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Yiiksek isgiicti devir orani, tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de 6zel giivenlik sektoriiniin en 6nemli sorunlar
arasindadir. Ancak Tiirkiye 6zel giivenlik sektdriindeki is giicli devir oraninin ne kadar oldugu ve bunun
nedenlerine iliskin alan yazinda yeterli bilgi bulunmamaktadir. Bu nedenle arastirma Tiirkiye 6zel giivenlik
sektoriindeki devir orant ve ozel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma nedenlerini tespit etmek amaciyla
gergeklestlrllmlsnr Nitel paradlgma cercevesinde durum g¢alismasi seklide desenlenmis olan aragtirmaya iliskin
veri, Ozel Giivenlik Bilgi Sistemi (OGNET) ve yar1 yapilandirilmis goriisme formlar1 vasitasiyla gerceklestirilen
goriismelerden elde edilmistir. Arastirma siirecinde 150 6zel giivenlik gorevlisi ve 187 6zel giivenlik yoneticisi
ile goriisiilmiistiir. Sektoriin isgiicii devir oram Isgiicii Devir Orami Indeksi (Amstrong, 2011) kullanilarak
hesaplanmugtir. Arastirmada Tiirkiye 6zel giivenlik sektordeki ortalama isgilicii devir orant %27,7 olarak
hesaplanmisken, bu oranin istihdam yerleri ve sekilleri ile katilimcilarin cinsiyetlerine gore farklilastigi tespit
edilmistir. Aragtirmada en yiiksek isgilicti devir oraninin 6zel sirketlerde, en diisiik devir oranmin ise kamu
sirketlerinde oldugu belirlenmistir. Bununla beraber Tiirkiye’de ¢alisan kadin 6zel giivenlik gérevlilerinin isgiicti
devir orami erkeklerden daha yiiksektir. Ayrica yapilan analiz neticesinde, Tiirkiye’deki ozel giivenlik
gorevlilerinin igten ayrilma nedenlerinin goniilli ve goniillii olmayan seklinde iki tema iizerinde toplandig:
belirlenmistir. Katilimeilar tarafindan ifade edilen isten ayrilma sebepleri genel olarak istthdam yerleri ve
sekilleri agisindan benzerlik gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Ozel giivenlik, isgiicii devir orani, isten ayrilma nedeni, istihdam sekli ve yeri

THE THREAT TO THE TURKISH PRIVATE SECURITY SECTOR
HIGH TURNOVER RATE: THE REASONS FROM THE PERSPECTIVE
OF PRIVATE SECURITY OFFICERS AND MANAGERS

ABSTRACT

The high turnover rate, which is a common problem in the private security sector worldwide, is also a significant
issue in Turkey. However, there is a lack of information in the literature about the turnover rate in the Turkish
private security sector and the underlying reasons. Therefore, this study aims to determine the turnover rate and
reasons for leaving among private security officers in Turkey. Data for this qualitative case study were collected
from the Private Security Information System (OGNET) and semi-structured interviews with 150 private
security officers and 187 private security managers. The Labor Force Turnover Index (Amstrong, 2011) was
used to calculate the sector's average turnover rate, which was found to be 27.7%. The turnover rate varied based
on the place and form of employment and the demographics of the participants. The highest turnover rate was
observed in private companies, while public companies had the lowest turnover rate. The study also revealed that
female private security officers had a higher turnover rate than their male counterparts. Based on the analysis, the
reasons for leaving the job of private security officers in Turkey were classified into two themes: voluntary and
non-voluntary. Participants cited similar reasons for leaving their jobs regardless of the employment place and
form.
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GIRIS

Kisileri, bunlarin 6zel miilkiyetlerini veya ¢ikarlarini belirli bir licret karsiliginda istihdam ettikleri
kisiler vasitasiyla ¢esitli tehlikelere karsi korumak amaciyla kurulan sirketler ile kendilerini,
miilkiyetlerini ve ¢ikarlarin1 korumak amaciyla kisilerin veya cesitli orgiitlerin kendi biinyelerinde
giivenlik hizmeti sunacak personeli istihdam etmeleri olarak tanimlanabilen 6zel giivenlik, kamunun
sundugu giivenlik hizmetinin disinda sunulan 6zel bir hizmettir (Dempsey, 2010). Ozel giivenlik
sektorii ise bu tanim dogrultusunda sunulan hizmetleri kapsayan tiim unsurlarin toplami olarak ifade
edilebilir. Diinyada 6zel girisim olarak sunulan 6zel glivenlik hizmetleri sanayi devrimiyle birlikte
ortaya ¢ikmaya baglamis olmakla birlikte bu alandaki asil sektorel biiylime ikinci diinya savasi sonrasi
gerceklesmistir. Glinlimiize kadar biliyliyerek gelen sektoriin bundan sonra da biiyliimeye devam
edecegi ongoriilmektedir (Hess, 2009). Sektdr, polisten daha fazla istihdam rakamlari, hizli teknolojik
gelisime ayak uydurma cabalari, ticari glivenlik hizmetlerinin c¢esitlili§i ve yiiksek personel devir
orantyla anilmaktadir (Button, 2002; George ve Button, 2000). Bununla birlikte 6zel giivenlik kolay
girilebilen, giivensiz, saygin olmayan, disiik tcretli, fazla ¢alisma saatleri ve sinirli sosyal haklarla
karakterize edilen diigiik statiilii bir meslek olarak ifade edilmektedir (Noronha, Chakraboty ve
D’Cruz, 2020; Sefalafala ve Webster, 2013).

Tiirkiye’de giivenlik sektorii 2004 yilinda 6zel girisim haline gelmis ve bu tarih sonrasinda hizla
biiyliyerek giiniimiizde 320.000°den fazla 6zel giivenlik gorevlisini istihdam eder hale gelmistir
(Demirci, 2021a). Sektdriin ii¢ milyar Euro’dan fazla biiyiikliige eristigi ifade edilmektedir (CoESS,
2015). Tirkiye’de 6zel alanlarin yaninda kamusal ve yari1 kamusal alanlarda bina ve tesis koruma
hizmetleri verilebilmekle (Demirci, 2021a) birlikte sektorde kisi koruma, para degerli esya ve alarm
izleme hizmetleri de sunulabilmektedir (Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanun, 2004). Bu denli
bliyiimiis olan Tirkiye 6zel glivenlik sektoriiniin ¢ok ¢esitli sorunlari oldugu dile getirilmektedir
(Demirci, 2021a; Giimiis, 2019; Eren, 2017; TOBB, 2014). Yiiksek isgiicli devir orani tiim diinyada
oldugu gibi Tiirkiye’de de ozel giivenlik sektoriiniin en 6nemli sorunlarindan birisi olarak isaret
edilmektedir (TOBB, 2014).

Tiirkiye’de 0zel giivenlik is giicii devir oranimi gosteren yasal veri olmamakla birlikte Avrupa
Giivenlik Servisleri Konfederasyonunun (CoESS) 2013 yili raporunda Tirkiye ozel giivenlik
sektordeki is giicli devir oraninin %50 oldugu ifade edilmektedir. Bu ifadeyi dogrulayan alan yazinda
herhangi bir arastirmaya rastlanmamistir. Bununla birlikte Tiirkiye’deki 6zel giivenlik gorevlisi devir
orani, CoESS’in ayn1 raporunda Avrupa ortalamasindan yiiksek olarak isaret edilmekle birlikte, alan
yazinda ifade edilen Amerika ve Kanada gibi bir¢ok iilkenin 6zel giivenlik sektoriindeki is giicii devir
oranindan diisiik gériinmektedir (Security, 2004; O’Connor vd, 2004; Busaka, 2016).

Sektore ve meslege gore farklilik goOsteren is giicli devir orammin yiiksek olmasi istenmeyen
durumlardandir (Phillips, 1990; Woods ve Macaulay, 1989). Belirli bir orandaki is giicli devir orani
yararll olarak nitelenebilmekle birlikte (Glebbeek ve Bax, 2004) yiiksek orandaki is giicii devir orani
birey, orgiit ve devlet agisindan olumsuz neticeler dogurabilmektedir (Simsek vd., 2001). Bu nedenle
is giicli devir oranim belirli bir seviyede tutabilmek ve yonetebilmek 6nemli amaglardan biri haline
gelmektedir (Titlinclioglu vd., 2003; Frank vd., 2004; Eberly vd., 2009). Is glicli devir oranini belirli
bir seviyede tutabilmek ve yonetebilmek igin ise bu yondeki verilerin dogru analiz edilmesi
gerekmektedir (Aksu, 1995). Bu nedenle is giicii devir oraninin ve buna neden olan faktdrlerin dogru
tespit edilmesi aragtirmaya deger bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tiirkiye’de 6zel gilivenlik gorevlilerinin isten ayrilma nedenlerine iligkin alan yazinda aragtirmalar
kisithidir. Eren ve Saragoglu’nun (2011) yapmis olduklar1 arastirmada 6zel giivenlik gorevlilerinin en
onemli goniillii isten ayrilma nedenleri olarak yorgunluk/yipranma, meslekten beklentisizlik ve maag
yetersizligi hususlarini tespit etmislerdir. Alan yazinda diger iilke 6zel giivenlik goérevlilerinin isten
ayrilma nedenleri olarak ise isten c¢ikartma, isi birakma, goniilli ayrilma, emeklilik, ihtiya¢ fazlalig
(Githinji, 2014), tcret diisiikliigi (Murunga, 2014; Viscussi ve Khan, 1979), is tatminsizligi (Busaka,
2016), agir is sartlar1 (Ritchie vd., 2007), uzun ¢aligma saatleri (Kimosop, 2007), taninma eksikligi,
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motivasyon eksikligi, gérev pozisyonuna iliskin olumsuz tutum ve egitim eksikligi (Gaupel, 2019) gibi
bir ¢cok unsur tespit edilmistir. Bu baglamda Tiirkiye’de 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma
nedenlerinin tam olarak neler olduguna iliskin alan yazinda bir bosluk oldugu degerlendirilebilir.

Ozel giivenlik sektdriinde faaliyet gdsteren sirket ve birimlerin is giicii devir oranlarim kendileri i¢in
normal diizeyde tutabilmeleri amaciyla uygun stratejiler belirleyebilmeleri i¢in sektordeki is giicii
devir oranmin ve 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilmalarina neden olan faktérlerin belirlenmesine
ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu nedenle arastirma Tiirkiye 6zel giivenlik sektoriindeki is giicii devir oranini
ve Ozel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma nedenlerini tespit etmek {izere gergeklestirilmistir. Bu
ama¢ dogrultusunda calismada Ozel Giivenlik Denetleme Baskanligi tarafindan gelistirilen Ozel
Giivenlik Bilgi Sistemi (OGNET) verileri kullanilmis ve arastirma nitel paradigma ¢ercevesinde olgu
bilim seklinde desenlenmistir. Yar1 yapilandirilmig formlar vasitasiyla yapilan goriismeler neticesinde
elde edilen aragtirma verisi Nvivo programi vasitasiyla tematik analize tabi tutulmustur. Arastirma
neticesinde sektorel isgiicii devir orani ve 6zel giivenlik gdrevlilerinin isten ayrilma nedenleri ayrintili
bir sekilde ortaya konmustur.

