kararlarini, kisisel saghgi ve diger calisanlarla
iliskileri etkileyen 6nemli bir mesleki psiko-sosyal faktérdiir (Alakhras, Al-Mousa ve Lewis, 2022). is
tatmini sadece calisanlarin Gretkenligini ve performansini etkilemekle kalmamakta ayni zamanda
musteri memnuniyeti, algilanan hizmet kalitesi, marka imajinin iyilestiriimesi, misteri sadakati ve
memnuniyeti acisindan 6rglitin hedeflerine ulasmasina da katki saglamaktadir (O’'Donoghue ve Tsui,
2013). Bu baglamda is tatmininin calisanlarin basarisinda oynadigi merkezi roli gbz 6niine alindiginda
orgitlerin rekabet avantaji elde etmesine ve 6rglitlere pazarin zorluklariyla miicadele etmesine katki
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saglayan temel faktérlerden biridir (Moslehpour vd., 2022). Bu nedenle is tatmininin 6l¢ilmesi,
cahisanlarinin siireg ve kararlara katilimini, bagh ve tatmin olmasini isteyen 6rgitler agisindan oldukca
onemlidir. Diger yandan is tatmini, calisan devir oranini distrerek o6zellikle ise alim, egitim ve
gelistirme gibi giderlerin tasarrufuna da 6nemli 6l¢tide katkida bulunmaktadir (Hausknecht ve Trevor,
2011). Bahsedilen fayda ve katkilari nedeniyle 6rgttlerin insan kaynagina odaklanarak galisanlarinin is
tatminini saglamasi oldukg¢a 6nemli hale gelmektedir.

5. Vardiyali Calisma Sistemi ve is Tatmini iliskisi: Hipotez Olusturma

Ozel giivenlik gérevlileri, tehdidi &nleme, kisi ve kurumlari koruma ve savunma, tehlikelere maruz
kalma ve siddetle karsilasma gibi zorlu ¢alisma kosullarinda mesleklerini icra etmektedirler. Glivenlik
isinin dogasi geregi oldukca hassas olmasi nedeniyle azami dizeyde dikkat ve strekliligi
gerektirmektedir. isin dogasi geregi de givenlik isi cogunlukla 7/24 calisma esasina gore
gerceklestiriimektedir. Ozellikle gece calismasi gibi calisma bicimleri ve isin sireklilik esasina dayali
olarak gerceklestirilmesi, 6zel giivenlik gorevlilerinin vardiyali ¢alismasina baglidir. Diger taraftan
kaliteli bir glivenlik hizmetinin sunulabilmesi ise galisanlarin islerinden veya gorevlerinden memnun
olabilmesine ya da islerinden tatmin olabilmelerine baglidir. Ozel giivenlik gérevlileri gerek vardiyali
¢alisma sistemi gerekse mesleklerinin dogasindan kaynakli ¢esitli istenmeyen durumlarla
karsilasmalari nedeniyle psikolojik stres altinda gérev yapmaktadirlar (Bal, 2013). Ozel giivenlik
hizmeti, yliz ylze verilen ve oldukga stresli olmasi nedeniyle galisanlarin is tatmini 6ne ¢ikmaktadir.
Bu faktorlere ozellikle gece calismasi da eklendiginde isten elde edilen tatmin 6nemli hale
gelmektedir. Tim bu faktorler 6zel glivenlik gorevlilerinin islerinden elde ettikleri memnuniyet ve
tatmini etkileyebilmektedir. Ayrica calisanlarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas medeni durum,
egitim dizeyi ve kidem) de is tatminini etkileyen degiskenler olarak islev gormektedir. Bu baglamda
vardiyal calisma sitemine goére calisan 6zel givenlik gorevlilerinin is tatmin diizeylerinin demografik
degiskenlere gore tespit edilmesi gerekli gorilmekte ve vardiyali calisma sisteminin is tatminlerini
etkileyebilecegi varsayilmaktadir. Bu ¢ikarimlardan esinlenerek ¢alismada vardiyali ¢calisma sitemine
ve demografik degiskenlere gbre Ozel glivenlik gorevlilerinin is tatmin dizeylerinin farkhihk gosterip
gostermedigi sorusunun cevaplari aranmaya c¢alisiimistir. Bu temel problemin ¢éziimiine yoénelik
sonuglari ortaya koyacak asagidaki hipotezler 6ne strilmustar.

Hia: OGG’nin genel tatmini cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hip: OGG’nin i¢sel tatmini cinsiyete goére farklilik géstermektedir

Hic: OGG’nin digsal tatmini cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hza: OGG’nin genel tatmini medeni duruma gére farkhlik géstermektedir.
Hap: OGG’nin i¢sel tatmini medeni duruma gore farklilik géstermektedir.
Hac: OGG’nin digsal tatmini medeni duruma gore farkhlik géstermektedir.
Hsa: OGG’nin genel tatmini yasa gore farklilik gstermektedir.

Hsp: OGG’nin i¢sel tatmini yasa gore farkhlik géstermektedir.

Hs.: OGG’nin digsal tatmini yasa gore farklilk géstermektedir.

Hza: OGG’nin genel tatmini egitim diizeyine gore farklilk géstermektedir.
Hap: OGG’nin igsel tatmini egitim diizeyine gore farkhilik géstermektedir.
Hac: OGG’nin dissal tatmini egitim diizeyine gore farklilik géstermektedir.

Hsa: OGG’nin genel tatmini calisma siirelerine gore farklilik géstermektedir.
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Hsp: OGG’nin i¢sel tatmini calisma siirelerine gore farklilk géstermektedir.

Hsc.: OGG’nin digsal tatmini calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.

Hea: OGG’nin genel tatmini vardiyali calisma sistemine gore farklilik géstermektedir.
Hep: OGG’nin igsel tatmini vardiyali calisma sistemine gore farklilik géstermektedir.
He.: OGG’nin dissal tatmini vardiyali calisma sistemine gére farklilik gostermektedir.
6. Materyal ve Yontem

