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Öz 

Günümüzde suç önleme politikalarının merkezinde yer alan özel güvenliğin, kamu güvenliğine katkısını 

artırabilmek için tüm dünyada çeşitli işbirliği projeleri gerçekleştirilmektedir. Bu projelerin en 

önemlilerinden biri de, Türkiye’de polis ve özel güvenlik görevlileri arasında işbirliği kültürü yaratarak 

özel güvenlik görevlilerinin genel güvenliğe katkısını azami seviyeye çıkarmayı amaçlayan Genel Kolluk 

Özel Güvenlik İşbirliği ve Entegrasyonu-KAAN Projesidir. Proje, genel hedeflerine ulaşma yönünde 

başarılı olmakla birlikte, özel güvenlik görevlilerinin iş tutumları üzerinde olumlu etkiler oluşturma 

potansiyeline de sahiptir. Araştırmanın amacı Türkiye’de gerçekleştirilen işbirliği projesi kapsamında 

görev yapan özel güvenlik görevlileriyle bu kapsamda görev yapmayanların tükenmişlik ve işten ayrılma 

niyetleri arasında fark olup olmadığını tespit etmektir. Nicel paradigma çerçevesinde gerçekleştirilen 

araştırma, betimsel tarama şeklinde desenlenmiştir. Araştırmanın evrenini Isparta ilinde çalışan özel 

güvenlik görevlileri oluşturmaktadır. Araştırmada tam sayım kullanılmıştır. Araştırmada veri toplama 

aracı olarak, Maslach ve Jackson (1981) tarafından geliştirilen Maslach Tükenmişlik Envanteri ve Scott 

ve arkadaşları (1999) tarafından geliştirilmiş olan İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğini içeren anket formu 

kullanılmıştır. Araştırma sürecinde elde edilen verinin analizi neticesinde, Proje kapsamında çalışan özel 

güvenlik görevlileriyle bu kapsamda görev yapmayanların kişisel başarı algıları arasında istatistiksel 

olarak fark bulunduğu, işten ayrılma niyeti ve tükenmişlik envanterinin diğer boyutları kapsamında 

herhangi bir farkın olmadığı tespit edilmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Özel güvenlik, polis, işbirliği, tükenmişlik, işten ayrılma niyeti 

Makale Türü: Araştırma 

Abstract 

In order to increase the contribution of private security which has been at the center of crime prevention 

policies today, to public safety, various cooperation projects are carried out all over the world. One of the 

most important ones of these projects is also Law Enforcement Private Security Cooperation and 

Integration-KAAN Project which aims to maximize the contribution of private security to public safety in 

Turkey by creating a cooperation culture between police and private security officers. While the project is 

successful in achieving its overall goals, it also has the potential to have positive effects on private 

security officers’ job attitudes.  The aim of the study is to determine whether there is any difference 

between the private security officers’ burnout and turnover intention who works in the scope of Project 

and who don’t work. The research carried out within the framework of the quantitative paradigm was 

planned as a descriptive survey. The universe of the research consists of private security officers working 

in Isparta city. The full count sample was used in the study. In the research, a questionnaire form was 

used as data collection tool which contains Maslach Burnout Inventory developed by Maslach and 

Jackson (1981) and Intention to Leave Scale developed by Scott et al (1999). As a result of the analysis of 

the data obtained during the research process, it was determined that there is a statistically significant 

difference between the personal success perception of the private security officers working within the 

                                                           
*Bu çalışma, Özel Güvenlik Denetleme Başkanlığı tarafından 01.04.2019 tarihinde İstanbul’da ve akabinde tüm Türkiye’de hayata 

geçirilen Genel Kolluk Özel Güvenlik İşbirliği ve Entegrasyonu-KAAN Projesi sürecinde gerçekleştirilmiştir. 
1Özel Güvenlik Denetleme Başkanlığı, ugurdemirci@yahoo.com  

 

Atıf için (to cite): Demirci, U. (2022). Türkiye’de gerçekleştirilen güvenlik işbirliğinin özel güvenlik görevlilerinin tükenmişlik ve 
işten ayrılma niyetlerine etkisi. Afyon Kocatepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 24(2), 583-604. 