KAVRAMSAL CERCEVE

Tiirkiye’de ozel giivenlik sektorii

Tiirk tarihinde Ozel giivenlik Ornekleri ¢ok eski uygulamalarda goriilebilmektedir. Kervanlarin
giivenliginin saglanmas1 amaciyla yol giizergahlarinda emniyet gorevi iistlenen “Derbenler” (istek,
2020), isyanlar1 6nlemek amaciyla gorev yapan “Ilderler” (Orhonlu, 1964), esnaf &rgiitii olmasina
ragmen toplumun huzurunu temin etmek icin de faaliyet gosteren “Ahilik” miiessesesi ve iicretlerini
diikkén sahiplerinden alan ve gece bekciligi yapan “Asesler” (Tongur, 1946) o6zel giivenlik
baglaminda ilk dénem 6rnek uygulamalar olarak ifade edilebilir (Oztiirk, 2002; Ekinci, 1989).

Tiirkiye Cumhuriyeti doneminde 6zel giivenlik uygulamalar “Bekgilik Donemi”, “2495 sayili Kanun
Donemi” ve “5188 sayili Kanun Ddnemi” olarak {i¢ asamada ele alinabilir (Uckun vd., 2002).
Cumhuriyetin ilk dénemlerinde kurum ve kuruluslarin korunmasi amaciyla gorevlendirilen bekgiler
2495 sayili Kanunun 29 maddesi kapsaminda koruma ve giivenlik gorevlisi haline getirilmistir. 2495
sayili Kanun ise, Hirfanli Barajina 1957-1958 yillarinda gergeklesen sabotajlar sonrasinda olusan
farkindaligin 1966 yilinda Milli Giivenlik Kurulu giindemine kadar tirmanmasi sonrasinda, 1981
yilinda kamu kurum ve kuruluslarinin korunmasi amaciyla ¢ikartilmigtir (Giilcii, 2004). Ancak, 2495
sayili Kanunda her ne kadar 6zel giivenlik teskilati ifadesi kullanilmig olsa da bu hizmet, Bakanlar
Kurulu ve Igisleri Bakanhiginin alacag: kararlar cercevesinde zorunlu bir hizmet olmasi sebebiyle
(Ayaydin, 2004), glinlimiizdeki 6zel giivenlik uygulamalarindan ayrilmaktadir.

Tiirkiye’de gilinlimiizdeki anlamiyla 6zel sektor girisimi olarak uygulanan 6zel giivenlik hizmetleri
2004 yilinda ¢ikartilan 5188 sayili “Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair Kanun” kapsaminda
gerceklesmistir. Bu tarih sonrasinda hizla biiyiiyen Tiirkiye 6zel giivenlik sektoriinde, 2004 yilinda 15
olan &zel giivenlik sirketi sayis1 2019 yilina gelindiginde 1369’a, 12 olan egitim kurumu sayis1 452’ye
ve 21.376 olan galisan 6zel giivenlik gorevlisi sayist 324.144’e yiikselmistir (Demirci, 2021a; Demirci,
2019). Bununla birlikte yillara gore degismekle birlikte her yil genel olarak 50,000’in iizerinde kisi
0zel giivenlik sinavlarinda basarili olarak sektdre giris yapabilmektedir (Ugkun vd., 2012; Demirci,
2019). Ote yandan, Avrupa Ozel Giivenlik Sirketler Birligi’nin (CoESS) 2017 yilinda yaymladig
2015 raporunda Tirkiye’deki sektor biylikliigiiniin yillik {ic milyar Euro’dan fazla oldugu
belirtilmektedir.

Tiirkiye’de 6zel giivenlik kapsaminda koruma ve giivenlik hizmetleri 6zel alanlarin yaninda kamusal
ve yart kamusal alanlarda da (Demirci, 2021b) gerek sirketler eliyle gerekse de kendi biinyelerinde
birim olusturmak suretiyle sunulabilmektedir (Demirci, 2019). Bununla birlikte kisi koruma, para ve
degerli esya nakli ve alarm izleme, Tiirkiye’de 6zel giivenlik sektoriinde sunulan diger hizmetlerdir.
Tiim bu hizmetler 6zel giivenlik egitimi almis ve 6zel giivenlik kimlik kartina sahip gorevliler
tarafindan sunulmaktadir (Demirci ve Cengel, 2021). Ozel giivenlik gorevlileri kamu ve 6zel sektdrde
gegici ve stirekli olarak istihdam edilebilmektedirler. Tiirkiye’de 6zel giivenlik gorevlilerinin kamuda
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belirli siireli istihdam1 Milli Egitim Bakanligina bagli okullardaki Toplum Yararma Program (TYP)
kapsaminda gerceklesmektedir.

Tiirkiye’de 6zel giivenlik sektoriinde ortak amagclart gergeklestirmek amaciyla gesitli is¢i ve igveren
dernekleri bulunmaktadir. Bununla birlikte 2010 yilindan sonra Ankara 1. Idare Mahkemesi tarafindan
verilen kararla birlikte is¢i sendikalar1 da kurulmaya baslanmistir. 2013 yilinda 6zel giivenlik is
kolunda kayitli dort sendikada toplam 23.309 6zel giivenlik gorevlisi bulunmakta (CSGB, 2013) iken
2019 yilinda 13 sendika ve 125.619 kayithi 6zel giivenlik gorevlisi sayisina ulasilmigtir (Resmi Gazete,
2019). 24.12.2017 tarihinde yayinlanan 696 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamede sendika is kolu
diizenlemesi yapilarak isgorenlerin bir isyerinin konusu kapsaminda is koluna tabi olmasi hiikmii
getirilmistir. Bu kapsamda hastanelerde calisan 6zel giivenlik gorevlileri saglik is koluna,
iiniversitelerde calisanlar egitim is koluna ve kredi yurtlar kurumunda calisanlar ise otel, konaklama ve
lokanta is koluna tabi hale gelmislerdir. Bu nedenle 2022 yil1 Ocak ay1 itibariyle savunma ve giivenlik
is koluna tabi 16 sendikaya iiye 71.570 6zel giivenlik gorevlisi bulunmaktadir (Resmi Gazete, 2022).

Bu denli hizla biiyiiyen Tiirkiye’deki 6zel giivenlik sektoriinde cesitli sorunlar da bulunmaktadir.
Tiirkiye’de 6zel giivenlik mesleginin istenilen profesyonellesme diizeyde bulunmadigi, bu baglamda
bir meslek Orgiitiiniin kurulmas1 ve mesleki etik kurallarin belirlenmesi gerektigi belirtilmektedir
(Demirci, 2021a; Giimiis, 2019). Bununla birlikte, sirketler arasindaki rekabetin yogunlugu, nitelikli
isgiicli ihtiyac1 ve bu sorun kapsaminda 6zel giivenlik gorevlilerinin bilingsiz davraniglart sebebiyle
kamuoyunda olusan imaj sikintisi, uzmanlik egitimlerinin yetersizligi, licret disiikliigl, is sartlarinin
agirligi, sosyal giivence eksikligi, issizlik oranmin yiiksekligi, 6zel glivenlik egitiminin yetersizligi,
kayit dis1 istihdam, 6zel giivenlik hizmetleri disinda calistirilma, yetersiz 6zliikk haklari, uzun saatlerce
calistirllma, ek gorev ve tatil glinlerinde calistirillma sebepleriyle mesleki baglilik eksikligi, hizmet
standartlarinin belirsizligi ve isgiicli devir oraninin yiiksekligi sektoriin kars1 karsiya kaldigi baglica
diger sorunlar olarak ifade edilmektedir (Eren, 2017; TOBB, 2014).

Isgiicii devri

Isgoren devri, insan giicii devri (Tambay, 2006) ve is¢i devri (Ekin, 1960) gibi isimlerle de anilan ve
alan yazinda bir¢ok tanimi yapilan isgiicii devri kisaca, belirli donemde isten ayrilanlarin toplami
(Simsek vd., 2001) seklinde tanimlanmaktadir. Isgiicii devri, pozisyonlarin goniillii veya géniilsiiz
olarak bosalmasi neticesinde yerine bagka calisanlarin alinmasi ve yetistirilmesi siireci seklinde ifade
edilebilir (Gustafson, 2002). Kisilerin drgiite alinmalar1 ve istihdam dis1 birakilmalarina iligkin isgiicii
akist (Denvir ve McMahon, 1992) olarak da ifade edilebilen isgiicii devrinin yiliksek olmas1 istenen
durumlardan degildir (Phillips, 1990; Woods ve Macaulay, 1989).

Orgiitlerde isgiici devrinin birgok nedeni olabilmektedir. Sektére ve meslege gore farkliliklar
gostermekle birlikte, calisma saatlerinin uzunlugu ve diizensizligi, olumsuz calisma sartlari, iicret
disiikliigii, igverenle anlasamama, is yiikili fazlaligi, isin tehlikelilik durumu, mobbing, terfi imkaninin
olmamasi, yer degistirme, sigorta priminin 6denmemesi, evlenme, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, dogum,
askerlik, emeklilik, tayin, saglik durumu, bagska meslege istekli olma, alternatif is imkanlari, issizlik
durumu, iilkenin genel refah diizeyi, dini hassasiyetler, teknolojik gelisme gibi sektorel, orgiitsel ve
bireysel birgok faktdr isglicii devrinin sebepleri arasinda sayilabilmektedir (Atay, 2009; Canbaz, 2019;
Canruh, 1998; Erdogan, 2002; Giizel, 2002; Kazak, 2012; Keser 2006; Kilig, 2004; Oral, 2008;
Robinson, 1995; Akova vd., 2015). Bununla birlikte is stresi (ince, 2015), sinizm (Leiter ve Maslach,
2009), orgiitsel destek yoksunlugu, tilkenmislik (Kelly vd., 2021; Firth ve Britton, 1989) ve nepotizm
(Savur, 2018) gibi is tutumlarinin da isgiicii devir oran1 lizerinde pozitif etkili oldugu bilinmektedir.

Belli bir orandaki isgiici devir orani yararli sonuglar dogurabilmekle birlikte (Glebbeek ve Bax,
2004), yiksek isgiicti devir oraminin birey, Orgiit ve devlet agisindan birgok olumsuz sonuglari
bulunmaktadir (Simsek vd., 2001). Diisiik isgiicii devrinde, diisiik performansh iggoérenlerin isten
ayrilmasi ve yerlerine yiliksek performanslilarin alinmas1 Orglitler agisindan tasarruf elde etme ve
maliyet diisiisleri anlamia gelebilmektedir (Dalton ve Todor, 1982). Isgiicii devir oraninin yiiksek
olmas1 durumunda ise Orgiitlerin, yer degistirme ve ise alistirma siirecindeki tiretim kayiplar gibi
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dolayl1 ve is ilan1 verilmesi, ise alimlar gibi dogrudan maliyetlerinde artis muhtemel goriilmektedir
(Tuna, 2007). Isgéren acgisindan bakildiginda, istege bagli olmadig: siirece, isten ayrilmalar sosyal,
psikolojik ve ekonomik birgok sorun ortaya c¢ikarmakla birlikte, istege bagli oldugu durumlarda
bireyin yeni iginde yiiksek gelir ve terfi elde etmesi, yeni mesleki egitim olanaklarina erisebilmesi ve
farkli sosyal cevre edinebilmesi agilarindan olumlu neticeleri olabilmektedir (Canruh, 1998; Erdogan,
2002; Simsek vd., 2001; Tastan, 2003). Ulke ekonomileri acisindan ise, yiiksek isgiicii devir orani
isglicii hareketliligi ve istihdam sorunlari ile issizlik ve endiistriyel huzursuzluklar gibi bir¢ok
olumsuzlugu beraberinde getirebilmektedir (Canruh, 1998; Simsek vd., 2001). Bu nedenlerle 6nemli
olan, isgiicii devir oranini belirli oranda tutabilmek (Frank vd., 2004) ve yonetebilmektir (Eberly vd.,
2009).