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Glnlmuzde birgok sektorde sureklilik esasina bagl olarak lretim yapilmakta ya da hizmet
verilmektedir. Bu sektorlerden biri de araliksiz ¢alismayi gerektiren kritik bir 6zellige sahip 6zel
glvenliktir. Esas amaci 6nleme ve koruma olan 6zel glivenlik, hata gotlirmeyen ve psikolojik esenligin
son derece dnemli oldugu islerin basinda gelmektedir. OGG, gérevlerini yerine getirirken hukuka
aykiri bir davranis sergilemeleri halinde cesitli hukuki sorunlar ortaya cikabilmektedir. Ozel giivenlik
¢ahsanlari hukuka aykiri davranmalari durumunda karsilarindaki bireylerin haklarini ¢ignemeleri ve
bundan dolayi da hukuki bir yaptirimla karsi karsiya kalmalari muhtemeldir. Bunun gibi yasal ve sosyal
yonleri bulunan sorunlarin yasanmamasi dncelikle 6zel glivenlik gérevlilerinin psikolojik iyi oluslariyla
ve gorevlerini esenlik icinde yapabilmelerine baglidir. isle ilgili énemli ¢iktilardan biri olan is tatmini,
Ozel glvenlik gorevlilerinin verdigi hizmetin kalitesini de etkileyebilmektedir. Bunlara bagli olarak da
ozel glvenlik gorevlilerinin islerinden elde ettikleri tatmin dizeyi 6nemli bir is faktori haline
gelmektedir. Dolayisiyla sektorde gorev yapan galisanlarin vardiyali ¢calisma sisteminden elde ettikleri
is tatmini, onlarin saglikh bir givenlik hizmetini yerine getirmelerinde 6nemlidir. Bu baglamda
arastirmanin amaci, demografik degiskenlere gére OGG’nin tatmin diizeylerinde farklilik olup
olmadigina ve vardiyali sistemde calisan 6zel glvenlik gorevlilerinin icsel, dissal ve genel tatmin
dizeylerinin farkhhk gosterip gostermedigine odaklanmistir. Diger yandan ulusal literatlirde yapilan
ozel guvenlik gorevlilerine iliskin calismalar genelde sabit, c¢ift ve (g¢li vardiya sistemine
odaklanmistir. Bu calismaya adi gecen (¢ ¢alisma sistemine ek olarak diger vardiya bicimi olan 12 saat
calisma 36 saat izin esasina dayali donisimli vardiya sistemini de dahil edilmistir. Bu yoniyle
arastirmanin literattire 6nemli bir katki yapacagi 6ngoriilmektedir.

6.2. Arastirmanin Sinirliliklan

Arastirma, Isparta il merkezi sinirlari igerisinde kamu kurum ve kuruluslarinda gorev yapan
glvenlik gorevlileri Gzerinde yapilmistir. Bundan dolayi elde edilen bulgular, belli bir boélgede yer alan
evrenden alinan 6rneklem verilerinden olusmaktadir. Ayrica elde edilen veriler, 6zel glivenlik
gorevlilerine yoneltilen 6lgekler vasitasiyla elde edilmis bilgi ve goriislere dayanmaktadir. Kisacasi
gluvenlik gorevlilerinin verdikleri yanitlar, sunulan 6lgegin gercevesiyle sinirlidir. Ayrica arastirmanin
kesitsel 6zelligi nedeniyle elde edilen sonuglarin genellenebilirligine ihtiyatla yaklagilmahdir.

6.3. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, nicel arastirma yontemlerinden betimsel 6zellige sahip iliskisel tarama modeline
gore tasarlanmistir. Tarama modeli, bir evrenden segilen 6rneklem Uzerinde yapilan arastirmalardan
elde edilen veriler araciligiyla evrenin tamamindaki tutum, egilim ya da gorislerin sayisal olarak
betimlenmesidir (Creswell, 2014). Bu baglamda arastirmada, 6zel giivenlik goérevlilerinin vardiyah
sisteme gore igsel, dissal ve genel tatmin dizeylerinin farklilik gosterip gostermedigi arastirilmistir.
Ayrica demografik degiskenlere gore de icsel, dissal ve genel tatminin farkhlasip farklilasmadig
incelenmistir.
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Arastirma evreninde bulunan 6zel glivenlik gorevlileri uygulamada hem sabit hem de donlisimli
vardiya sistemine gore ¢alismaktadirlar. Bu arastirmada, “bir vardiyali calisma sistemi” (sabit vardiya)
ile glivenlik hizmeti, her zaman ayni personelle belirli bir saat diliminde (saat 07-16, 08-17 ya da 09-
18 arasi; 16-23, 17-24 ya da 18-01 arasi; 23-07, 24-08 ya da 01-09) verilmektedir. Vardiyali sistemde
sekiz saat calisma “iki vardiyali ¢alisma sistemi” siireksiz déniisimli vardiya olup, 6zel giivenlik
gorevlileri 16 saat calisma siirecinde sabah-aksam ya da aksam-gece boyunca donlisimli olarak hafta
tatili glinlerinde ¢calisma yapmadan iki takim halinde sekiz saatlik zaman dilimlerinde ¢calismaktadirlar.
Bu sistem c¢ift vardiyal sistem olarak da bilinmektedir (Yiiksel, 2006). “Ug vardiyali calisma sistemi” ile
surekli donlsuimli vardiya olup, 6zel givenlik gorevlileri haftanin tiim ginleri resmi ve dini tatiller de
dahil olmak lzere ve en az dort ekiple donilsiimli olarak ¢alismaktadirlar. “Diger vardiyali ¢alisma
sistemi”yle 6zel giivenlik gorevlilerinin bir kismi ekip halinde aylik déniisimlii olarak sadece gece ya
da sadece giindiiz 12 saat galisip 36 saat izin kullanmaktadirlar. Calismanin anket yapilandiriimasinda
uygulamada var olan calisma sitemine gore vardiyalar olusturulmus ve katilimcilara bu vardiyali
sistemlere gore sorular yoneltilmistir.

6.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismanin evrenini, Isparta il merkezinde kamu kurumlarinda (hastane, (niversite ve diger kamu
kurumlari) gérev yapan ozel giivenlik gorevlileri olusturmaktadir. Isparta il Emniyet Midirltgi Ozel
Givenlik Sube Midurliginden alinan veriye gore 2023 Haziran ayi itibariyle Isparta il merkezinde
ozel ve kamu kurum ve kuruluslarinda gorev yapan 6zel glivenlik gérevlisi sayisi toplamda 983’tlir. Bu
ozel givenlik gorevlilerinin 601 tanesi kamu kurumlarinda gorev yaparken 382 tanesi ise Ozel
sektérde (banka ve firmalar gibi) gérev yapmaktadir. Bu evren icerisinden tesadifi olarak 266 adet
anket yapilmistir. Dolayisiyla arastirmanin 6rneklemi evrenin yizde 30’undan fazlasini temsil etmekte
ve ana kiitleyi temsil etme giicii yeterli gériilmektedir. Orneklem grubuna iliskin istatistikler Tablo
1’de verilmistir.

Tablo 1. Sosyo-demografik 6zelliklere iliskin analiz sonuglari

Cinsiyet n % Yas n %
Kadin 34 12,8 20-29 160 60,2
Erkek 232 87,2 30-39 76 28,6
Medeni Durum n % 40-49 25 9,4
Evli 111 41,7 50-59 5 1,9
Bekar 155 58,3 60 ve Gzeri -
Caligma Siiresi n % Egitim Diizeyi n %
1yildan az 34 12,8 Ortaokul 20 7,5
1-5 yil arasi 149 56 Lise 131 49,2
6-10 yil arasi 45 16,9 On lisans 100 37,6
11-15 yil arasi 24 9 Lisans 11 4,1
16-20 yil arasi 14 5,3 Lisansusti 4 1,5
Toplam 266 100 Toplam 266 100