Yayın Geliş Tarihi (Submitted): Nisan/April-2021 | Yayın Kabul Tarihi (Accepted): Haziran/June-2022 

 

 
 

mailto:ugurdemirci@yahoo.com
https://orcid.org/0000-0002-4677-3477
https://doi.org/10.32709/akusosbil.929022
https://orcid.org/0000-0002-4677-3477
https://doi.org/10.32709/akusosbil.929022
https://orcid.org/0000-0002-4677-3477
https://doi.org/10.32709/akusosbil.929022


Demirci / Türkiye’de Gerçekleştirilen Güvenlik İşbirliğinin Özel Güvenlik Görevlilerinin Tükenmişlik ve İşten 

Ayrılma Niyetlerine Etkisi / The Impact of Security Cooperation Established in Turkey on Private Security Officers’ 

Burnout and Turnover Intention 

 584 

scope of the project and those who don’t work within it, and there is no difference in terms of turnover 

intention and other dimensions of the burnout. 

Keywords: Private security, police, cooperation, burnout, turnover intention 
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Giriş 

Günümüzde birçok ülkede suç ve ceza sisteminin anahtar unsuru haline gelen özel 

güvenlik sektörünün (Sarre, 2011) özellikle son 40 yılda üstlendiği güvenlik ve polislik rolleri 

büyük ölçüde artmıştır (Sarre ve Prenzler, 2011). Özel güvenlik görevlileri özel mülkiyetlerin 

korunmasının yanında yarı kamusal ve kamusal alanlarda da görev yaparak suç önleme 

mekanizmalarının önemli bir parçası şeklinde görülür olmuştur (Stenning, 2000). Bu kapsamda 

genel kolluk personeli ile özel güvenlik görevlileri arasındaki ilişki artmıştır. Genel kolluk ve 

özel güvenlik görevlileri arasında artan ilişki ve özellikle özel güvenlik görevlilerinin kamu 

güvenliğine yaptıkları katkının potansiyeli (Stewart, 1985) kamu yöneticilerinin dikkatini 

çekmiş, son dönemde tüm dünyada bu iki unsur arasında işbirliği projeleri hızla geliştirilmeye 

başlanmıştır (Sarre ve Prenzler, 2012; Sarre ve Prenzler, 2011; Tilley ve Hopkins, 1998; Van 

den Berg, 1995).  

Genel kolluk ile özel güvenlik görevlileri arasındaki işbirliğine yönelik projelerden biri 

de Türkiye’de yeni bir güvenlik kültürü oluşturma potansiyeli olan Genel Kolluk Özel Güvenlik 

İşbirliği ve Entegrasyonu-KAAN Projesidir. Proje, özel güvenlik görevlilerinin görev yaptıkları 

yerlerde etkin, verimli, ölçülebilir, denetlenebilir ve amacına uygun güvenlik hizmeti 

sunulmasını sağlayarak, gerek genel kolluk gerekse de özel güvenlik görevlilerinde yaratılan 

işbirliği kültürü sayesinde, özel güvenliğin genel güvenliğe katkısını azami düzeye çıkartmak 

amacıyla gerçekleştirilmektedir. Proje kapsamında geliştirilen iletişim kanalı vasıtasıyla polis 

memurları ve özel güvenlik görevlileri arasında önceden var olmayan etkili ve anlık iletişim 

alışkanlığı kazandırılarak olaylara zamanında müdahale edilmesi amaçlanmaktadır (Demirci, 

2020a). KAAN Projesi tüm Türkiye’de 81 ilde 52.752 noktada, 200.207 özel güvenlik görevlisi 

ve 23.388 polis memurunun katılımıyla devam etmektedir (Emniyet Genel Müdürlüğü [EGM], 

2022). Projenin nihai amacı, Türkiye’de çalışan 300.000’in üzerindeki tüm özel güvenlik 

görevlilerini kapsayacak şekilde polisle işbirliklerinin sağlanmasıdır.  

Tüm dünyada gerçekleştirilen polis özel güvenlik işbirliği projelerinin büyük bir 

çoğunluğu özel amaçlarına ulaşılması yönünde başarılı olmaktadırlar (Chinwokwu, 2018). 