Isgiicii devrine iliskin alanyazinda gesitli siniflandirmalar yapilmaktadir. Bu siniflandirmalardan en
yaygin kullamlani géniillii ve goniillii olmayan isgiicii devridir (Timmerman, 2008). Isgérenin kendi
istegiyle isi birakmasi1 durumu géniillii isgiicii devrini ifade ederken, isgérenin rizasi olmadan zorunlu
sebeplerle veya igverenin g¢ikarmasi neticesinde olusan durum ise goniilli olmayan devir oranini
tammlamaktadir (Deb, 2009). isgiicii devrine iliskin diger bir simiflandirma fonksiyonel ve fonksiyonel
olmayan seklindedir (Fleisher, 2011). Orgiite uyum saglayamayan ve diisiik performansl isgorenin
isten ayrilmasi orgiitler agisindan fonksiyonel olarak nitelenebilmekte, bunun tam tersine performansi
yiiksek isgdrenin isten ayrilmasi ise fonksiyonel olmayan devir oranini ifade etmektedir (Johnson vd.,
2000). Onlenebilen ve 6nlenemeyen isgiicii devri de bu husustaki bir diger siniflandirma olarak ortaya
konulmaktadir (Rothwell, 2010). Ailevi sebepler, hastalik, vefat ve orgiitlerin dis kaynak kullanimi
gibi durumlar 6nlenemeyen isgiicii devri (Branham, 2001; Aswathappa, 2007) olarak belirtilirken;
iicret diisiikliigii ve terfi imkanlarinin olmamasi gibi oOrgiit yoneticileri tarafindan yonetilebilecek
hususlardan dolay1 isgiiciiniin kaybedilmesi durumu 6nlenebilen isgiicii devri olarak ifade edilmektedir
(Campion, 1991; Obiero, 2011).

Isgiicii devrini anlamaya ve aciklamaya calisan bircok model gelistirilmistir. Bunlar sirastyla March ve
Simon (1958) Modeli, Mobley (1977) Modeli, Price (1977) Modeli, Steers ve Mowday (1981) Modeli,
Rusbult ve Farrell (1983) Modeli, Hom ve Griffeth (1995) Modeli, Price (2001) Modeli, Allen, Shore
ve Griffeth (2003) Modeli ve Peterson (2004) Modelidir. Isgiicii devrine iliskin gergeklestirilen teorik
ve deneysel calismalarin genel olarak temeli March ve Simon Modeline dayanmaktadir (Tanova ve
Holtom, 2008). Bu modele gore iggorenin orgiite sagladig bireysel katki ile orgiitsel fayda arasindaki
denge, isten algilanan c¢ekicilik ve calisanlarin algiladiklar1 hareket kolayhg: olarak iki bilesenin
fonksiyonudur (March ve Simon, 1958). Algilanan cekicilik, isgérenin isinde calisma istegini;
algilanan hareket kolaylig1 ise orgiit disindaki is alternatiflerinin sayica fazlaligini ifade etmektedir
(Kim, 2013).

Isgiicii devir oranini istenilen seviyede tutabilmek igin 6ncelikle konuya iliskin veriler dogru analiz
edilerek sonrasinda bu yonde gerekli tedbirlerin alinmasi gerekmektedir (Aksu, 1995). Bu baglamda
yiiksek isgiicii devir oraninin engellenmesi amaciyla Orgiit yoneticileri, dogru isgéren elde etme
politikalarinin belirlenmesi, islerin yeniden yapilandirilmasi, dogru ve adil iicret politikalarinin
belirlenmesi, isgorenlere cesitli sosyal olanaklar sunulmasi, hizmet i¢i egitim imkanin olusturulmasi,
dogru liderlik uygulamalarimin ortaya konulmasi ve giiclii orgiit kiiltiirii olusturulmasi gibi cesitli
tedbirler alabilmektedirler (Lim, 2007; Hart, 2005; Guthrie, 2000; Foote, 2004; Aligci, 1998; Aksu,
1995). Bununla birlikte is doyumu (Canbaz, 2019), érgiitsel baglilik (Ozcan vd., 2016), &rgiitsel
giiven (Filiz ve Bardake1, 2020), 6rgiit birey uyumu (Liu vd., 2010) gibi bir¢ok is tutumunun iggiicii
devir orani lizerinde negatif etkili oldugu da bilinmektedir.

Isgiicii devir oraninin hesaplanmasinda Cikislar Yontemi (Giirbiiz, 2017; Walmesly, 2004), Girisler
Yéntemi, Isgiicii Akis Yontemi, Net Isgiicii Yontemi (Baysal, 1984), Bowey Istikrar Indeksi (Aksu,
1995) ve Kagimilabilir Ayrilmalar Yontemi (Tambay, 2006) gibi ¢esitli yontemler kullanilmakla
beraber kullanilan en yaygin metod Armstrong’un (2011) tanimladig: Isgiicii Devir Oram Indeksidir
(Githinji, 2014). indekse gore isgiicii devir orani, belirli bir donemde isten ayrilanlarin bu dénemdeki
ortalama calisan sayisina orami seklindedir. Belirlenen bu donemler ii¢ veya alti ay (Saruhan ve
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Yildiz, 2012) olabilecegi gibi genellikle bir yil seklinde belirlenmektedir (Eren, 2000). Ortalama
isgbren sayis1 ise donem basi ve donem sonu iggoren sayisimin toplaminin yarist olarak tespit
edilmektedir (Geylan, 2009). Isgiicii devir oram cografi bolgeye, sektore, orgiite, boliime, is sinifina ve
calisanlarin  demografik Ozelliklerine gore farklilik gosterebildiginden standart bir oram
bulunmamaktadir (Demirkiran ve Erdem, 2014).

Tiirkiye’de o6zel giivenlik sektoriinde isgiicii devir orani ve nedenleri

Tiirkiye’de is giicli devir oranii yansitan yasal veri bulunmamakla birlikte CoESS’in {ilkelerin iiye
derneklerinden topladigi verilere gére hazirlamis oldugu 2013 yili raporunda Tiirkiye 6zel gilivenlik
sektoriindeki iggiicti devir oran1 %50 olarak belirtilmektedir. Bununla birlikte, her ne kadar Tiirkiye
Ozel glivenlik sektoriinde isgiicii devir oraninin yiiksek oldugu ifade edilse de (Eren, 2017; TOBB,
2014; Ugkun vd., 2013), bu oram1 ortaya koyan alan yazinda herhangi bir arastirmaya
rastlamlmamustir. Ote yandan alan yazinda Tiirkiye’de 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma
niyetlerine iliskin bazi arastirmalar bulunmaktadir. Bu arastirma sonuglart genel olarak 6zel giivenlik
gorevlilerinin isten ayrilma niyetlerinin illere gore degismekle birlikte diisik ve orta diizeyde
gergeklestigini ortaya koymaktadir (Bektas, 2019; Demirci, 2019; Demirci ve Tekiner, 2019; Tekiner
ve Harputlu, 2020; Benligiray ve Demirci, 2020).

CoESS’in (2013) raporunda iiye llkelerin timiiniin 6zel giivenlik gorevlisi devir oraninin yillik
ortalama % 32.7 oldugu ifade edilerek, bu oranin Avusturya’da %80, Belgika’da %19.3, Bosna
Hersek’te %5, Bulgaristan’da %75, Hirvatistan’da %17, Estonya’da %35, Finlandiya’da %30,
Fransa’da %55,5, Almanya’da %30, Yunanistan’da %6, Macaristan’da %30, Irlanda’da %20,
Italya’da %20, Litvanya’da %70, Liikksemburg’da %15, Norveg’te %20, Polonya’da %58, Portekiz’de
%35, Romanya’da %40, Sirbistan’da %27, Slovenya’da %25, 1spanya’da %14, Isveg’te %7,
Isvigre’de %13, Ingiltere’de % 23.5, Hollanda’da %.05 oldugu belirtilmektedir. Ayrica 6zel giivenlik
gorevlisi devir oraninin Kenya’da %113 (Busaka, 2016), Amerika’da %100’in (Security, 2004) ve
Kanada’da %80’in (O’Connor vd., 2004) iizerinde oldugu ifade edilmektedir. Bu baglamda o6zel
giivenlik sektoriindeki isgiicii devir oraninin iilkeden iilkeye farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Alan yazinda Tirkiye’de ¢alisan 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma nedenlerini ortaya koyan
kisith sayida da olsa arastirma bulunmaktadir. Eren ve Saragoglu (2011) yapmis olduklari arastirmada,
es calisma durumu, ¢ocuk sayisi, vefat eden cocuk sayisi, ev tagima sayisi, barinma destegi, ailenin
aylik geliri, son calisilan gorev bolgesi ve 6diil sayisiin goniilli isten ayrilma iizerinde etkili oldugu,
mesleki yorgunluk/yipranma, meslekten beklentisizlik ve maag yetersizliginin en énemli goniillil isten
ayrilma nedenleri oldugu, bununla birlikte maas disindaki diger ekonomik ve bireysel/ailevi
etmenlerin goniilli isten ayrilmada ¢ok fazla etkili olmadiklar tespit edilmistir. Ayrica konu iizerinde
diger iilkelerde yapilan aragtirmalarda ise isine son verme, isten ¢ikartma, igi birakma, goénilli
ayrilma, emeklilik, ihtiya¢ fazlaligi (Githinji, 2014), diisiik {icret (Murunga, 2014; Viscussi ve Khan,
1979), is tatminsizligi (Busaka, 2016), agir is sartlar1 (Ritchie vd., 2007), uzun ¢alisma saatleri
(Kimosop, 2007), taninma eksikligi, motivasyon eksikligi, gérev pozisyonuna iligkin olumsuz tutum
ve egitim eksikligi (Gaupel, 2019) gibi unsurlar 6zel giivenlik sektoriindeki is gilicii devrinin nedenleri
arasinda sayilmaktadir.