Arastirmaya katilan 6zel glivenlik gorevlilerinin yaklasik ylizde 87’si erkek iken yaklasik ylizde 13'U
de kadinlardan olusmaktadir. Arastirmaya katilan kadinlarin sayisinin az olmasi, 6zel glivenlik
sektoérinin erkek egemen bir sektdr olmasindan kaynaklanmaktadir. Katilimcilarin yaklasik yiizde 58’
evli iken yaklasik ylizde 42’si bekardir. Calisma siireleri agisindan katilimcilarin yaklasik ylizde 69’u bes
yila kadar g¢alisanlardan olusmaktadir. Katiimcilarin yaklasik ylizde 89’u 20-39 yas arasinda bulunan
ozel guvenlik gorevlilerinden olusmaktadir. Son olarak katilimcilarin yaklasik ylizde 57’si orta 6gretim
mezunu iken yaklasik ylzde 38’i 6n lisans mezunudur. Lisans ve lisansiistli mezun ylzdesi oldukca
disaktar.
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6.5. Verilerin Toplanmasi

Calismanin saha arastirmasina iliskin verilerin toplanmasi, tesadifi 6rnekleme yontemiyle
yapilmistir. Arastirma nicel arastirma yontemlerinden anket teknigiyle yapilmistir. Toplam 26 sorudan
olusan anket, Google forms Uzerinden dizenlenerek katilimcilarla WhatsApp lizerinden ve yiiz ylze
gorisme yoluyla yapilmistir. Anketin ekine gonilli katihm formu ve katiim sonrasi bilgilendirme
formu da eklenmistir. Veri toplamaya iliskin kurumlardan gerekli izinler alinmistir. Arastirmaya 274
ozel guvenlik gorevlisi katilmis olup 8 anket eksik veri nedeniyle analizlere dahil edilmemistir. Tim
analizler 266 katilimcidan elde edilen veri izerinden yapilmistir. Ayrica bu ¢alismaya iliskin Stleyman
Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’nun 25.10.2022 tarihli ve 127/3 sayili karari
ile etik kurul onayi da alinmistir.

6.6. Veri Toplama Araglari

Arastirma nicel arastirma yontemlerinden biri olan anket teknigiyle yapilmis olup, toplam 26
sorudan olusan anketin ilk bolliiminde katiimcilarin demografik bilgileri elde etme amaciyla bes soru
bulunmaktadir. Ayrica 6zel glvenlik gorevlilerin hangi vardiya sisteminde calistiklari tespit etme
amaciyla bir soru daha bulunmaktadir. Anketin ikinci bolimiinde ise ¢alisanlarin is tatmin dizeylerini
dlcme amaciyla Minnesota is Doyumu Olgeginin 20 maddelik kisa formu yer almistir. Weiss, Davis,
England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilen 0Olgek, Baycan (1985) tarafindan Tirkge'ye
uyarlanarak gecerlik ve glivenirlik calismasi yapilmistir. 20 maddelik 6lgek i¢sel ve dissal olmak lzere
iki alt boyuttan olusmaktadir. ilgili dlgegin igsel doyum alt boyutu basari, taninma veya takdir edilme,
isin kendisi, isin sorumlulugu, yikselme ve terfi gibi isin i¢sel niteligine iliskin tatminkarhkla ilgili
ogelerden olusmaktadir. Dissal doyum boyutu ise, orgit politikasi ve yonetimi, denetim sekli,
yonetici, calisma ve astlarla iliskiler, calisma kosullari ve (cret gibi isin cevresine ait ogelerden
olusmaktadir (Yelboga, 2007). Olgekte yer alan maddelerin tamami, Minnesota is Doyum Olgeginin
asil formunda oldugu gibi 5’li Likert Olcegine (1=memnun degilim, 5=cok memnunum) gore
dlceklendirilmistir. Olgegin Tiirkce uyarlama calismasinda Cronbach Alfa degeri 0,77 olarak
bulunmustur (Baycan, 1985).

6.7. Verilerin Analizi

Elde edilen veriler SPSS 26.0 istatistik programi yardimiyla analiz edilmistir. Minnesota is Doyumu
Olgegine iliskin verilere normallik testleri (carpiklik ve basiklik), gecerlik ve givenirlik analizleri
yapilmistir. Ozel giivenlik gérevlilerinin gérislerinin demografik degiskenlere gére farkliliginin
analizinde ise t-testi ve ANOVA ve Post-Hoc analizleri kullanilmistir.

7. Arastirmanin Analiz Sonuglari: Gegerlik ve Giivenirlik

Calismada hipotezlere yonelik istatistiksel testler uygulamadan oOnce verilerin normalligini
degerlendirme amaciyla basiklik (Kurtosis) ve garpiklik (Skewness) degerleri kontrol edilmistir. Sosyal
bilimler literatiriinde basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin 1,50 arasinda oldugu durumlarda dagilimin
normal dagihm olarak gergeklestigi kabul edilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Yapilan testlere
gore is Doyumu Olceginin dissal tatmin alt boyutunun carpiklik degeri -,520; basiklik degeri -158; icsel
tatmin boyutunun ise carpiklik degeri -,850; basiklik degeri +,566’dir (Tablo 2). Elde edilen bu
degerler, ilgili 6lcegin normallik dagilima sahip oldugunu ve 6rneklemden elde edilen veri setinin
diger testleri yapmaya uygun oldugunu gostermektedir.

Arastirma ¢alisma grubundan toplanan verilerin faktér analizine uygunlugunu test etme amaciyla
aciklayicr faktér analizi (AFA) yapilmistir. Bu amagla ilgili dlcege Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
uygulanmistir. is Doyumu Olceginin her iki boyutunu iceren genel tatmin gecerlik katsayisi (KMO)
,951 ve Barlett Kiiresellik Testi x* degeri ise 3660,804 (p<,000) olarak bulunmustur. ilgili dlgegin
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toplam varyansin yiizde 60,25’ini agiklayan iki faktorlii bir yapida oldugu tespit edilmistir. Olgegin alt
boyutlarindan dissal tatmin boyutunun gecerlik katsayisi (KMO) ,892 olup, varyansin yiizde 59,35’ini
aciklamaktadir. ilgili alt boyutun faktér yiik degerlerinin ise ,722 ile ,853 arasinda degistigi tespit
edilmistir. Olgegin diger alt boyutu olan i¢csel tatmin boyutunun gegerlik katsayisi (KMO) ,940 olup,
varyansin yiizde 59,05’ini agiklama giiciine sahiptir. ilgili alt boyutun madde faktor yik degerleri ise
,768 ile ,856 degerleri arasinda degistigi gézlemlenmistir. Ayrica is Doyumu Olgeginin i¢ tutarliigini
tespit etme amaciyla Cronbach Alfa katsayisi hesaplanmistir. Her iki boyutu iceren olgcegin givenilirlik
katsayisi ise (a) ,953 olarak bulunmustur. Olgegin alt boyutlarindan digsal tatmin boyutunun
glvenilirlik katsayisi (a) ,900; icsel tatmin boyutunun ise ,936 olarak bulunmustur (Tablo 2). Elde
edilen bu degerler, ilgili 6lcek ve alt boyutlarinin yiksek diizeyde gecerlik ve glivenilirlik degerlerine
sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 2. Olceklerin normallik ve gegerlik/giivenirlik analiz sonucu

Olgek ve alt KMO Madde faktor Varyansi Cronbach  Basiklik Carpikhk
boyutlari degeri yiikleri aciklama Alfa

orani
i¢sel Tatmin ,940 ,76/,85 arasi 59,05 ,936 +,566 -,850
Digsal Tatmin ,892 ,72/,85 arasi 59,35 ,900 -158 -,520
Genel Tatmin ,951 ,72/,85 arasi 60,25 ,953 +,612 -,872

8. Tanimlayici istatistikler

Ozel giivenlik gérevlilerinin i¢sel, dissal ve genel tatmin diizeyleri incelendiginde, en diisiik puanin
1 en yiiksek puanin 5 oldugu gézlemlenmistir. Ozel giivenlik gérevlilerinin i¢sel tatmin icin verdigi
yanitlarin ortalamasi X=3,30; dissal tatmin icin X=3,02; genel tatmin icin ise X=3,19’dur. Bu ortalama
degerlere gore 6zel glivenlik gorevlilerinin i¢sel, dissal ve genel tatminlerinin orta diizeyde oldugu
soylenebilir. Ancak 6zel glivenlik gorevlilerinin i¢sel tatmin dizeyleri diger boyutlardan daha yuksektir
(Tablo 3).