Bununla birlikte bu işbirliğinin polis memurları ve özel güvenlik görevlilerindeki algısının 

kendilerinin çeşitli iş tutumları üzerinde pozitif etkili olduğu da bilinmektedir (Demirci, 2019a; 

Demirci, 2019b; Demirci, 2021a,b; Nalla vd., 2009).  

“Çalışanların duygusal anlamda bitkinlik yaşaması” şeklinde tanımlanan tükenmişliğin 

(Maslach, 1976) örgütlerin etkinlik ve verimlilikleri üzerinde önemli olumsuz etkileri yanında 

(Başar ve Basım, 2016) çalışanlarda birçok sağlık sorununa yol açma ihtimali de bulunmaktadır 

(Ahola vd., 2005; Kaçmaz, 2005; Yavuz ve Akdeniz, 2019). Bu nedenle tükenmişlik örgütler 

açısından üzerinde hassasiyetle durulması gereken bir olgudur. Örgüt yöneticilerinin geri 

bildirim mekanizmalarını etkili bir biçimde kullanarak (Kahn vd, 2006), çalışanların iletişim 

becerilerini geliştirmelerine yardımcı olacak programları kendilerine sunarak (Avcı ve 

Seferoğlu, 2011), sosyal destek ortamını oluşturarak (Kyriacou, 2001) ve danışma 

mekanizmalarını kurarak (Dolunay ve Piyal, 2003) çalışanlarının tükenmişlik seviyelerini 

düşürecekleri ve ortadan kaldırabilecekleri ifade edilmektedir. Ayrıca tükenmişliğin çeşitli iş 

tutumlarından etkilendiği de bilinmektedir (Akçamete vd., 1998; İncesu vd., 2017; Polat ve 

Uğurlu, 2008; Polatçı ve Özyer, 2015; Singh vd., 2012).  

İşten ayrılma davranışının en önemli belirleyicisi olarak kabul edilen işten ayrılma 

niyeti (Ajzen ve Fishbein, 1980; Igbari ve Greenhaus, 1992; Jaros, 1997; Mobley vd., 1979) 

örgütler açısından önemle üzerinde durulan bir diğer faktördür.  Bireysel, örgütsel ve çevresel 
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birçok faktörden etkilenebilen çalışanların işten ayrılma niyetleri (Hom vd., 1992) farklı iş 

tutumlarından da etkilenebilmektedir (Ali Sahah vd., 2010; Benligiray ve Demirci, 2020; Çelik 

ve Çıra, 2013; Liew ve Sharan, 2008; Uzun, 2018). Bu nedenle örgüt yöneticileri çalışanların 

işten ayrılma niyetlerini negatif etkileyen iş tutumlarının kendilerine kazandırılması yönünde 

faaliyetler gerçekleştirmektedirler. 

KAAN Projesi, kendi özel amaç ve hedeflerinin başarılmasının yanında, işbirliği 

kapsamında ortaya konulan faaliyetler neticesinde oluşan iklim çerçevesinde özel güvenlik 

görevlilerinin çeşitli iş tutumları üzerinde etkili olabilme potansiyeline sahiptir. Proje 

kapsamında polis memurları ve özel güvenlik görevlileri arasında sağlanan iletişim ve oluşan 

işbirliği sayesinde özel güvenlik görevlilerinin işbirliği algılarının yükselmesi beklenmektedir. 

Yükselen işbirliği algısı, özel güvenlik görevlilerinin iş doyumları (Demirci, 2019a; Demirci, 

2019b) üzerinde pozitif, iş stresleri üzerinde negatif (Demirci, 2021a) yönde etkili olmaktadır. 

KAAN Projesi kapsamındaki özel güvenlik görevlilerinin işbirliği algılarında meydana 

gelebilecek pozitif yönlü değişimin kendilerinin tükenmişlik ve işten ayrılma niyetleri üzerinde 

de negatif etkili olabileceği değerlendirilebilir. Bu nedenle araştırma, “Türkiye’de 

gerçekleştirilen Genel Kolluk Özel Güvenlik İşbirliği ve Entegrasyonu-KAAN Projesi’ne katılan 

özel güvenlik görevlileriyle katılmayanların tükenmişlik ve işten ayrılma niyetleri arasında fark 

var mıdır?” sorusuna cevap bulmak amacıyla gerçekleştirilmiştir. Nicel paradigma çerçevesinde 

betimsel tarama şeklinde desenlenen çalışmada Isparta’da çalışan özel güvenlik görevlilerine 

Maslach Tükenmişlik Envanteri ve İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğini içeren anket uygulanmıştır. 