Alan yazinda, gercek isten ayrilmanin onciilii olarak kabul edilen isten ayrilma niyeti (Jewell, 1998;
Mobley, 1982) kapsaminda Tiirkiye’de ¢alisan &zel giivenlik gorevlilerinin - katilimiyla
gergeklestirilmis arastirmalar bulunmaktadir. Bu arastirma sonuglarina gore is doyumu (Simsek ve
Kara, 2017; Demirci, 2019), orgiitsel sinizm (Demirci ve Tekiner, 2019), orgiitsel politika algisi
(Benligiray ve Demirci, 2020), orgiitsel baglilik (Altay ve Turung, 2018), yenilikei kisilik (Pekdogan
ve Kiiciikbasol, 2019) ve calisma yasam kalitesi (Altay ve Turung, 2018; Bektas, 2019) gibi is
tutumlan Tiirkiye’de calisan 6zel gilivenlik gorevlilerinin isten ayrilma niyetleri {izerinde etkilidir.
Ayrica istihdam sekillerinin (Kamu-Ozel) Tiirkiye’de calisan 6zel giivenlik gorevlilerinin isten
ayrilma niyetleri iizerinde etkili oldugu (Demirci ve Tekiner, 2019; Demirci, 2019) ancak istihdam
yerlerinin (Birim-Hizmet alimi) etkili olmadigi da (Demirci, 2019) bilinmektedir.
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YONTEM

Tiirkiye o6zel giivenlik sektorii 2020 yih istihdam sayilari

OGNET verisine gore Tiirkiye’de 01.01.2020 tarihi itibariyle 317.394, 31.12.2020 tarihi itibariyle ise
317.118 ozel giivenlik gorevlisi aktif olarak ¢aligmaktadir. Kamu ve 6zel sektorde yaklasik olarak esit
oranda istihdam edilmekte olan 6zel giivenlik gorevlilerinin biiyiik cogunlugu erkektir (Bkz Tablo 1).

Tablo 1. Tirkiye 6zel giivenlik sektorii 2020 yili istihdam sayilari

01.01.2020 tarihli istihdam sayilari 31.12.2020 tarihli istihdam sayilari
iSTIHDAM SEKLIi/YERI iSTIHDAM SEKLIi/YERi

Kamu Kamu
£ 97.764 57.407 Z £ 100.118 59.609 1%
@ 3 = 5

42.489 119.734 40.306 117.085
Ozel Ozel
CINSIYET CINSIYET
Erkek Kadin Erkek Kadin
274.998 (%86,6) 42.396 (13,4) 274.983 (%86,7) 42.135 (%13,3)
Toplam:317.394 Toplam:317.118

Arastirmanin modeli

Aragtirma, nitel arastirma yontemlerinden tekli durum c¢alismasi c¢ergevesinde kesfedici durum
calismasi seklinde desenlenmistir (Yin, 2014). Durum c¢aligmasi nasil ve ni¢in sorularinin esas alindigi
ve arastirmacinin kontrol edemedigi bir olay veya olguyu derinlemesine inceleme imkani veren bir
arastirma yontemidir (Yildirnm ve Simsek, 2011). Kesfedici durum calismasi ise, temel olarak “ne”
sorusuna cevap bulmak iizere gerceklestirilmektedir (Zainal, 2007). Arastirmada, “Tirkiye ozel
giivenlik sektoriinde is giicii devir oramt nedir?” ve “Tiirkiye’'de ozel giivenlik gorevlilerinin isten
ayrilma nedenleri nelerdir?” sorularina cevap bulmak amaglandigindan bu model segilmistir.
Arastirmadaki durum, Tirkiye’deki 6zel giivenlik sektoriidiir.

Arastirma sorulari
Aragtirma kapsaminda gergeklestirilen alan yazin incelemesi neticesinde asagidaki ana ve alt sorular
belirlenmistir;

Tiirkiye 6zel giivenlik sektdriinde is giicli devir orani nedir?
e Kamu birimlerinde is giicii devir orani nedir?

Kamu sirketlerinde is giicti devir orani nedir?

Ozel birimlerde is giicii devir oran1 nedir?

Ozel sirketlerde is giicii devir oran1 nedir?

Cinsiyetlere gore is gilicli devir orani1 nedir?

Tiirkiye’de 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma nedenleri nelerdir?

o Ozel giivenlik gorevlilerine gére isten ayrilma nedenleri nelerdir?
Ozel giivenlik yoneticilerine gére isten ayrilma nedenleri nelerdir?
Kamu birimlerinden isten ayrilma nedenleri nelerdir?

Kamu sirketlerinden isten ayrilma nedenleri nelerdir?
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e Ozel birimlerden isten ayrilma nedenleri nelerdir?
e Ozel sirketlerden isten ayrilma nedenleri nelerdir?
e Cinsiyetlere gore isten ayrilma nedenleri nelerdir?

Arastirmanin katihmeilar:

5188 sayili Kanunun 11. ve 12. maddeleri geregi 6zel giivenlik alaninda faaliyet gosteren sirket ve
birim yoneticileri, 6zel giivenlik izni alinmis olan yerlerde ise baslayan ve bu yerlerden ayrilan 6zel
giivenlik gorevlilerini il valiliklerine bildirmek zorundadirlar. ilgililer bu kapsamdaki bildirimleri
OGNET iizerinden gerceklestirmektedirler. OGNET kayitlar ise, 6zel giivenlik izni alinmis yerler
baglaminda tutulmaktadir. Yani bir girketin birden fazla hizmet verdigi yer olmasi durumunda, bu
yerler OGNET agcisindan bagimsiz yerler olarak tanmnmaktadir. Bu nedenle bir sirketin farkli 6zel
giivenlik iznine sahip yerlere hizmet vermesi durumunda, bu yerler arasinda personel gorev degisikligi
yapildiginda ¢ikis ve giris bildirimlerinin OGNET iizerinden ayr1 ayr1 yapilmas: gerekmektedir.

Arastirma kapsaminda oncelikle 2020 yilinda 6zel giivenlik sektoriinde ¢alistyorken isveren tarafindan
herhangi bir sebeple OGNET iizerinden ¢ikis bildirimi yapilmis bireyler tespit edilmistir. Bununla
birlikte ayn1 sirket veya kurumun bir yerinden ¢ikist yapilan ve akabinde zaman gegirmeden farkli
biriminde gorevlendirilenler vergi numaralar1 karsilagtirilarak ayrica tespit edilip arastirma
kapsamindan ¢ikarilmistir. Boylelikle arastirma evreni ve aymi zamanda Tirkiye o6zel giivenlik
sektoriinlin genel isglicii devir oranina iligkin sayilar tespit edilmistir.

Tespit edilen arastirma evreni Kapsaminda gerceklestirilen goériismelere dahil edilen katilimcilarin
tespitinde birden fazla Orneklem yontemi kullanilmigtir. Nitel ¢alismalarda, arastirmanin
derinlemesine gergeklestirilebilmesi i¢in bilgi zengini durumlarin segilmesi gerekmektedir (Vogt vd.,
2012). Bilgi ac¢isindan zengin durumlar, aragtirmanin amacina yonelik olabildigince c¢ok bilgiye
ulasilabilecek durumlari ifade etmektedir (Cochran, 2007). Bu nedenle arastirmada ilk olarak amacl
orneklem tercih edilmistir. Arastirmaci tarafindan olusturulan 6lgiitlerin kullanildigr bu drneklemde
(Yildirim ve Simsek, 2008) su kriterler kullanilmustir;

o Tirkiye’de ozel giivenlik sektdriinde 2022 yilinda fiilen 6zel giivenlik gorevlisi olarak

calisiyorken herhangi bir sebeple isten ayrilmak,
o Tiirkiye’de 6zel glivenlik sektoriinde 2022 yilinda fiilen yoneticilik yapmak.

Arastirmada kullanilan diger ornekleme yontemi kartopu veya zincir ornekleme yontemidir. Bu
orneklem yontemi kisiden kisiye ve kisiden de durumlara ulasilmasimi ve bu suretle olgularin
aciklanabilmesi amaciyla kullanilmaktadir (Baltaci, 2018). Arastirmada, OGNET verilerinin analizi
neticesinde elde edilen liste baglaminda, 2020 yilinda isten ayrilan 6zel giivenlik gorevlileri ve halen
calisan yoneticiler 6rnekleme dahil edilmistir. Arastirmaya yoneticilerin gortisleri de dahil edilerek
veri ¢esitliliginin saglanmas1 amaglanmisgtir.

Aragtirma siirecinde 150 (%44,5) ozel giivenlik gorevlisi ve 187 (%55,5) yonetici olmak tizere 337
kisiyle goriisme gergeklestirilmistir. 286’s1 (%84,8) erkek ve 51’1 (%15,2) kadin olan katilimcilarin
90’1 (%26,7) kamuda ve 247’si (73,3) Ozel sektorde calismaktadir (Bkz Tablo 2.). Arastirma
kapsaminda kamu sirketlerinde c¢alisiyorken isten ayrilan kadin 06zel giivenlik gorevlilerine
ulagilamamustir. Ayrica arastirma kapsaminda goriisiilen 6zel giivenlik yoneticilerinin tiimii erkektir.
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Tablo 2. Arastirma katilimcilart

Ozel giivenlik gorevlileri Ozel giivenlik yoneticileri
Kamu Kamu
Erkek Kadm Erkek = Kadin 19 13
18 34 wn )
E %12)  (%22.7) 6 (%4) 0 5 £ (%10,2) (%7) 5
o ' a @ e
9 5 66 12 73 82
0 0 0 0
(%6) (%3,3) | (%44) (%8) (%39) (%94)
Ozel Ozel
Arastirmaci

Arastirmac1 ydnetim ve organizasyon alaninda doktora derecesine sahiptir ve Ozel Giivenlik
Denetleme Baskanliginda aktif sekilde yonetici olarak calismaktadir. Bu nedenle 6zel giivenlik
sektoriinli yakindan tanimaktadir. Bununla birlikte arastirmaci, arastirma siirecinde tiim etik kurallara
riayet ederek arastirmaya iligkin goriisme siireglerinde tarafsiz kalmis ve katilimcilart oldugunca
yonlendirmekten kaginmustir.

Arastirma verilerinin toplanmasi
Aragtirma kapsaminda oncelikle Polis Akademisi Bagkanligi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurulu'ndan 26.03.2021 tarihli ve 2021/02 sayil1 karar alinmigtir. Tiirkiye 6zel glivenlik sektoriindeki
is glicti devir orani ve isten ayrilma nedenlerini tespit etmek {izere gerceklestirilen durum caligmasinda
veriler bu etik kurul karari dogrultusunda OGNET verileri kapsaminda goriisme teknigi ile
toplanmistir. Arastirma kapsaminda gerceklestirilen goériismelerde, arastirmaci tarafindan alanyazin
incelemesi neticesinde 6zel giivenlik gorevlileri ve yoneticiler i¢in kullanmak {izere olusturulan iki
ayr1 yar1 yapilandirilmis gériisme formu kullamlmustir. Ozel giivenlik gorevlileri igin hazirlanmis olan
form {ig, yoneticiler igin hazirlanmis olan form bir sorudan olugmaktadir. Sorular olusturulurken evet
veya hayir gibi cevaplar verilmesini 6nleyecek sekilde olmalarina dzen gosterilmistir. Ozel giivenlik
gorevlilerine yoneltilen sorular su sekildedir;
e Ozel giivenlik gorevlisiyken 2020 yilinda isten ayrildiginiz1 tespit ettik. Nedenini sdyleyebilir
misiniz?
e isten ayrildigmiz 6zel giivenlik unsuru hangisiydi; Kamu birim, kamu sirket, 6zel sirket, 6zel
birim?
e isten ayrildiktan sonra yeni is bulabildiniz mi? Is bulduysamz, 6zel giivenlik sektdriinde mi
calismaya devam ediyorsunuz?

Ozel giivenlik yoneticilerine ydneltilen sorular ise su sekildedir;
e Ozel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma nedenleri nelerdir?