Tablo 3. Ozel giivenlik gérevlilerinin tatmin diizeylerinin analiz sonucu

Olgek ve Boyutlari n Min. Max. X ss

icsel Tatmin 266 1,00 5 3,30 ,91879
Digsal Tatmin 266 1,00 5 3,02 ,90840
Genel Tatmin 266 1,00 5 3,19 ,86267

Ozel giivenlik gérevlilerinin is tatmin diizeyi orta diizeyde olsa da yukaridaki tabloyu teyit eden
diger bir veri de bazi Olcek ifadelerine verilen cevaplarin aldigl ortalama degerlerdir. Bu ifadelere
bakildiginda Ucret (%x=2,53), calisma sartlari (x=2,84) ve terfi (x=2,94) agisindan tatmin dilzeyinin
ortalamanin altinda oldugu gérilmektedir. Dolayisiyla dissal tatminin bu (¢ faktérine iliskin ¢alisanlar
acisindan genel bir memnuniyetsizligin oldugu gérilmektedir. Buna karsin i¢sel tatmin boyutunda yer
alan en yiiksek ortalamaya sahip ifadeler ise sirasiyla toplumda saygin bir kisi olma (x=3,43), baskalar
icin bir seyler yapabilme imkani (x=3,50) ve basari hissinin (x=3,54) oldugu goérilmektedir. Dolayisiyla
ozel gtivenlik gorevlilerinin i¢sel tatmin boyutunun bu ti¢ maddesine iliskin daha yiksek bir tatmininin
oldugu gorilmektedir. Diger ifadelere verilen yanitlarin ortalamalari ise 3,03 ile 3,25 araliginda
degismektedir.

Katilimcilara demografik sorularin yani sira halihazirda hangi vardiya sisteminde calistiklarini
6grenmek amaciyla bir soru yoneltilmistir. Elde edilen verilere iliskin istatistiklere gore, 6zel glivenlik
gorevlilerinin yaklasik yizde 40’1 tek vardiyali sistemde (sabit vardiya) calisirken, yaklasik ylizde 36'sI
Gglu vardiyah sisteme, ylzde 15’i ikili vardiyali sisteme, geri kalani ise diger vardiyal sisteme gore
¢alismaktadir (Tablo 4).
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Tablo 4. Ozel giivenlik gérevlilerinin ¢alistiklari vardiya sisteme iliskin analiz sonucu

Vardiyali Calisma Sistemi n %
Bir vardiyali galisma sistemi 109 41
iki vardiyali calisma sistemi 40 15
Ug vardiyali calisma sistemi 95 35,7
Diger vardiya sistemi (12 saat ¢alisma 36 saat izin) 22 8,3

9. Arastirmanin Bulgulari

Galismanin bu kisminda arastirmada elde edilen bulgular yer almaktadir. Betimleyici istatistikler
ve hipotez testlerine yénelik analiz bulgularina yer verilmistir.

9.1.Hipotez Testleri

Cinsiyet degiskenine gore 6zel glvenlik gorevlilerinin is tatmin dizeylerinin farklihgini 6lgme
amaciyla t testi yapilmistir. Tablo 5’e gore 6zel glivenlik gorevlilerinin genel (266=0,054; p>0,05) ve
icsel tatminine (266=0,093; p>0,05) yonelik algilari cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
farkhlik gostermemektedir. Dolayisiyla Hi, ve Hip kabul edilmemistir. Ancak dissal tatmin boyutu
cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik géstermektedir (266=0,015; p<0,05). Bu farklilik,
kadin 6zel givenlik gorevlilerinin dissal tatminine yonelik kisisel algilarinin (%x=3,55), erkek ozel
glvenlik gorevlilerinden (x=3,27) daha yliksek olmasiyla ilgilidir. Hi hipotezi kabul edilmistir (Tablo 5).
Her ne kadar bu sonug anlamli ¢iksa da cinsiyet dagilim farkinin yiksek olmasi nedeniyle glvenilir bir
veri olarak kabul edilmesi ve genellenmesi zordur.

Ozel giivenlik gorevlilerinin genel (266=0,803; p>0,05), i¢sel (266=0,547; p>0,05) ve dissal tatmin
(266=0,138; p>0,05) puanlari, medeni durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik
gdstermemektedir. Ozetle H,a, Ha, ve Hyc hipotezleri kabul edilmemistir (Tablo 5).

Calisma grubunda yer alan 6zel glivenlik gorevlilerinin i¢sel, dissal ve genel tatmin puanlarinin yas
degiskenine farkliligini 6lcme amaciyla tek yonli varyans analizi (ANOVA) yapiimistir. Yas degiskeni
gruplarina gore bakildiginda 6zel glivenlik gorevlilerinin genel (266=0,507; p>0,05) ve i¢sel tatmine
(266=0,990; p>0,05) yonelik algilarinda herhangi bir farklilik bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hs, ve Hsp
hipotezi kabul edilmemistir. Buna karsin digsal tatmin algilar istatistiksel olarak anlaml bir farkhhk
gostermektedir (266=0,019; p<0,05). Farkhhgin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit etmek
amacliyla tamamlayici Tukey Post-Hoc analizi yapilmistir. Post-Hoc testi sonucu yas gruplari arasinda
dissal tatmin agisindan 20-29 yas grubu ile 40-49 yas grubu arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (266=0,031; p<0,05). Bu farkhhk, 40-49 yas arasi Ozel giivenlik goérevlilerinin dissal
tatmine yonelik kisisel algilarinin (x=3,36), 20-29 yas arasi 6zel giivenlik gorevlilerinden (x=3,29) daha
yiiksek olmasiyla ilgilidir. Ozetle Hs. hipotezi kabul edilmistir (Tablo 5).