Tam sayım kullanılan araştırmada tüm evrene yansız ulaşmak amaçlanmıştır. Araştırma 

kapsamında özel güvenlik görevlilerine uygulanan anket neticesinde elde edilen veri IBM SPSS 

ve AMOS programları vasıtasıyla analiz edilmiştir.  

Genel kolluk özel güvenlik işbirliği algısı, henüz her yönüyle ortaya konulamamış, 

araştırmacılar tarafından son dönemde ele alınmaya başlanan bir konudur (Demirci, 2020b). 

Alanyazında bu işbirliğinin özel güvenlik görevlilerinin tükenmişlikleri üzerinde etkili olup 

olmadığını ortaya koyan bir araştırmaya rastlanmamıştır. Bununla birlikte işbirliği algısının özel 

güvenlik görevlilerinin işten ayrılma niyetleri üzerinde etkili olup olmadığına ilişkin 

araştırmalar da kısıtlıdır. Bu nedenle araştırmanın alanyazına önemli katkısı olacağı 

değerlendirilmektedir.  

Araştırmada öncelikle kavramsal çerçeve çizilmiş, bu kapsamda tükenmişlik, işten 

ayrılma niyeti, genel kolluk özel güvenlik işbirliği konuları açıklanmış ve işbirliği algısının 

tutumsal çıktılarına değinilerek hipotezler oluşturulmuştur. İkinci bölümde araştırmanın 

yöntemi detaylı bir şekilde açıklandıktan sonra üçüncü bölümde gerçekleştirilen analiz sonuçları 

raporlanmıştır. Son bölümde ise araştırma kapsamında elde edilen analiz ışığında genel 

değerlendirme yapılmıştır.    

1. Kavramsal Çerçeve 

1.1. Tükenmişlik 

Freudenberger (1974) tarafından, “duygusal açıdan enerjinin tükenmesi hali” olarak 

tanımlanan tükenmişlik, Maslach (1976) tarafından çalışanların duygusal açıdan bitkinlik 

yaşaması olarak ifade edilmiştir. Tükenmişlik, çalışanlarda yüksek iş stresi neticesinde beliren, 

duygusal ve davranışsal olarak ortaya çıkan problemler bütünüdür (Pines ve Aronson, 1988). 

Ancak tükenmişliği örgütsel kaynaklı olan diğer stres kaynaklarından ayıran, bireyin işi gereği 

karşılaştıklarıyla kurduğu etkileşim neticesinde oluşmasıdır (Azizoğlu ve Özyer, 2010) ve 

insanlarla yoğun olarak yüz yüze iletişim gerektiren mesleklerde daha çok görülmektedir 

(Maslach ve Jackson, 1981). Tükenmişlik, işi nedeniyle yoğun şekilde insanlarla ilişki 

içerisinde bulunan bireylerde görülen duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve düşük kişisel başarı 

hissi olarak tanımlanmaktadır (Maslach ve Zimbardo, 1982).  
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Maslach tükenmişliği üç boyutta ele almaktadır: duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve 

kişisel başarının azalması. Duygusal tükenme, çalışanlarda enerjinin yok olması ve yorgunlukla 

birlikte oluşan tükenmişliğe ait stres boyutunu ifade etmektedir. Tükenmişliğin kilit öğesi olarak 

ifade edilen duygusal tükenme, çalışanın aşırı iş yükü sebebiyle enerjisini tükettiği durum 

anlamına gelmektedir (Schutte vd., 2000). Duyarsızlaşma, bireyin kendisi ve hizmet 

verdiklerine karşı duyarsızlaşması, hizmet verdiği bireylerden duygusal ve bilişsel olarak 

uzaklaşması anlamına gelmektedir. Duygusal olarak tükenen bireyler, kendilerini işlerinden 

uzaklaştırırlar ve çevrelerindekilere karşı duyarsızlaşırlar. Bireysel başarının azalması ise 

tükenen bireyin kendisini yeterli oranda başarılı veya üretken görmemesi durumunu işaret 

etmektedir (Maslach vd., 2001).  