Aragtirma Oncesinde goriisme formlarmin test edilerek anlasilamayan yonlerinin  bulunup
bulunmadigini tespit etmek amaciyla Temmuz 2021 déneminde 2 6zel giivenlik gorevlisi ve 2 yonetici
ile pilot uygulama gerceklestirilmistir. Pilot uygulama neticesinde sorularin genel olarak anlasildigi ve
verilen cevaplarin arastirma amaci dogrultusunda tutarli olduklarmin anlagilmas: {izerine asil
uygulamaya gecilmistir.

Aragtirma goriismelerinin tiimii telefonda gergeklestirilmistir. Gorlisme esnasinda elde edilen cevaplar
gorlisme formu tlizerine yazilarak kayit altina alinmistir. Hazirlanmis olan sorulara verilen cevaplarin
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¢ok uzun olmamast ve kolayca kaydedilebilmesi sebebiyle herhangi bir ses kaydina ihtiyag
duyulmamugtir.

Goriismeye baglamadan Once arastirmact daha Onceden hazirlanan bilgilendirme metnini her
katilimciya okuyarak arastirmaya katilimin tiimiiyle goniillii oldugunu, goriismenin herhangi bir
asamasinda ayrilabileceklerini ve diger etik hususlari kendilerine bildirmistir. Katilimeilarin
goniillillik beyanlari sonrasinda goriismelere baglanarak formlardaki sorular sirasiyla kendilerine
yoneltilmistir. Gorlisme esnasinda katilimeilarin sorulara istedikleri sekilde cevap vermelerine izin
verilmis, anlattiklart hususlar miidahale etmeden dikkatlice dinlenmistir. Arastirma kapsaminda 330
kisiyle yapilan goriismelerin siireleri 3 ile 5 dakika arasinda degismektedir. Katilimcilarin sorulara
vermis olduklar1 cevaplarin farklilasmamaya baglamasi {izerine goriismeler Eyliill 2021 doéneminde
bitirilerek arastirmaya son verilmistir.

Verilerin analizi

Arastirma verilerinin ¢6ziimlenmesinde, kodlarin ve temalarin olgularla nasil temsil edildigini ortaya
koymak iizere tematik analiz gerceklestirilmistir (Gibbs, 2007). Veriler Nvivo analiz programiyla
¢cozlimlenmistir. Analiz siirecinde, ilk olarak toplanan veriler bilgisayar ortamina aktarilarak her
gbriisme sorusu altina yigma islemi yapilmistir. Sonrasinda bu diizenlenen veriler Nvivo programina
aktarilmigtir. Programa aktarilan veriler teker teker okunarak kodlama islemi gerceklestirilmistir.
Sonrasinda, olusturulan kodlarin ortak ydnleri tespit edilerek gruplandirma yapilmis ve bu kodlar
temalarda birlestirilmistir. Son olarak elde edilen kod ve temalar grafikler seklinde arastirmada
sunulmus ve alintilarla birlikte yorumlanmustir.

Gecerlilik ve giivenilirlik

Aragtirmanin gegerliligini saglamak iizere, arastirma kapsaminda olusturulan yar1 yapilandirilmis
gorlisme formu ile goriismeler gergeklestirilerek ayrmtili ve derinlemesine bilgi toplanmistir.
Toplanan bu veriler ayrintili sekilde rapor edilmistir. Yapilan goriismelerden dogrudan alint1 yapilarak
arastirmada yer verilmistir (Yildirim ve Simsek, 2008). Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin
kendi icerisinde tutarli oldugu belirlenmis ve arastirma Orneklemi, goriisme sekli ve siireci sonradan
karsilastirilabilmesi agisindan ayrintili sekilde agiklanmigtir (Miles ve Huberman, 1994). Arastirmada
amacli 6rneklem kullanilmistir (Erlandson vd., 1993).

Aragtirmanin gilivenilirligini saglamak amaciyla ise, arastirmaci siiregteki konumunu aciklamistir
(Creswell, 1998). Arastirmanin katilimcilari tanimlanarak agiklanmis, veri toplama ve analiz
yontemlerine iligkin ayrintili agiklama yapilmis ve elde edilen veriler yorum katilmadan, dogrudan da
sunulmustur (LeCompte ve Goetz, 1982). Veriler ayrintili ve amaca uygun bir sekilde toplanmistir
(Miles ve Huberman, 1994).

BULGULAR

Tiirkiye’de ozel giivenlik sektoriinde isgiicii devir orani nedir?

OGNET verilerine gore Tiirkiye’de 2020 yilinda herhangi bir sebeple isten ayrilan &zel giivenlik
gorevlilerinin sayis1 87.893’tlir. 71.560°1 (%81,4) erkek ve 16.333°1 (%16,6) kadin olan bu 6zel
givenlik gorevlilerinin 29.399’u (%33,5) kamu biriminde, 7.854°1i (%8.,9) 6zel birimde, 1.248’i
(%1,4) kamu sirketinde ve 49.392’si (%56,2) 6zel sirketlerde calisiyorken isten ayrilmislardir (Bkz.
Tablo 3).

Is giicli devir oranmin hesaplanmasinda Isgiicii Devir Orani Indeksi (Amstrong, 2011) kullanilmistir.
Bir yillik isgiicii devir oranin1 hesaplamak iizere su formiil kullanilmistir (Saruhan ve Yildiz, 2012);

‘ Bir yilda isten ayrilan personel sayisi
Isgiicii Devri = x 100

Ortalama personel toplam sayisi
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Ortalama personel toplam sayisi, donem bast ve donem sonu personel sayisinin toplaminin yarisi
olarak hesaplanmistir (Geylan, 2009). OGNET verilerine gore 01.01.2020 tarihinde kayitli 6zel
giivenlik gorevlisi sayis1 317.394 iken 31.12.2020 tarihinde kayith 6zel giivenlik gorevlisi sayist
317.118dir (Bkz. Tablo 1). Yapilan hesaplama sonucu ortalama personel toplam sayist 317.256 olarak
tespit edilmistir. Bu baglamda;

e 2020 yilinda 6zel giivenlik sektdriinde genel is giicii devir orani yillik (87.893/317.256x100)
%27,7 olarak hesaplanmustir.

Aragtirma kapsaminda ayrica demografik ozelliklere gore isgiicii devir oranlar1 da hesaplanmistir. Bu
baglamda 2020 yili;

o FErkek 6zel giivenlik gorevlilerindeki isgiicli devir orani (71.560/(274.998+274.983/2)x100)
%26

e Kadin 6zel giivenlik gorevlilerindeki isglici devir orami (16.333/(42.396+42.135/2)x100)
%38,6

e Kamu birimlerindeki isglicii devir oran1 (29.399/(97.764+100.118/2)x100) %29,7
e Ozel birimlerdeki isgiicii devir orani (7.854/(42.489+40.306/2)x100) %18,9
e Kamu sirketlerindeki iggiicli devir oran1 (1.248/(57.407+59.609/2)x100) %2,1

e Ozel sirketlerdeki isgiicii devir oram (49.392/(119.734+117.085/2)x100) %41,7 olarak
hesaplanmistir (Bkz. Tablo 1 ve 3).

Tablo 3. Tiirkiye’de 2020 yilinda isten ayrilan 6zel giivenlik gorevlisi sayilari

ISTIHDAM SEKLIi/YERI
Kamu
£ 29.399 (%33,5) 1.248 (%1,4) @2
5 2
7.854 (%8,9) 49.392 (%56,2)
Ozel
CINSIYET
Erkek Kadin
71.560 (%81,4) 16.333 (%18,6)

Toplam: 87.893

Tiirkiye’de 6zel giivenlik sektoriindeki hesaplanan is giicii devir oranlar1 incelendiginde, en yiiksek
devir oraninin 6zel sirketlerde, en diisiik devir oraninin ise kamu sirketlerinde gergeklestigi; kadin,
0zel sirket ve kamu birimlerindeki devir oranlarimin ise genel sektor ortalamasindan daha yiiksek
gergeklestigi ifade edilebilir.

Tiirkiye’de 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma nedenleri nelerdir?
Bu kisimda aragtirmanin “Tiirkiye’de 6zel gilivenlik gorevlilerinin isten ayrilma nedenleri nelerdir?”

sorusuna verilen cevaplara iliskin bulgulara yer verilmistir. Gergeklestirilen analiz neticesinde elde

11



Tiirkiye Sosyal Arastirmalar Dergisi / 2023 — Tiirkiye Ozel Giivenlik Sektoriine Yonelik Tehdit Yiiksek Is Giicii Devir

Orani: Ozel Giivenlik Gérevlileri Ve Yoneticileri Goziiyle Nedenleri

edilen cevaplar 6zel giivenlik gorevlilerine ve yoneticilere gore tasnif edilmekle birlikte istihdam yeri
ve sekline gore de tasnife tabi tutulmustur.

Aragtirma kapsaminda 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma nedenlerinin neler olduguna iligkin
soru hem 06zel gilivenlik gorevlilerine hem de 6zel giivenlik yoneticilerine yoneltilmistir. Bu soruya
verilen cevaplarin, yapilan analizde “Goniilli” ve “Goniillii olmayan” seklinde iki temada toplandigi
tespit edilmistir (Bkz Sekil 1).

Ozel giivenlik gorevlilerinin goniillii olmayan isten ayrilma nedenleri

Aragtirma kapsaminda elde edilen verilerin analizi neticesinde; kimlik iptali, saglik sorunlari,
emeklilik, adli olaya karisma, TYP siiresinin bitmesi, isverenin ¢ikartmasi, sirket-proje sézlesmesinin
sona ermesi, askerlik, belirli veya deneme siireli sigortali feshi, hamilelik-dogum hususlarinin 6zel
giivenlik gorevlilerinin goniillii olmayan isten ayrilma nedenleri olarak tiim katilimcilar tarafindan
ifade edildigi tespit edilmistir. Ozel giivenlik gérevlisi katilimcilara ait drnek cevaplar su sekildedir;

Calistigim sirket giivenlik faaliyetlerini sonlandwrdi. Ayrildiktan sonra baska sektorde is
buldum.

TYP kapsaminda ¢alisma siirem doldu. Is bulamadim.

Gegici siireli calistyordum. Ayrildiktan sonra is bulamadim.

Taseron firmamn sozlesmesi bitti. Ayrildim. Is buldum. Ozel giivenlik sektériinde ¢alisyorum.
Isveren ¢ikartti. Is buldum. Baska sektorde ¢alisiyorum.

TYP kapsaminda ¢alisiyorken dogum yaptim. Is bulamadim.

Mahkeme karart geregince kimligim iptal edildi. Is bulamadim.

Denetimli serbestlikten dolayr kimligimi Yenileyemedim. Baska sektorde is buldum.

Yasim geregi meslegin fiziki olarak beni yormasi sebebiyle ayrildim. Is buldum. Ozel giivenlik
sektoriinde devam etmiyorum.

Askerlikten dolayt isten ayrildim. Sonrasinda is buldum. Farkli sektorde ¢calisiyorum.
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Sekil 1. Ozel giivenlik gorevlileri ve yoneticilerine gore isten ayrilma nedenleri
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Ozel giivenlik yoneticisi katilimcilara ait drnek cevaplar su sekildedir;

o Gorevin alternatif is olarak degerlendirilmesi, belirli siireli sigortall feshi, ahlaki sebeplerle
isveren tarafindan is feshi, askerlik, deneme stireli sigortali feshi, isin sona ermesi.

o FEgitimlerinin yetersizligi sebebiyle performans diistikliigii, kurum kiiltiiriine uyum
saglayamamak ve disiplinli calisma ortamina ayak uyduramama sebebiyle isveren tarafindan
ctkariima.

o Sirket kurallarina karsi geldikleri i¢in biz ¢ikartiyoruz.

o Egitim eksikligi ve buna bagh davramslardan dolayr yasanan problemler ile gorev tanimi ve
is kanununa uygun davranmamaktan kaynakly is akdi feshi yasanmaktadir.

o Yoneticilerin sert iislubu ve eleman begenmemeleri sebebiyle isten ¢ikartma.