Egitim dizeyi gruplarina gore ise 6zel givenlik gorevlilerinin genel (266=0,072; p>0,05) ve dissal
tatmine (266=0,374; p>0,05) yonelik algilarinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu baglamda
Hia ve Hac hipotezi kabul edilmemistir. Buna karsin i¢sel tatmin acisindan ise egitim gruplari arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir (266=0,018; p<0,05). Post-Hoc testi sonuglarina
gore bu durum, ortaokul mezunlari ile 6n lisans mezunlari arasindaki farkliliktan kaynaklanmaktadir
(266=0,034; p<0,05). Bu farkhlik, 6n lisans mezunu olan 6zel giivenlik gorevlilerinin dissal tatmine
yonelik kisisel algilarinin (x=3,47), ortaokul mezunu 6zel giivenlik gorevlilerinden (%x=2,84) daha
ylksek olmasiyla ilgilidir. Sonug olarak Hap hipotezi kabul edilmistir (Tablo 5).

Ozel giivenlik gorevlilerinin calisma siiresi (kidem) gruplari agisindan igsel tatmin algilarinda
anlamli bir farkhlik bulunmamaktadir (266=0,192; p>0,05). Bu durumda Hs, hipotezi kabul
edilmemistir. Ancak dissal (266=0,001; p<0,05) ve genel tatmin (266=0,009; p<0,05) agisindan
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farkliik bulunmaktadir. Kisacasi, Hsc hipotezi kabul
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edilmistir. Farklihg! tespit etme amaciyla yapilan Post-Hoc testi sonucunda genel tatmin agisindan
farkhligin 1 yildan az ¢alisanlar ile 1-5 yil arasi ¢alisanlar arasinda oldugu tespit edilmistir (266=0,005;
p<0,05). Siire olarak bir yildan az ¢alisan 6zel glivenlik gorevlilerinin genel tatmin puani (x=3,61), 1-5
yil arasi ¢alisanlardan (Xx=3,05) daha yiksektir. Bu sonuca gore Hs, hipotezi kabul edilmistir. Dissal
tatmin agisindan ise bu farkhlk yine 1 yildan az calisanlar (x=3,61) ile 1-5 yil arasi ¢alisanlar (x=2,80)
arasinda oldugu gbzlemlenmistir (266=0,001; p<0,05) (Tablo 5).

Tablo 5. is tatmininin demografik degiskenlere goére farkhiligina iliskin t testi ve post-hoc analiz
sonuglari

n igsel Tatmin Digsal Tatmin Genel Tatmin
Cinsiyet Xtss Xtss Xtss
Kadin 24 3,5510,69 3,32+0,70 3,46%0,62
Erkek 232 3,27+0,93 2,98+0,93 3,15+0,88
t 1,686 2,528 1,939
p ,093 ,015 ,054
Medeni Durum
Evli 111 3,2610,81 3,12+0,84 3,20%0,79
Bekar 155 3,33+0,97 2,9510,96 3,18+0,91
t -0,603 1,487 0,250
p ,547 ,138 ,803
Yas
20-29 yas arasi® 160 3,2910,95 2,8910,93 3,13+0,89
30-39 yas arasi? 76 3,3010,82 3,1410,82 3,24+0,78
40-49 yas arasi® 25 3,3610,82 3,4310,86 3,39+0,82
50-59 yas arasi* 5 3,33+1,29 3,30+1,29 3,32+1,26
F 0,038 3,366 ,779
p ,990 ,019 ,507
Post-Hoc Test P=,031 (1-3)
Egitim Diizeyi
Ortaokul? 20 2,84+1,13 2,63%1,16 2,76%1,11
Lise? 131 3,2610,92 3,05+0,96 3,18+0,91
On lisans? 100 3,4710,80 3,060,77 3,31+0,71
Lisans* 11 3,39+0,89 3,02+0,89 3,24+0,83
Lisansiistii® 4 2,5610,73 2,81+1,16 2,6610,90
F 3,046 1,065 2,176
p ,018 ,374 ,072
Post-Hoc Test P=,034 (1-3)
Calisma Siiresi
1 yildan az? 34 3,6210,69 3,61+0,63 3,61+0,63
1-5 yil arasi? 149 3,22+0,97 2,80+0,92 3,05+0,89
6-10 yil arasi® 45 3,2810,87 3,0610,88 3,19+0,83
11-15 yil arasi® 24 3,4510,58 3,3010,75 3,39+0,60
16-20 yil arasr® 14 3,25+1,13 3,27+1,08 3,26+1,09
F 1,536 6,911 3,458
p ,192 ,001 ,009
Post-Hoc Testi p=,001 (1-2) p=,005 (1-2)

Ozel giivenlik gorevlilerinin calistig vardiya sistemi gruplarina gére genel (266=0,001; p<0,05),
icsel (266=0,007; p<0,05) ve dissal (266=0,001; p<0,05) tatmin dizeylerinde istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir. icsel is tatmini algilarindaki farkhlik “li¢ vardiyali
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calisma sistem” ile “diger vardiyall sistem”de calisanlar arasinda bulunmaktadir. i¢sel tatmin
acisindan bu farkhhga iliskin ANOVA analizi bulgularina goére “diger vardiya sistemi”nde calisan 6zel
glvenlik gorevlilerinin genel tatmin puani (x=3,87), “l¢ vardiyal c¢alisma sistem”de calisanlardan
(x=3,15) daha vyiiksektir (266=0,003; p<0,05). Ozetle He, hipotezi kabul edilmistir. Ozel giivenlik
gorevlilerinin dissal tatmin dizeylerindeki farkhlik, “diger vardiya sistemi”nde ¢alisan 6zel giivenlik
gorevlilerinin genel is tatmin puaninin (x=3,63) “l¢ vardiyali ¢calisma sistemi”’nde calisanlardan
(x=3,01) daha yuksek olmasiyla ilgilidir (266=0,001; p<0,05). Kisacasi, He, hipotezi kabul edilmistir.
Ozel giivenlik gérevlilerinin vardiya sistemine gére dissal tatmin algilarindaki farklilik da istatistiksel
olarak anlamhdir (266=0,001; p<0,05). Buna gore “diger vardiya sistemi”’nde calisan 6zel glivenlik
gorevlilerinin genel is tatmin puani (x=3,45) “li¢ vardiyal ¢alisma sistemi”nde ¢alisanlardan (x=3,01)
daha yliksektir. Sonug olarak Hec hipotezi kabul edilmistir (Tablo 6).