Tükenmişlik, bireysel ve örgütsel birçok faktörden etkilenmektedir (Halbesleben ve 

Buckley, 2004). Cinsiyet (Pretty vd., 1992), yaş, iş tecrübesi (Bilge ve Aydilek, 2015; Brewer 

ve Shapard, 2004), medeni durum (Maslach ve Jackson, 1985), ekonomik durum (Otacıoğlu, 

2008), ücret (Gaines ve Jermier, 1983) ve kişilik özellikleri (Semmer, 1996) tükenmişlik 

üzerinde etkili olduğu bilinen bireysel özellikler arasında sayılmaktadır. Tükenmişliği etkileyen 

örgütsel faktörler ise iş yükü, iş üzerindeki kontrol, ödül, çatışma, adalet (Leiter ve Maslach, 

1999), hizmet alanlarla kurulan temas (Pines ve Maslach, 1978), yönetici tarafından kötü 

davranılması (Yagil, 2006), personel yetersizliği (Lacshinger ve Leiter, 2006), lider desteği, geri 

bildirim, karar süreçlerine katılım (Demerouti vd., 2001; Maslach vd., 2001), rol çatışması, rol 

belirsizliği (Singh vd., 2012) ve liderlik özellikleri (Başar, 2019) gibi faktörlerdir. Bununla 

birlikte iş doyumu (Boymul ve Yaşa Özeltürkay, 2017; Gökdemir, 2017; Siefert vd., 1991), 

örgütsel bağlılık (Polat ve Uğurlu, 2008), duygusal emek, duygusal zeka (Polatçı ve Özyer, 

2015), iş aile çatışması (Singh vd., 2012), iş stresi (Cox, 1993), sinizm (İncesu vd., 2017), 

psikolojik sermaye (Nazim ve Arshad, 2014) ve örgütsel adalet (Meydan vd., 2011) gibi iş 

tutumları da tükenmişlik üzerinde etkili olmaktadır.  

Tükenmişlik, çalışanların performans ve verimlilik (Başar ve Basım, 2016) başta olmak 

üzere iş doyumu (Çağlıyan, 2007), örgütsel bağlılık (Demirel vd., 2017) ve örgütsel vatandaşlık 

davranışı (Çankır, 2017) düzeylerini negatif yönde, işten ayrılma niyetlerini (Aslan ve Etyemez, 

2015) ise pozitif yönde etkilemektedir. Bununla birlikte tükenmişlik çalışanlarda depresyon 

(Ahola vd., 2005), yorgunluk, bitkinlik, baş ağrısı, uykusuzluk, kilo kaybı, kalp rahatsızlığı, 

sinirlilik, huzursuzluk, sabırsızlık, ümitsizlik ve kaygı bozukluğu  gibi çok çeşitli sağlık 

sorunlarına da yol açabilmektedir (Ahola vd., 2005; Kaçmaz, 2005; Yavuz ve Akdeniz, 2019). 

1.2. İşten Ayrılma Niyeti 

Yüksek personel devir oranı, yüksek maliyet artışının (Abbasi ve Hollman, 2000; 

Sjöberg ve Swerke, 2000)  yanında örgütlerin etkinlikleri (Price ve Mueller, 1986) ve 

verimlilikleri (Watrous vd., 2006) üzerinde de olumsuz etkiye sahip olması nedeniyle çok uzun 

dönemdir örgütsel araştırmaların merkezinde yer almaktadır (Tse ve Lam, 2008). Örgütlerde 

belirli bir dönemde işgörenlerin işten ayrılmaları veya işten çıkarılmaları sonrasında yerlerine 

çalışacak bireylerin alınması neticesinde oluşan işgücü hareketliliği olarak tanımlanabilecek 

devir oranı (Türker, 1995), gönüllü ve gönülsüz olarak iki başlıkta kategorize edilmektedir 

(Watrous vd., 2006). Bireyin örgütte kalmama konusunda inisiyatif kullanması durumunda 

ortaya çıkan gönüllü devir oranı (McPhersen, 1976), örgütler açısından asıl olumsuz neticeleri 

olan ve önemle üzerinde durulması gereken hususların başında gelmektedir (Mobley, 1982). 