Tim katilimcilarin cevaplarina iligskin frekanslar analiz edildiginde o6zel giivenlik gorevlilerinin
goniillii olmayan isten ayrilma nedenleri arasinda en ¢ok emeklilik, TYP siiresinin bitmesi, proje
stiresinin dolmasi, isverenin isten ¢ikarmasi, saglik sorunlari ve kimlik iptali hususlari ifade edilirken
en az hamilelik ve dogum ile askerlik hususlarinin dile getirildigi tespit edilmistir. Bununla birlikte
hamilelik ve dogum nedeniyle isten ayrilma sadece kadin 6zel giivenlik goérevlileri i¢in goniilli
olmayan igten ayrilma nedeni olarak ifade edilmisken askerlik, adli olaya karisma, saglik sorunlari ve
kimlik iptali sadece erkekler i¢in goniillii olmayan isten ayrilma nedenleri olarak belirtilmistir (Bkz.
Sekil 2).

Aragtirmada ayrica 6zel giivenlik gorevlisi katilimcilara isten ayrildiktan sonra yeni bir is bulup
bulamadiklar1 ve sektorde devam edip etmedikleri sorusu da yoneltilmistir. Goniillii olmayan
nedenlerle isten ayrilan 6zel giivenlik gorevlisi katilimeilarin 53’1 ise tekrar girebildiklerini, 37°si ise
giremediklerini, igse girenlerin ise 32°si Ozel giivenlik sektoriinde, 21’1 ise bagka sektorde is
bulduklarini ifade etmislerdir (Bkz. Tablo 4).

Ozel giivenlik gorevlilerinin goniillii isten ayrilma nedenleri

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizi neticesinde; ¢alisma kosullarimin agirligi, ticret
diisiikliigii, meslek olarak gormemek, Ozlik haklarinin yetersizligi, ikamet degisikligi, ev-igyeri
uzakhigi, gorev harici islerin verilmesi, kendi isini kurma, daha iyi is bulma, fiziki kosullarin
yetersizligi, maas ve mesai iicretinin zamaninda O0denmemesi, ailevi-6zel sebepler ve evlilik
hususlarmin 6zel giivenlik gorevlilerinin goniillii isten ayrilma nedenleri olarak katilimcilar tarafindan
ifade edildigi tespit edilmistir (Bkz. Sekil 1).

Ozel giivenlik gorevlisi katilimcilara ait drnek cevaplar su sekildedir;
e Daha iyi bir is buldum. Ozel giivenlik sektorii disinda ¢alisryorum.
Tkamet degisikligi sebebiyle isten ayrildim. Is bulamadim.
Sirket degisikligi yaptim. Daha iyi bir ozel giivenlik sirketine gegtim.
Devlette is buldum.
Ucret diisiikliigii sebebiyle isten ayrildim. Sektor disinda baska bir is buldum.
Calisma alammin fiziki kosullarimin yetersizligi ve gorev harici isler verilmesi sebebiyle isten
ayrildim. Bagka bir sektorde is buldum.
o Ucret diisiikliigii ve isimin siirekli olmayacagi endisesiyle isten ayrildim. Baska sektorde is

buldum.
o  Caliyma saatlerinin kétii olmasit ve fiziksel olarak asiri ypratict olmasi nedeniyle isten
ayrildim.

o Isyerinde bizden sorumlu miidiiriin gérev havici isler vermesi ve kotii davranislar: sebebiyle
isten ayrildim. Is bulamadim.

e Devlet memurluguna atandim.

e Ozel bir sebepten étiirii isten ayrildim. Is bulamadim.

o Fazla mesai iicretimi vermedikleri i¢in isten ayrildim.
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Ozel giivenlik yoneticisi katilimcilara ait drnek cevaplar su sekildedir;

Calisma kosullarindan dolayr (Ikamete uzaklik, ¢alisma saatleri vb.) kamuyu tercih
edebilmekteler.

Devlette memur olmak veya kendi isini kurma sebebiyle isten ayriliyorlar. Ayrica emekli
olmak da bir diger sebep.

Maas diisiikliigii ve is yerinin ikametlerine uzakligi sebebiyle isten ayrilmaktalar.

Maas diisiikliigii sebebiyle isten ayriltyorlar. Baska sektore veya deviete gegiyorlar.

Kart yenileme konusunda, personel bilingli sekilde yenilemeyerek kidem tazminati almak igin
kullanwyorlar.

Maas farklar, fiziki sartlarin eksikligi, ozel-ailevi sebepler, fazla mesai ve yol yemek gibi
ticretlerin verilmemesi veya elden verilmesi nedeniyle isten ayrilabilmekteler.

Is degisikligi, maddi problemler, ¢alisma sartlart ve bu sartlara uyum saglayamama, ailevi
sebepler, askerlik veya evlilik, ikamet degisiklikleri, saglik problemleri ve projenin sona
ermesi nedeniyle isten ayrilabilmekteler.

Devriye atma zorunlulugu, sikiya gelememe, yol sorunu bahanesi, ¢calistigt yerin yogunlugu,
ast tist iligkisine uyamama, sezonluk igleri tercih etme, turizm bolgelerinde ise girme ve
ozellikle uzun bayram tatillerinde ¢alismak istemedikleri icin isten ayrilmaktalar.

Maay diisiikliigii sebebiyle isi birakmaktalar. Ufak bir maas fark: elde ettiklerinde hemen is
degistirebilmekteler. Ozellikle Istanbul’da kolay is bulabildikleri i¢in haber vermeden isten
ayrilabilmekteler.

Yeni nesil genclerin meslegi benimsememeleri ve keyfi davranmalari.

Maasi az bulduklar: i¢in kendileri ayriliyorlar. Sozlesme bittiginde ve gorev basinda
uyumalari sebebiyle biz isten ¢ikartiyoruz.

Sahislar igsizken ¢abuk is bulacaklart umuduyla meslegin zor yonlerini arastirmadan belge
alip ise girmek istemekte, ancak ise baslayinca (sicak, soguk, yagisl ortam, arag yogunlugu,
sahis yogunlugu, isveren kaprisleri vb.) isin zorluklarini gormesi sonrasinda sik sik is
degisikligine gitmekteler.

Genel olarak 6zel giivenlik gorevlileri giivenlik sektoriinde kendilerine gelecek gérmemekteler.
Bircok sektore gore daha iyi maas alabilmekte olmalarina ragmen isin yapilma sekli,
insanlarin bakis acisi, ozellikle ge¢miste yasanan olumsuziuk ve haksizliklardan dolayr ne
kadar ¢calisirsa ¢alissinlar maddi veya kariyer olarak ileriye doniik bir umut beslememekteler.

Genel olarak 6zel giivenlik isi meslek olmaktan ¢ok ikincil is olarak goriilmekte.

Mevcut riskler nedeniyle alinan siki tedbirlerden dolayi stres altinda kalma ve sikilma, daha
az riskli iglere yonelme.

Tim katilimcilarin cevaplarina iliskin frekanslar analiz edildiginde en ¢ok goniillii isten ayrilma
nedeni olarak daha iyi is bulma, {icret disiikliigii, meslek olarak gérmemek ve ev-is uzakliginin ifade
edildigi, en az ise gorev harici islerin verilmesi, ikamet degisikligi ve evliligin belirtildigi tespit
edilmistir (Bkz. Sekil 2). Bununla birlikte kadin 6zel giivenlik gorevlilerinin goniilli isten ayrilma
nedenleri olarak sadece ailevi-6zel sebepler ve ikamet degisikligi gosterilmisken, erkek 6zel giivenlik
gorevlileri i¢in bu nedenlere ilave olarak gorev harici isler verilmesi, fiziksel sartlarin eksikligi, daha
iyi is bulmak, meslek olarak gérmemek, maas-mesai zamaninda ddenmemesi, kendi isini kurma ve
calisma kosullarinin agirhigr da dile getirilmistir (Bkz. Sekil 1). Diger taraftan goniillii isten ayrilan
ozel giivenlik gorevlisi katilimcilarin 47’si ise tekrar girebildigini, 13°l ise giremedigini, ise
girenlerden 15’1 6zel giivenlik sektdriinde, 32’si ise bagka sektdrde is bulabildigini ifade etmiglerdir
(Bkz. Tablo 4).
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ERKEK OGG GONULLU KADIN OGG GONULLU

_— /|
= DAHA 1Y 1S BULMAK = UCRET DUSUKLUGU

CALISMA KOSULLARININ AGIRLIGI = AILEVI-OZEL SEBEPLER
= [KAMET DEGISIKLIGI MAAS-MESAI ZAMANINDA ODENMEMESI
= KENDI iSINI KURMAK = GOREV HARICI ISLER VERILMESI . o o
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Sekil 2. Ozel giivenlik gorevlilerinin cinsiyetlerine gore isten ayrilma nedenlerine iliskin frekans
tablolar1

Aragtirmada, 6zel giivenlik gdrevlilerinin isten ayrilma nedenlerinin istihdam sekillerine ve yerlerine
gore farklilasip farklilasmadigini tespite yonelik gergeklestirilen analiz neticesinde, kamu ve 6zel
sektorde calisanlarin isten ayrilma nedenlerinin biiylik ¢cogunlukla birbirleriyle benzerlik gosterdigi,
TYP siiresi bitmesi sebebiyle isten ayrilmalarin sadece kamu birimlerinde ¢alisanlar i¢in ifade edildigi,
belirli ve gegici siireli sigortali feshi sebebiyle isten ayrilmalarin ise sadece 6zel sirketlerde calisanlar
icin ifade edildigi anlasilmaktadir. Bununla birlikte katilimcilar tarafindan saglik sorunlari, meslek
olarak géormemek, daha iyi is bulmak, iicret diisiikliigii, kimlik iptali, adli olaya karigma, emeklilik ve
igverenin isten ¢ikarmasinin tiim istihdam sekil ve yerleri igin ortak isten ayrilma nedenleri olarak
belirtildigi tespit edilmistir (Bkz. Sekil 3).

Tablo 4. isten ayrildiktan sonra tekrar ise giren ve giremeyen katilimc1 6zel giivenlik gorevlileri

Zorunlu isten ayrilan Kendi istegiyle isten ayrilan
Ise giren Ise giremeyen Ise giren Ise giremeyen
Ozel Baska Ozel Baska
giivenlik sektor glivenlik sektor
sektorii sektorii
37 13
32 21 15 32
53 47
90 (%60) 60 (%40)

Genel toplam:150

Katilimeilarin cevaplarina iligkin frekanslar analiz edildiginde en ¢ok isten ayrilma nedenleri olarak
kamu birimleri i¢in TYP siiresinin dolmasi ve emeklilik, kamu sirketleri i¢in emeklilik, isveren
cikarmasi, daha iyi is bulma ve adli olaylara karisma, 6zel birimler i¢in daha iyi is bulma, iicret
disiikliigii ve emeklilik, 6zel sirketler i¢in ise iicret disiikliigii, daha iyi is bulma, ¢alisma kosullarinin
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agirhigl, isverenin isten c¢ikarmasi ve proje sliresinin bitmesi hususlarmin dile getirildigi tespit
edilmistir (Bkz. Sekil 4).