Tablo 6. Mevcut vardiyali galisma sistemine gore is tatmin diizeylerinin analiz sonuglari

Hangi vardiya sisteminde ¢alisiyorsunuz? n % icsel Tatmin Digsal Tatmin Genel Tatmin
X *ss X *ss X *ss

Bir vardiyal ¢alisma sistemi 109 41 3,33+£0,72 3,1240, 3,25+0,68

iki vardiyali calisma sistemi? 40 15 3,34+0,82 3,03+0, 3,22+0,80

Ug vardiyali ¢alisma sistemi? 95 35,7 3,15+1,07 2,81+0, 3.01+0,99

Diger vardiyali sistem (12 saat galisma, 36 22 8,3 3,87+0,63 3,630, 3,45+0,67

saat izin)*

F 4,137 5,878 5,343

P 0,007 0,001 0,001

Post-Hoc Testi p=0,003 (3-4) p=0,001 (3-4) p=0,001 (3-4)

10. Sonug ve Tartisma

Ozel giivenlik gorevlilerinin yaptiklari isin hassasiyeti ve tglinci kisilerin can ve mal giivenligini
ilgilendirmesi nedeniyle oldukca kritik bir dnemi bulunmaktadir. Ustelik 6zel giivenliklerin gérevlerini
yeri getirirken karsilastiklari olaylarda olusabilecek hatalarin yasal boyutu da bulunmaktadir. Bu
nedenlerden dolayi ve vardiyal sistemde calismalari nedeniyle 6zel glivenliklerin gérevleri stresli bir
meslegi icra etmektedirler. Kisisel, sosyal ve yasal boyutlari olan bu meslegi icra eden ozel
glvenliklerinin melekliklerini icra ederken psikolojik saglik ve esenliklerinin yani sira s
memnuniyetlerinin de iyi bir dizeyde bulunmasi gereklidir. Bu baglamda galismada 6zel glivenlik
gorevlilerinin is tatminlerinin (genel, i¢sel ve dissal) vardiyali ¢alisma sistemine ve demografik
degiskenlere gore farkhlasip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla yapilmistir. Bu amag
dogrultusunda Isparta il merkezinde yer alan kamu kurumlarinda gorev yapan 266 6zel glivenlik
gorevlilerinin gorislerine basvurulmustur. Anket yontemiyle elde edilen verilere t testi ve ANOVA
analizi uygulanarak bulgular elde edilmistir.

Oncelikle ézel giivenlik gorevlilerinin genel, i¢csel ve digsal tatmin diizeylerinin orta diizeyde
oldugu gorulmektedir. Ancak guivenlik gorevlilerinin i¢sel tatmin diizeylerinin genel ve digsal tatmin
diizeylerinden daha yiksek oldugu saptanmistir. Her ne kadar 6zel giivenlik gorevlilerinin genel, igsel
ve digsal tatmin diizeyleri orta diizeyde olsa da dissal boyutta yer alan (icret, ¢alisma sartlari ve terfi
agisindan tatmin dizeylerinin ortalamanin altinda oldugu, buna karsin i¢sel boyutta yer alan
toplumda saygin bir kisi olma, baskalari i¢in bir seyler yapabilme imkani ve basari hissinin ise en
ylksek ortalamaya sahip oldugu belirlenmistir. Yapilan bir calisma 6zel giivenlik gorevlilerinin diistk
Ucret nedeniyle is tatminlerinin disik oldugunu gostermistir (Sunay, 2020). Bal'in (2013) yaptig
¢alismanin sonuglari, 6zel glvenlik goérevlilerinin kadro durumu ve (cret yetersizliginden sikayetci
olmalarina ragmen genel olarak mesleklerinden memnun oldugu ortaya koymustur. Karakuyu ve
Bedir (2020), 6zel glvenlik gorevlilerinin is tatmin dizeylerinin oldukga ylksek oldugunu saptamistir.
inankul’'un (2020) arastirmasi ise ©zel giivenlik gorevlilerinin yiizde 93’iiniin mesleginden
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memnun/kismen memnun oldugunu ve ylzde 63’inln ise aldigi Gicretten memnun oldugunu ortaya
koymustur.

Analiz sonucu elde edilen bulgulara gore, arastirmaya katilan 6zel glivenlik gérevlilerinin genel ve
icsel tatmin diizeylerinde cinsiyet degiskenine gore farklilasma bulunmazken digsal tatmin diizeyleri
acisindan farkhlasmaktadir. Kisacasi kadin 6zel glivenlik gorevlilerin dissal tatmin diizeyi erkeklerden
daha yuksektir. Literatiirde 6zel glivenlik gorevlilerinin is tatminlerinin cinsiyete gére farkli sonuglarin
elde edildigi gorilmektedir. Yapilan bazi g¢alismalarda 6zel glvenlik gorevlilerinin is tatminlerinin
cinsiyet degiskenine gore farklilasmadig tespit edilmistir (Akgiic, 2011; Kartal, 2012; ilhan, 2019;
Tekeli, 2019). Buna karsin baska bir calismada ise 6zel giivenlik goérevlilerinin is tatmin puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gére anlamh bir farkhlik géstermis oldugu ve erkek givenlik
gorevlilerin is tatmin dizeylerinin kadin gorevlilerden daha yiiksek oldugu ortaya konmustur (Su-Eréz
ve Unal, 2013). Yapilan diger bir calismanin sonuglari ise genel is memnuniyeti bakimindan kadinlarin
ortalama degerlerinin erkeklerinkinden fazla oldugunu saptamistir (Maybarskan, 2020). Yapilan baska
bir arastirma OGG olarak calisan kadinlarin tamaminin islerinden memnun olduklarini ortaya
koymustur. Bu sonug ise kadinlarin is bulma konusunda erkeklere gére daha dezavantajli durumda
olmalari, kadinlarin nokta gorevlerinde erkeklerden daha sabirli olmalari, hizmet alanlarin kadinlara
daha nazik davranmalari ve kadinlarin aldiklari Gcret ile ailelerine ikinci bir gelir kaynagi olarak
ekonomik katki saglamalarina baglanmaktadir (inankul, 2020). Bu arastirmanin bulgulari da kadinlarin
dissal tatmininin erkeklerden yiliksek oldugunu ortaya koymaktadir. Neredeyse ayni galisma
kosullarina bagh calisan erkek ve kadin 6zel gilvenlik goérevlilerinin is tatmin dizeylerinin benzer
olacagl beklense de kadin ve erkeklerin vardiyali calisma sisteminden farkli yonde ve dizeyde
etkilendikleri gézlemlenmektedir. Ozellikle erkek egemen bir sektdér olan 6zel giivenlik sektdriinde
kadinlarin is bulmasi ya da kariyer yapmasinin daha zor olabilecegi gz 6nine alindiginda igsel ve
genel tatmin agisindan erkeklerle aralarinda bir farkliligin olmamasi normal karsilanmaktadir. Diger
yandan bu sektorde is bulma zorlugu dikkate alindiginda ise Ucret ve ¢alisma kosullar gibi konularda
erkeklere nazaran dissal tatmin dizeylerinin yiksel olmasi anlasilabilir bir durumdur. Zira calismada
kullanilan olgegin dissal boyutu, isletme politikasi ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, calisma ve
astlarla iliskiler, calisma kosullari ve Ucret gibi is kosullarina iliskindir. Dolayisiyla katilimci kadin
guvenlik gorevlilerinin bu kosullar agisindan erkeklere goére daha olumlu karsiladigini séylemek
mUmkandir.