İşten ayrılma niyeti, işten ayrılma davranışının en önemli belirleyicilerinden biridir 

(Ajzen ve Fishbein, 1980; Igbari ve Greenhaus, 1992; Jaros, 1997; Mobley vd., 1979). 

Bireylerin çalışma şartlarından tatmin olmamaları nedeniyle ortaya koydukları negatif bir 

davranış olarak ifade edilebilen işten ayrılma niyeti (Rusbelt vd., 1988), bireyin işten ayrılmayı 

ne kadar fazla deneyeceğine ilişkin motivasyonuyla ilgilidir (Ajzen, 1991). Bir çalışanın işten 

ayrılma niyeti ne kadar yüksekse, o kadar fazla işten ayrılmayı deneyecek, bu nedenle de işten 

ayrılma ihtimali o kadar yükselecektir (Ajzen ve Madden, 1986). Bilinçli olarak bir örgütten 
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ayrılma düşüncesi şeklinde ortaya çıkan işten ayrılma niyeti (Tett ve Meyer, 1993), bireysel, 

örgütsel ve çevresel faktörlerden etkilenerek bireyde işten ayrılma davranışına dönüşmektedir 

(Hom vd., 1992). Çalışanların ücret tatminsizliği (Gerhart ve Milkovich, 1990), iş alternatifleri 

(Lee vd., 2004), iş stresi, iş yükü, olumsuz etkileşim (Yaprak, 2009), mobbing (Akbolat vd., 

2014), çalışanın işine yapmış olduğu yatırım, genel işsizlik düzeyi (Cotton ve Tuttle, 1986; 

Taslak, 2015), kişilik özellikleri (Ünsar, 2011), iş özellikleri (Kenek ve Sökmen, 2018), yaş, 

eğitim düzeyi, iş tecrübesi, medeni durum (Ali Shah vd., 2010), cinsiyet (Sökmen ve Ceyhun 

Sezgin, 2017) gibi birçok faktör çalışanın işten ayrılma niyetini etkileyebilmektedir.  

Alanyazın incelendiğinde işten ayrılma niyetini olumlu ve olumsuz şekilde etkileyen 

birçok iş tutumu bulunduğu tespit edilmiştir. Çalışanların yönetimden, iş arkadaşlarından, 

ücretlerinden, iş çeşitliliğinden ve insan kaynakları politikalarından memnuniyetleri 

(Muhammad ve Mohammad, 2010), örgütsel iklim, sorumluluk, örgütsel destek (Liew ve 

Sharan, 2008), otonomi, sosyal destek (Fadi vd., 2009), iş doyumu, örgütsel bağlılık (Ali Sahah 

vd., 2010), motivasyon (Tzeng, 2002), örgütsel özdeşleşme, mesleki bağlılık (Çelik ve Yıldız, 

2018; Öktem vd., 2016), örgütsel güven (Uzun, 2018), örgütsel vatandaşlık davranışı (Çelik ve 

Çıra, 2013), örgütsel adalet (Karavardar, 2015) ve örgütsel öğrenme (Avcı ve Küçükusta, 2009) 

kendilerinin işten ayrılma niyetleri üzerinde negatif etkilidir. Bununla birlikte iş aile çatışması 

(Çarıkçı ve Çelikkol, 2009), tükenmişlik (Yıldırım vd., 2014), stres (Sökmen ve Şimşek, 2016), 

örgütsel sessizlik (Sarrafoğlu ve Günsay, 2020), çatışma, sinizm (Gökçe vd., 2017) ve örgütsel 

politika algısı (Benligiray ve Demirci, 2020) ise işten ayrılma niyetini pozitif yönde 

etkileyebilmektedir. 