ISTEN AYRILMA
NEDENLERI

Tomcuiorizns STLSES wanses

T e s on VETERSTL

Sekil 3. Istihdam sekillerine ve yerlerine gére 6zel giivenlik gérevlilerinin isten ayrilma nedenleri
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Sekil 4. istihdam sekillerine ve yerlerine gore 6zel giivenlik gérevlilerinin isten ayrilma nedenlerine
iligkin frekans tablolar1

SONUC VE DEGERLENDIRME

Arastirmada, Tiirkiye 6zel giivenlik sektoriinde genel isgiicii devir oran1 %27,7 olarak tespit edilmistir.
CoESS’in (2013) raporunda ifade edilen Avrupa filkeleri 6zel giivenlik gorevlisi ortalama devir
oranindan diisiik olan bu oran, Belgika, Hirvatistan, Norveg, Ingiltere, Isvigre ve Liiksemburg gibi
iilkelerdeki devir oranindan yiiksek olmakla birlikte Avusturya, Almanya, Polonya, Portekiz,
Romanya, Bulgaristan, Kanada ve ABD gibi iilkelerin devir oranlarindan diistiktiir. Bu sonuglar,
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Tiirkiye 6zel giivenlik sektoriindeki igglicii devir oraninin ifade edildigi gibi (Eren, 2017; TOBB,
2014; Uckun vd., 2013) ¢ok yiiksek olmadigini isaret etmektedir.

Aragtirma kapsaminda, Tiirkiye 6zel giivenlik sektoriinde istihdam yerlerine ve sekillerine gore isgiicii
devir orani ayri ayri tespit edilmistir. Kamu sirketlerindeki 6zel giivenlik gorevlisi devir orani ¢ok
diisiik (%2,1) olmakla birlikte 6zel giivenlik sirketlerindeki devir oran1 ortalamanin ¢ok iizerindedir
(%41,7). Ozel birimler ve kamu birimlerindeki devir oranlari ise sirastyla %18,9 ve %29,7 olarak
tespit edilmistir. Bu sonuglara gore Tirkiye’de kamu disinda faaliyet gosteren 6zel giivenlik
sirketlerinin, isgiicii devir oraninin olumsuz sonuglariyla karsi karsiya kalarak en biiyiilk sorunu
yasayan taraf olduklar1 ifade edilebilir.

Aragtirmada, ozel sirketlerde c¢alisan 6zel giivenlik gorevlilerinin isten ayrilmalarinin goniillii ve
goniillii olmayan bir¢ok nedenle gerceklestigi tespit edilmistir. Katilimcilar tarafindan ifade edilen
isten ayrilma nedenleri arasinda en fazla dile getirilenleri {icret diisiikliigii, daha iyi is bulma, ¢alisma
kosullarinin agirligi, isverenin ¢ikarmasi ve proje stiresinin dolmasidir. En fazla dile getirilen bu isten
ayrilma nedenleri incelendiginde, tiimiiniin Orgiit yoneticileri tarafindan yonetilebilecek yani
onlenebilecek isgiicii devri nedenleri arasinda olduklart goriilmektedir. Diger bir degisle 6zel gilivenlik
sirketlerindeki yliksek devir oranmin disiirlilmesinde sirket sahibi ve yoneticilerinin rol
oynayabilecegi anlagilmaktadir. Sadece bu bes unsurun iyi yonetilmesi durumunda &zel sirketlerdeki
isgiicli devir oraninin Tiirkiye genel ortalama diizeyine ¢ekilmesi miimkiin goriinmektedir.

Aragtirma kapsaminda kamu birimlerindeki isgiicli devir oraninin ortalamanin iizerinde gerceklesmesi
dikkat ¢ekicidir. Ciinkii kamuda istihdamin ¢alisanlarda, is glivencesi, emeklilik ve sosyal haklar gibi
olumlu etkileri olabilmesi nedeniyle isten ayrilmalarin disiikk olmasi beklenmektedir. Arastirma
kapsaminda katilimcilarin vermis olduklari cevaplar istihdam yerleri ve sekillerine gdre de tasnif
edilmistir. Sonuglar, kamu birimlerinde en ¢ok TYP siiresinin dolmasinin isten ayrilma nedeni olarak
ifade edildigini gostermektedir. Tiirkiye’de TYP kapsaminda 6zel giivenlik gorevlileri yapilan
sozlesme geregi belirli siireli olarak istihdam edilmekte ve sonrasinda islerine son verilmektedir. TYP
kapsaminda istihdam gegici oldugundan kamu birimlerindeki iggiicli devir oran1 beklenenden yiiksek
gergeklesmigtir. TYP kapsamindaki isten ayrilmalar hari¢ tutuldugunda kamu birimlerindeki isgiicli
devir orani ortalamanin altina gerilemesi muhtemel goriinmektedir. Kamu birimlerinde, TYP siiresinin
dolmasi1 nedeninden sonra en fazla isten ayrilma nedeni olarak emeklilik ve kimlik iptalinin ifade
edildigi goriilmektedir. Kimlik iptalleri 6zel giivenlik gorevlilerinin 5188 sayili kanunda belirtilen
sartlar1 kaybetmeleri durumunda meydana gelmektedir. Bunlar genel olarak gilivenlik sorusturmasinin
olumlu olmast, saglik ve egitim sartlaridir. Giivenlik sorusturmasinin olumsuzlugu ve saglik sartlarinin
kaybedilmesi kontrol edilemeyen faktorler olarak karsimiza ¢ikmakla beraber egitim ve sinav sartinin
yerine getirilmesi yonetilebilir bir husustur. Ozel giivenlik gérevlileri 5 yilda bir ilgili mevzuat geregi
yenileme egitimi alarak sinava girmek zorundadirlar. Bu sart1 yerine getirmediklerinde, ¢alisma izni
yerine gegen kimlik kartlar1 iptal edilmektedir. Ozel giivenlik gorevlileri zaman bulamadiklar1 veya
egitim ve smav takvimini takip etmediklerinde bu olumsuz durumla karsilagabilmektedirler. Bu
kapsamdaki 6zensiz davranis sektorel anlamda onemli isgiicii kayb1 anlamina gelebilmektedir. Bu
durumun 6niine gegebilmek icin isverenlerin ve 6zel giivenlik gorevlilerinin dikkatli davranmalar1 ve
kimlik siire bitimlerini takvime baglayarak takip etmeleri onem tasimaktadir.

Ozel birimlerde calisan 6zel giivenlik gorevlileri en fazla daha iyi is bulma, iicret diisiikliigii ve
emeklilik nedenleriyle iste ayrildiklarini ifade etmislerdir. Bu sonuglar, 6zel birimlerdeki isgiicii devir
oraninin da daha geriye ¢ekilebilme potansiyeli oldugunu isaret etmektedir. Daha iyi is bulma ve ticret
diisiikliigii nedenleri &nlenebilecek devir orani nedenleri arasinda goériinmektedir. Ozel giivenlik
meslegi is sartlar1 bakimindan agir olarak nitelenmektedir. Bu nedenle ayni iicret diizeyinde dahi olsa,
calisma sartlar1 daha iyi olan, 6rnegin sadece giindiiz ¢aligilabilen bir is buldugunda 6zel giivenlik
gorevlileri isten ayrilabilmektedirler. Is kosullarmin gdzden gegirilmesi, iicret politikalarmm iginde
bulunulan ¢evreye gore yeniden ele alinarak isverenler tarafindan belirlenmesi 6nem tagimaktadir.
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Arastirmada Tiirkiye’de kadin 6zel giivenlik gorevlilerindeki isgiicii devir oraninin erkeklerden daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Alan yazinda da, 6zel sebepler nedeniyle kadinlarin erkeklerden daha
fazla isten ayrilma egiliminde olduklarina iligkin arastirma sonuglari bulunmaktadir (Erbil, 2013;
Yavuz ve Akga, 2018). Bununla birlikte arastirmaya katilan kadin 6zel giivenlik gorevlilerinin biiyiik
cogunlugu TYP siiresinin bitmesi nedeniyle goniillii olmayan sekilde isten ayrilmis olduklarini ifade
etmiglerdir. Tiirkiye’de TYP kapsaminda o6zellikle okullarda kadin 6zel giivenlik gorevlileri
gorevlendirilmektedir. Bu durum kadin 6zel giivenlik gorevlilerinin isgiicii devir oranlarini yiikselten
ana etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun disinda kadin 6zel giivenlik gorevlileri goniillii isten
ayrilma nedenleri olarak sadece ikamet degisikligi ve ailevi-6zel sebepleri ifade etmislerdir. Erkek
ozel giivenlik gorevlileri ise bunlarin yaninda calisma kosullarmin agirligi, fiziki sartlarin yetersizligi,
daha iyi is bulmak ve kendi isini kurmak gibi bir¢ok neden ifade etmektedirler. Bu sonuglar
Tiirkiye’de kadin 06zel giivenlik gorevlilerinin goniillii isten ayrilma nedenlerinin ise iliskin
faktorlerden daha ¢ok is dis1 faktdrler oldugunu gostermektedir.

Arastirma kapsaminda gerceklestirilen goriismeler neticesinde, c¢alisma kosullarinin agirligi, iicret
diistikligii, meslek olarak gormemek, 6zlik haklarinin yetersizligi, ikamet degisikligi, ev-igyeri
uzakligi, gorev harici islerin verilmesi, kendi igini kurma, daha iyi is bulma, fiziki kosullarin
yetersizligi, maas ve mesai iicretinin zamaninda 6denmemesi, ailevi-0zel sebepler ve evliligin 6zel
giivenlik gorevlilerinin goniillii isten ayrilma nedenleri oldugu, bu nedenlerden daha iyi is bulma, ticret
distikligii, meslek olarak gérmemek ve ev-is uzakligi en fazla ifade edilen nedenler olarak one ¢iktigi
tespit edilmistir. Bununla birlikte kimlik iptali, saglik sorunlari, emeklilik, adli olaya karisma, TYP
siiresinin bitmesi, isverenin ¢ikartmasi, sirket-proje sozlesmesinin sona ermesi, askerlik, belirli veya
deneme siireli sigortali feshi, hamilelik-dogumun &zel giivenlik gorevlilerinin goniillii olmayan isten
ayrilma nedenleri oldugu, bu nedenlerden emeklilik, TYP siiresinin bitmesi, proje siiresinin dolmasi,
isverenin isten ¢ikarmasi, saglik sorunlari ve kimlik iptalinin en fazla ifade edilen nedenler olarak 6ne
ciktig1 tespit edilmistir.