Ozel giivenlik gorevlilerinin genel, icsel ve digsal tatmin dizeylerinin medeni duruma gére
istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik géstermedigi tespit edilmistir. Onceki yapilan calismalar medeni
durum degiskeni agisindan farkl sonuglar 6ne siirmektedir. Buna gore, bazi ¢alismalar bu ¢alismanin
bulgularina paralel olarak is tatmininin evli ve bekarlara gore farkhlasmadigini ortaya koymustur
(Akgiic, 2011; Kartal, 2012; ilhan, 2019). Buna karsin baska bir calismaya gére ise, evli giivenlik
gorevlilerinin is tatmin puanlarinin bekéarlardan daha yiksek oldugunu ortaya koymustur (St-Eréz ve
Unal, 2013). Yine diger bir arastirma da vardiya sisteminde calisan evli giivenlik gérevlilerinin icsel,
dissal ve genel tatmin diizeylerinin bekar olan ¢alisanlardan daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Bu
bulgu evli calisanlarin Gg¢li vardiya sisteminden daha olumlu etkilenerek is tatminlerine daha olumlu
yansidigl yoniinde yorumlanmistir (Tekeli, 2019). Ancak bu calisma sonucu, 6zel givenlik
gorevlilerinin evli ya da bekar olmalarinin onlarin i¢sel, dissal ve genel tatmin agisindan bir farklilk
yaratmadigini ve her iki cinsiyetin de c¢alisma kosullarindan ayni diizeyde etkilendigini
gostermektedir.

Yas degiskenine gore bakildiginda ankete katilan 6zel glivenlik gorevlilerinin i¢sel ve genel
tatminine yonelik algilarinda herhangi bir farkhilik bulunmadigi gézlemlenmektedir. Buna karsin dissal
tatmin algilari, istatistiksel olarak anlamli bir farkhlk géstermektedir. Bu farklilik, 40-49 yas arasi 6zel
glivenlik gorevlilerinin dissal tatmine yonelik kisisel algilarinin 20-29 yas arasi 6zel glvenlik
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gorevlilerinden daha yliksek olmasiyla ilgilidir. Buna karsin yapilan bazi ¢alismalarda 6zel giivenlik
gorevlilerinin is tatmin dizeylerinin yas gruplari arasinda herhangi anlaml bir farklilik bulunmamistir
(Akglic, 2011; Tekeli, 2019). Ancak bu calismanin sonuglarina paralel bulgular da bulunmaktadir.
Kartal’in (2012) yaptigi calismaya gore 6zel glivenlik gorevlileri arasinda is tatmin diizeyi en yliksek
olan grup “41 ve Ustli” yasa sahip olan grup iken tatmin dizeyi en disik olan grup ise “26-30 yas
arasinda olanlardir. Yine baska bir calismada glivenlik gérevlilerinin is tatmini puanlari ortalamalari ile
yas degiskeni puan ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmus olup, 50 yas ve
Uzerindeki 6zel glvenlik gorevlilerinin is tatmin diizeyleri diger tiim yas gruplarindan daha yuksektir
(St-Erdz ve Unal, 2013). Maybarskan’in (2020) yaptigi calismada genel is memnuniyeti bakimindan
36-45 yas arasi olanlarin ortalama degerleri diger gruplardan daha yiksektir. Literatlirde yas
degiskeni acgisindan gruplar arasinda anlaml farklihigin olmasi genel olarak 6zel glivenlik gorevlilerinin
yas ile is tatmin diizeylerinin paralel bir seklide yiikseldigi yéniindendir (Kartal, 2012; Sii-Eréz ve Unal,
2013). Bu ¢alismanin bulgusu da 6zel gilivenlik gorevlilerinin 6zellikle digsal tatmin agisindan orta yas
grubunun geng yastakilere gére daha fazla oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, orta yas givenlik
gorevlilerinin genc calisanlara kiyasla daha yliksek bir tatmin duygusuna sahip olduklarini
gostermektedir. icsel, dissal ve genel tatminlerine yas grup ortalamalari agisindan balkidiginda, 50
yasina kadar artan bir is tatmin dizeyi oldugu gorilmektedir. Dolayisiyla diger arastirmalarin da
vurguladigi gibi yas arttikca is tatmin dizeyinin arttigi séylenebilir. Bu sonug, yasla birlikte isten alinan
tatmininin ¢alisma kosullarina uyum saglama, is cevresi, yonetim sekli ve yoneticiyi daha fazla tanima
ve ise iliskin risk ve tehlikeleri daha kolay 6ngorebilmeye baglanabilir.

Egitim dlzeyine gore ise Ozel giivenlik gorevlilerinin genel ve dissal tatmine yonelik algilarinda
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Buna karsin i¢sel tatmin agisindan ise egitim gruplari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmaktadir. Bu farklilik, 6n lisans mezunu olan 6zel glivenlik
gorevlilerinin dissal tatmine yonelik kisisel algilarinin ortaokul mezunlarindan daha yliksek olmasiyla
ilgili oldugu gorilmektedir. Yapilan calismalara kismi olarak benzer yonde sonuglar ortaya koymustur.
Ornegin Kartal’in (2012) yaptig arastirmada 6grenim durumuna gore giivenlik gérevlilerinin is tatmin
dizeylerinin farklilastigl ortaya konmustur. Baska bir calismanin sonucuna gore, ilkokul mezunu olan
glvenlik gorevlilerinin is tatmini puanlarinin lise mezunu olanlardan; ortaokul mezunu olan giivenlik
gorevlilerinin is tatmini puanlarinin lisansiistli mezunu olan goérevlilerin is tatmini puanlarindan daha
ylUksektir. Bu bulgu egitim diizeyi arttik¢a is tatmini diizeyinin azaldigi ydoniinde yorumlanmistir (Si-
Eréz ve Unal, 2013). Egitim durumuna gore ortalama degerleri incelendiginde genel is memnuniyeti
bakimindan lisans mezunu olanlarin ortalama degerleri, diger mezuniyet gruplarina goére daha
yiksektir (Maybarskan, 2020). is tatmini acgisindan ortaokul mezunu olan ¢ahlsanlar diger tiim
gruplardan anlamli diizeyde farklilik gésterirken (ilhan, 2019); yapilan bazi ¢alismalar ise egitim
diizeyi acisindan gruplar arasi bir farklilik bulamamigtir (Akglic, 2011; Tekeli, 2019). Bu ¢alismada
egitim diizeylerine gore is tatmin diizeylerine bakildiginda 6n lisansa kadar is tatmin diizeyinin arttigi,
lisans sonrasi ise tatmin diizeyinin distigi gorilmektedir. Ozel giivenlik gérevlilerinin dgrenim
durumuna gore ic¢sel tatmin dizeyleri, Ozellikle takdir, is sorumlulugu, terfi ve isin kendisi gibi
faktorlere baghdir. Bu baglamda 0On lisansa kadar is tatmin dizeyinin yikselmesi bu faktorler
acisindan olumlu karsilandigini séylemek mimkiindiir. icsel tatmin agisindan is tatmin diizeyinin
farkhlasmasi bu baglamda anlamlidir. Ancak lisans ve lisanslisti mezunlari agisindan bu faktorlerin
glvenlik gorevlilerinin  tatmin dlzeylerini yikseltecek bir etkiye sahip olmadigi yoéninde
yorumlanabilir.