1.3. Genel Kolluk Özel Güvenlik İşbirliği ve KAAN Projesi 

Modern devletle birlikte ortaya çıkan polis (Yılmaz, 2018; Ergut, 2021), kamu düzenini 

ve güvenliğini korumak, suça engel olmak ve suç işlendiğinde ise bunu ortaya çıkarmakla 

görevli kişi olarak tanımlanmaktadır (Akıncı, 1990). Polis, bütün toplumlarda halkın hayatını 

yaşanabilir olmasını amaçlamaktadır (Fairchild ve Dammer, 2001). Kolluk olarak da anılan 

polisin temel amacı kamu düzenini sağlamaktır (Aycı, 2007). Avrupa Birliği kayıtlarında polis, 

“toplumda insan haklarına saygı gösteren, güvenliği sağlayan ve halkın güvenliğini koruyan 

kamu görevlisi” şeklinde tarif edilmektedir (Sönmez, 2003). Polis, şiddet kullanarak toplumsal 

ilişkileri düzenlemek amacıyla görevlendirilen kişilerdir ve kamusallık modern polisin ana 

özelliğidir (Bayley, 1985).  Mawby (1990), polisi, ulusal düzeyde yetkilendirilmiş kamusal bir 

güç olarak nitelemektedir.   

Demokratik polisten daha önce var olan özel güvenliğin (Johnston, 1992; Spitzer ve 

Scull, 1977) ilk uygulama örnekleri çok eskilere dayanmakla birlikte her dönemin şartları 

doğrultusunda dönüşerek yayılmış ve günümüzde çoğu yerde polis kuvvetlerinden daha yüksek 

sayıya ulaşmıştır (George ve Stenn, 2014). Bireylerin kendilerini ve topraklarını korumak 

amacıyla kilit kullanmalarından gözetleme kulelerine (Feachem, 1983) ve alarm amaçlı hayvan 

kullanımına kadar (George ve Kimber, 2014) birçok uygulama özel güvenliğin günümüzdeki 

uygulamalarının temelini oluşturmaktadır. Ayrıca Ortaçağ’da cezaevlerinin korunmasında, 

18.yüzyılda suçluların yakalanarak cezalandırılmalarında ve posta arabalarının korunmalarında 

özel güvenliğin kullanılması özel güvenlik alanında günümüzde ortaya konulan uygulamaların 

ilk örnekleri olarak ifade edilebilir (McConville, 1981; George ve Kimber, 2014). 19.yüzyılda 

sanayileşme ile birlikte ortaya çıkan kentleşme dolayısıyla Amerika’da başlayan özel güvenlik 

sektöründeki gelişim, 1850’li yıllarda İngiltere’de kurulan özel güvenlik şirketleriyle birlikte 

ivme kazanmıştır. Bu dönemde kentlerdeki eğlence mekânları ve spor müsabakaları ile güvenlik 

açısından kritik alanların korunmasında özel güvenlik kullanımı başlamıştır (George ve Kimber, 

2014). Bununla birlikte birçok ülkedeki dedektiflik uygulaması da bu dönemde görülmeye 

başlanmıştır (Draper, 1978; Rowan, 1969).   

Özel güvenlik sektöründeki asıl gelişme İkinci Dünya Savaşı sonrasında yaşanmıştır. 

Bu dönemde özel güvenlik hizmetleri özel güvenlik şirketleri aracılığıyla gördürülmeye 
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başlanmış (Underwood, 1997) ve büyüme ivmesi hızla artmıştır. 1950’li yıllarda 5 milyon 

sterlinlik sektörel büyüklük, 1990’lı yıllarda 5.6 milyar Sterlin büyüklüğe erişmiştir (Clayton, 

1967; George ve Kimber, 2014). Bu dönemde birçok ülkedeki özel güvenlik görevlisi sayısı 

genel kolluk sayısını geride bırakmıştır (Cunningham vd., 1990; de Waard, 1999).   

Özel güvenlik sektöründe gerçekleşen büyümeyle birlikte, özellikle son 40 yılda özel 

güvenlik görevlilerinin üstlendiği polislik ve güvenlik rolü önemli ölçüde artmıştır (Sarre ve 

Prenzler, 2011). Yarı kamusal alanların artması neticesinde özel güvenlik unsuru rutin hale 

gelmiş (Nalla ve Mesko, 2015) ve özel güvenlik görevlileri zor kullanır olmuştur (Stenning, 

2000). Bugüne geldiğimizde her ne kadar özel güvenlik devletin sunmuş olduğu temel güvenlik 

hizmetinin ötesinde hizmet almak isteyen kişiler için oluşturulmuş özel girişim alanı (Demirci 

ve Çengel, 2021) olsa da, hayatımızın tüm alanlarında karşımıza çıkabilen özel güvenlik 

görevlileri, suç önleme unsurlarının en önemli paydaşı olarak kabul edilmeye başlanmıştır 

(Stenning, 2000).  