Ozel giivenlik gérevlilerinin 6n plana ¢ikan goniillii ve goniillii olmayan isten ayrilma nedenlerinin
hemen hemen tiimii yonetilebilecek unsurlardir. Bu nedenlerin dogru sekilde ele alinarak yonetilmesi
neticesinde Tirkiye 6zel giivenlik sektoriindeki isgiicii devir oranmin diisiik seviyelere g¢ekilmesi
mimkiin gérinmektedir. Bu baglamda arastirma sonuglar1 6zel giivenlik sektorii i¢in 6ncelikle dogru
ve adil bir iicret politikasinin belirlenmesi gerekliligini isaret etmektedir. Onemli hijyen faktérlerden
birisi olan {icret probleminin ¢dziime kavusturulmadan motivasyon faktdrlerinin etkili olmayacagi géz
oniinde bulundurulmalidir. Adil iicretin saglanmasi konusunda devletin iizerine diisen gorevler
bulunmakla birlikte isverenlerin bu konu iizerinde hassasiyetle durarak piyasa sartlarini gozetmek
suretiyle gerekli iyilestirmeleri yapmalarinin, asil sorundan etkilenen taraf olmalar1 sebebiyle, nem
tasidig1 degerlendirilmektedir. Bunun yaninda 6zel giivenlik yoneticileri 6zellikle is sartlarini gézden
gecirmeli, isleri yeniden yapilandirarak is ortamimi 6zel giivenlik gorevlilerince istenen ve tercih
edilen bir forma getirmeli, 6zel giivenlik gorevlilerinin 6zliikk ve sosyal haklarini gelistirici tedbirler
almali, 6zel giivenlik gorevlilerinin kendileri agisindan rekabet avantaji saglayacak bir unsur oldugunu
kabul ederek dogru insan kaynaklar1 politikalar1 olusturmali, kendilerinin gelisimlerine destek olmali
ve egitim imkanlarini kendilerine saglayarak isgiicli devir oranini diisirmeye calismalidirlar. Ayrica
ozel giivenlik yoneticileri i doyumu, motivasyon ve orgiitsel baglilik basta olmak iizere isgiicli devri
iizerinde negatif etkili oldugu bilinen is tutumlarini 6zel giivenlik gorevlilerine kazandirmak igin
gerekli yonetsel uygulamalara nem vermeli ve bunlari ortaya koymalidirlar.

Arastirma kapsamindaki goniillii veya gonillii olmayan sekilde isten ayrilan katilimcilarin biyiik
cogunlugu daha sonradan is bulabildiklerini ifade etmislerdir. Is bulmus olan katihmcilarin 6zel
giivenlik sektorii icerisinde devam edenleri oldugu gibi sektdr degistirenleri de bulunmaktadir. Ozel
giivenlik mesleginin ise giris siirecleri formal olarak yapilandirilmistir. Ozel giivenlik gorevlisi olmak
isteyen birey ancak temel egitim sartin1 tamamladiktan sonra kimlik almak i¢in bagvurabilmektedir.
Ise alindiktan sonra da gorevin mahiyetine gére cesitli uzmanlik egitimleri isverenler tarafindan
kendilerine verilmektedir. Tiim bunlar gerek isgoren gerekse de isveren agisindan zaman ve maliyet
unsurlaridir. Bunun yaninda giivenlik hizmetinde tecriibe biiylik 6nem tasimaktadir. Belirli egitimleri
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almis, uzun siireler meslekte calisarak tecriibe kazanmis bir 6zel giivenlik gorevlisinin kaybedilmesi,
yerine gorevlendirilecek kisinin yetistirilmesi i¢in harcanacak zaman, emek ve maliyet nedeniyle, 6zel
giivenlik sirketleri agisindan bir¢ok olumsuz sonu¢ barimndirmaktadir. Bununla birlikte yiiksek isgiicii
devrinin 6zel giivenlik sektoriinde istihdam sorunlar1 ve sektdrel huzursuzluklar gibi iilke ekonomisi
acisindan da olumsuz neticeler doguracagi da unutulmamalidir. Bu nedenle 6zel giivenlik
gorevlilerinin sektor degistirmelerinin 6niine gegilmesi i¢in meslegin daha cazip hale getirilmesi ve is
alternatiflerinin azaltilabilmesi igin yapisal ve yonetsel tedbirler alinmasi gerekmektedir. Ozel
giivenlik mesleginin halihazirdaki durumdan daha profesyonel hale getirilmesi, sektorel insan
kaynaginin kaybedilmesinin 6niine gecebilmesi yoniinde yardimci olabilir. Bu kapsamda Tiirkiye’de
ozel giivenlik mesleginin daha cekici hale gelmesi icin gerekli olan profesyonellesme unsurlarinin
devlet ve sektdr paydaslar tarafindan tartisilarak ele alinmasi ve bunlarin gelistirilmesi gerekmektedir.

Tiirkiye’de 6zel gilivenlik sektdriindeki devir orani ve isten ayrilma nedenlerini ortaya koyan
arastirmalar kisitlhi oldugundan bu arastirmanin alan yazina 6nemli katkilar sunacagi umulmaktadir.
Bununla birlikte alan yazinda, Tiirkiye 6zel giivenlik sektdriinde hangi diizeyde isgiicii devir oraninin
makul oldugu ve yonetilebilecegi konusunda arastirma bulunmadigindan bu yo6nde c¢alisma
yapilmasina ihtiya¢ bulundugu degerlendirilmektedir. Ayrica is olanaklarinin varligi isten ayrilma
iizerinde etkili olabilmektedir. Bu nedenle Tiirkiye 6zel giivenlik sektdriindeki iggiicli devir orani il ve
bolge bazinda farklilagabilir. Bu yonde de arastirma yapilmasi alan yazindaki boslugu
doldurabilecektir. Bunlara ek olarak Tiirkiye 6zel giivenlik sektoriindeki isgiicii devir oraninin iilke,
sitket ve Ozel giivenlik gorevlileri agisindan olumlu ve olumsuz sonuglarmin tespitine ydnelik
arastirma yapilmasi da alan yazina katki saglayacaktir.

Aragtirmada tespit edilen isten ayrilma nedenleri, katilimcilarin vermis olduklari cevaplarla sinirhidir.
Ote yandan arastirma kapsaminda belirlenen evren ¢ok genis cografyaya dagildigindan katilimcilarla
yliz yiize goriisme gergeklestirilmesi miimkiin olmamistir. Bu nedenle arastirma kapsaminda yapilan
goriismeler telefonla gerceklestirilmisti. OGNET sisteminde kayith telefonlar numaralarinin
bazilarinin yanlis olmasi sebebiyle ilgili kisilere ulasilamadigi durumlar oldugu gibi telefona cevap
vermeyen bireyler de olmustur. Bu kapsamda o6zellikle kamu sirketlerinde caligirken isten ayrilan
kadin o6zel giivenlik gorevlilerine ulagilamamistir. Bu durum arastirmanin bir kisiti olarak ifade
edilebilir. Bununla birlikte aragtirma Covit Pandemisi doneminde gerceklestirilmistir. Bu dénemin
kendine has durumu nedeniyle ¢alisanlarin isten ayrilma egilimleri farklilasmig olabilir. Bu durum
arastirmanin diger bir kisiti olarak belirtilebilir.
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Extended Abstract

The Turkish security sector became a private enterprise in 2004 and has grown rapidly since then.
More than 320,000 private security guards are employed in the sector today. It is stated that the sector
has reached a size of more than three billion Euros. In Turkey, in addition to private areas, building
and facility protection services can be provided in public and semi-public areas. Also personal
protection, monetary valuables and alarm monitoring services are provided in the sector. It is stated
that Turkish private security sector, which has grown so much, has also various problems. High labor
turnover rate is pointed out as one of the most important problems of the private security sector in
Turkey as well as all over the world. Although there is no legal data showing the private security labor
turnover rate in Turkey, it is stated in the 2013 report of the Confederation of European Security
Services (CoESS) that the workforce turnover rate in the Turkish private security sector was 50%. No
research was found in the literature confirming this statement. However, although the private security
officer turnover rate in Turkey is indicated as higher than the European average in the same report, it
seems to be lower than the turnover rate in the private security sector of many countries such as the
United States and Canada. Studies on the topic are limited in Turkey. In a study, it was determined
that the most important reasons for private security officers to voluntarily leave their jobs are fatigue,
low professional expectation and insufficient salary. In order to take necessary action to reduce high
turnover rate, the factors that cause the private security officers to leave the job and the workforce
turnover rate in the sector should be determined. For this reason, the research was carried out to
determine the workforce turnover rate in the Turkish private security sector and the reasons for the
dismissal of private security officers. For this purpose, Private Security Information System (OGNET)
data was used in the study and the research was designed as a phenomenology within the framework
of the qualitative paradigm. The research data obtained as a result of the interviews made through
semi-structured forms were subjected to thematic analysis through the Nvivo program. The research
was designed as an exploratory case study within the framework of a single case study, one of the
qualitative research methods. A case study is a research method that allows an in-depth analysis of an
event or phenomenon that the researcher cannot control. The exploratory case study is basically

24



Tiirkiye Sosyal Arastirmalar Dergisi — Ugur DEMIRCI

carried out to find an answer to the question "what". In the research this model was chosen because it
was aimed to find answers to the questions as “What is the labor turnover rate in the private security
sector in Turkey?” and “What are the reasons for the dismissal of private security officers in
Turkey?”. The Labor Turnover Rate Index was used to calculate the workforce turnover rate. Overall
workforce turnover rate in the private security sector was calculated as 27.7% per annum as of 2020.
Within the scope of the research, labor turnover rates were also calculated according to demographics.
As of 2020;

» Employee turnover rate in male private security guards was %26

» Employee turnover rate in female private security guards was %38,6

« Employee turnover rate in public in-house service was %29,7

» Employee turnover rate in private in-house service was %18,9

» Employee turnover rate in public contracted was %2,1

» Employee turnover rate in private contracted service was %41,7

When the calculated turnover rates in the private security sector in Turkey were analyzed, it was seen
that the highest turnover rate was in private companies and the lowest turnover rate was in public
companies. it can also be stated that the turnover rates in women, private companies and public units
were higher than the average sector rate. During the research process, 337 people were interviewed,
including 150 (44.5%) private security guards and 187 (55.5%) managers. As a result of the interviews
carried out within the scope of the research, It has been determined that not paying the wages on time,
family-private reasons and marriage, low working conditions, low wages, not seeing the job as a
profession, insufficient personal rights, change of residence, distance from home-workplace, assigning
non-duty jobs, starting one's own business, finding a better job, inadequacy of physical conditions are
the reasons for the voluntary leaving job of private security guards. On the other hand, it has also
determined that cancellation of identity permit, health problems, retirement, involvement in a judicial
process, expiration of the TYP period, expulsion of the employer, termination of the company-project
contract, entering military service, termination of certain or probationary insurance, pregnancy-birth
were the reasons for private security guards to leave their jobs voluntarily. Almost all of the prominent
reasons for voluntary and involuntary dismissal of private security guards are manageable factors. As
a result of the proper handling and management of these factors, it seems possible to reduce the
turnover rate in the private security sector in Turkey to lower levels. In the research, it has been
determined that private security officers working in private companies leave their jobs for many
voluntary and non-voluntary reasons. Among the reasons for leaving the job expressed by the
participants, the most mentioned ones are low wages, finding a better job, heavy working conditions,
the employer's dismissal and the expiration of the project period. In the study, it was also determined
that the labor turnover rate of female private security officers in Turkey is higher than that of males.
However, the high labor turnover of women is due to temporary employment in the public sector. The
research was carried out during the Covit Pandemic period. Due to the unique situation of this period,
the tendency of employees to leave the job may have changed. This situation can be stated as an
important limitation of the research.
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