Ozel giivenlik gorevlilerinin calisma siireleri agisindan icsel tatmin algilarinda anlamli bir farkhlik
bulunmadig tespit edilmistir. Ancak genel ve dissal tatmin agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farkhlik bulunmaktadir. Bu farkhliklarin genel ve dissal tatmin agisindan 1 yildan az
¢ahsanlar ile 1-5 yil arasi ¢alisanlar arasinda oldugu gézlemlenmistir. Her iki tatmin boyutu agisindan 1

34



Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

yildan az calisan 6zel glvenlik gorevlilerinin genel tatmin puani, 1-5 yil arasi calisanlardan daha
ylksektir. Buna karsin yapilan baska calismalarin sonucu, vardiyali ¢alisma sisteminde calisan ozel
glvenlik gorevlilerinin ¢calisma sirelerine gore tatmin dizeylerinin anlamh farkhlik géstermedigini
ortaya koymustur (ilhan, 2019; Tekeli, 2019). Yapilan diger calismalar ise farkli ydnde bulgular ortaya
koymustur (Kartal, 2012; Su-Eréz ve Unal, 2013). Ornegin Kartal'in (2012) yaptigi calismanin
sonucuna gore 6zel glvenlik gorevlilerinde is tatmin puani ile calisma sireleri arasinda anlamli bir
farkhligin oldugu gorilmistiir. Bu calismanin sonucu, is tatmin dizeyi en yliksek olan grubun “0-1 yil
arasi” kideme sahip olan grubun; tatmin diizeyi en disik olan grubun ise, “12 ve Ustl” yil arasi
kideme sahip olan 6zel giivenlik gérevlilerini oldugunu ortaya koymustur. Sii-Eréz ve Unal’in (2013)
¢alismasina gore, sektérde galisma slresi 5 yildan az olan glivenlik gorevlilerinin is tatmin puanlari,
sektérde galisma siresi 11 yildan fazla olan gorevlilerin is tatmini puanlarindan yulksektir. Dahasi
sektorde calisma siiresi 5-10 yil arasi olan gorevlilerin is tatmini puanlari, sektérde ¢alisma siiresi 11
yildan fazla olan goérevlilerin is tatmini puanlarindan yiksektir. Yapilan ¢alismalarda galisma siirelerine
gore ortaya ¢ikan bu farkliliklar, ¢alisma siresi araliklarinin grubun is tatminini arttirmada farkl
etkilere sahip oldugunu gostermekle beraber (Kartal, 2012) sektordeki calisma siresi arttikca is
tatmini diizeyinin de azaldigi yoniinde yorumlanmaktadir (Si-Eréz ve Unal, 2013). Bu ¢alismanin
sonuclari da ¢calisma siiresi acisindan meslegine yeni baslayanlarin dissal ve genel tatmin dizeylerinin
yuksek oldugunu gostermektedir.

Arastirmanin diger hipotezine bakildiginda ise 6zel glivenlik gorevlilerinin c¢alistigl vardiya
sistemine gore ig¢sel, dissal ve genel tatmin dizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik
bulunmustur. Guvenlik gorevlilerinin igsel, dissal ve genel tatmini algilarindaki farklilik “lG¢ vardiyali
calisma sistemi” ile “diger vardiya sistemi”nde calisanlar arasinda bulunmaktadir. Bu farklilik, “diger
vardiya sistemi”’nde calisan 6zel glvenlik gorevlilerinin genel is tatmin puaninin “lg vardiyall calisma
sistemi”’nde ¢alisanlardan daha yiiksek olmasi ile ilgilidir. Ozel giivenlik gérevlilerinin halihazirda
cahstiklari vardiya sisteminde “diger vardiya sistemi”nin (12 saat ¢alisma, 36 saat izin) icsel, dissal ve
genel tatmin dizeylerinin diger tim vardiya gruplarindan daha yliksek ¢ikmasi, glivenlik gorevlilerine
daha fazla bos zaman saglamasiyla ilgili olabilir. Yani “diger vardiya sistemi”nin 6zel givenlik
gorevlilerine daha fazla bos zaman saglamasi, kisisel ve sosyal yasamalarina daha fazla zaman
ayirabilmelerine baglanabilir. Bu sonug¢ ayni zamanda 6zel giivenlik gorevlilerinin 6zellikle is-yasam
dengesini gozettiklerinin de gostergesidir. Bu bulgu, 6zel glivenlik gorevlilerinin is tatminlerinin
¢alisma zaman dilimlerinden ziyade isle baglantili olarak kendi kisisel ve sosyal yasamlarina ne kadar
zaman ayirabildikleriyle ilgili bir sonug¢ olarak yorumlanabilir. Ek olarak, bu vardiya sisteminin
¢ahisanlara sagladigi bos zaman, galisanlar tarafindan ekstra gelir saglayan isler icin de kullanildigl 6ne
surdlebilir. Kisacasi, bu ekstra zaman kazanimi, ekstra gelir elde etmek igin kullanilacak bir firsat
olarak goriildigli yoniinde yorumlanabilir.

Mevcut vardiyali ¢calisma sistemine gore is tatmin dizeylerinin analiz sonuglarina (Tablo 6)
bakildiginda, 6zel glivenlik gorevlilerinin genel tatmin dlzeylerinin “G¢ vardiyali ¢calisma sistemi”nden
“bir vardiyali ¢alisma sistemi”’ne dogru istikrarli bir tatmin dizeyi artisinin oldugu goérilmektedir.
Ancak is tatminin her (¢ boyutunda da “diger vardiya sistemi”’nde calisan OGG’nin tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugu gorilmektedir. Bu durum OGG’nin esasen uiglii vardiyali ¢alisma sistemine
karsi bir olumsuz tutuma sahip olduklarini, “bir vardiyali ¢calisma sitemi” ve “iki vardiyall calisma
sitemi”ne yonelik tatmin algilarinin orta diizeyde oldugu soylenebilir. Bu arastirmanin sonuglari,
vardiyal calisma sisteminde galisanlarin is tatminlerinin daha diisik oldugu (Alayvaz ve Keskin, 2020)
yonindeki bulguya paralel bir bulguyu 6ne slirmektedir. Gergekten de “li¢ vardiyali ¢alisma
sistemi”de calisan OGG’nin tatmin diizeylerinin diger g alternatif calisma sisteminden diisiik oldugu
gorlilmektedir. Ancak “diger vardiya sistemi”’nde calisanlarin tatmin diizeylerinin oldukca yiksek
olmasi, bu vardiya sisteminin ¢alisanlarin kendilerine ayirabilecekleri bos zamani ve ekstra gelir elde
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etme firsati saglamasi nedeniyle isten alinan tatmin dizeyini belirledigi sdylenebilir. Bu bulgu, 6zel
glvenlik isinde ¢alisan 6zel glivenlik gérevlilerinin tatminlerini belirleyen bir faktoér olarak éne ¢iktigini
soylemek mimkinddr.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani

Bu calisma Siileyman Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’nun 25.10.2022
tarihli ve 127/3 sayili karari ile bilimsel arastirma ve yayin etigi kurallarina uygun olarak hazirlanmistir.

Yazarlarin Makaleye Olan Katkilari

1. Yazarin makaleye katkisi %60, 2. Yazarin makaleye katkisi %40'tir.

Destek Beyani

Bu calismada herhangi bir kurum veya kurulus tarafindan desteklenmemistir.
Cikar Beyani

Bu calismada vyazarlar arasinda herhangi bir mali ya da mali olmayan cikar catismasi
bulunmamaktadir.
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