Özel güvenlik sektöründeki bu büyüme ve üstlenilen fonksiyonlarındaki değişim, özel 

güvenlik görevlilerinin genel kollukla ilişkilerinin de artmasını beraberinde getirmiştir (Golsby 

ve O’Brien, 1996). Artık genel kolluk ve özel güvenlik görevlileri birçok alanda kamu düzenini 

sağlamak ve suçları önlemek amacıyla beraber çalışmaktadırlar (Prenzler ve Sarre, 2012). 

Günümüzde özellikle de yeni kamu yönetimi anlayışı çerçevesinde tüm dünyada birçok işbirliği 

projesi geliştirilmiştir (Sarre ve Prenzler, 2011;  Tilley ve Hopkins, 1998; Cowan, 2010; Greene 

vd., 1995). 

Polis ve özel güvenlik görevlileri arasında gerçekleştirilen projelerin en önemlilerinden 

birisi de Türkiye’de gerçekleştirilen KAAN Projesidir (Demirci, 2020a). Türkiye’de genel 

kolluk ile özel güvenlik görevlileri arasında var olan iletişim ve işbirliğinin genel güvenliğe 

istenilen düzeyde katkı sağlamadığı değerlendirilerek Kasım 2018 tarihinde pilot il İstanbul’da, 

özel güvenlik görevlilerinin çalıştığı alanlarda amacına uygun, denetlenebilir ve ölçülebilir 

güvenlik hizmeti sunulması ve meydana gelen olaylara zamanında müdahale edilebilmesi 

amacıyla “Genel Kolluk Özel Güvenlik İşbirliği ve Entegrasyonu-KAAN Projesi” başlatılmıştır 

(EGM, 2022). Proje kapsamında öncelikle işbirliği yapılmasında genel güvenlik açısından fayda 

bulunduğu değerlendirilen yerler tespit edilerek bu yerlerin yöneticileri, buralarda çalışan özel 

güvenlik görevlileri ve kendileriyle işbirliği yapacak olan polis memurlarıyla toplantılar 

gerçekleştirilmiş, bu toplantılar neticesinde tespit edilen eğitim ihtiyacı doğrultusunda da eğitim 

içerikleri hazırlanarak proje kapsamındaki polis memurları ve özel güvenlik görevlileri 

eğitilmiştir. Oluşturulan iletişim kanalı vasıtasıyla özel güvenlik görevlilerinin karşılaştıkları 

olayları anlık olarak polise bildirmeleri sağlanmaktadır (Demirci, 2020a). Projenin pilot il 

İstanbul’da istenilen sonuçları vermesi üzerine öncelikle büyükşehirler olmak üzere kademeli 

şekilde tüm iller proje kapsamına alınmış ve proje süreci tamamlanarak 2022 yılı itibariyle 

Uygulama haline dönüştürülmüştür (EGM, 2022).   

1.4. Polis-Özel Güvenlik İşbirliği Algısının Özel Güvenlik Görevlilerinin Tükenmişlik ve 

İşten Ayrılma Niyetleri Üzerine Etkisi 

Genel kolluk ve özel güvenlik görevlileri arasında gerçekleştirilen işbirliği projelerinin 

büyük çoğunluğu genel hedeflerine ulaşılması yönünde başarılı olmakla birlikte (Chinwokwu, 

2018) bu işbirliğinin tarafları olan görevlilerin bazı iş tutumları üzerinde de etkili olabilmektedir 

(Nalla vd., 2009; Demirci, 2019a; Demirci, 2019b). Alanyazındaki araştırma sonuçları işbirliği 

algısının polis memurlarının iş doyumları (Nalla vd., 2009), özel güvenlik görevlilerinin ise iş 

doyumları (Demirci, 2019a) ve mesleki bağlılıkları (Demirci, 2019b) üzerinde pozitif etkili, iş 

stresleri üzerinde ise negatif etkili (Demirci, 2021a) olduğuna işaret etmektedir. Bununla birlikte 

Tekiner ve Harputlu (2020) yaptıkları araştırmada özel güvenlik görevlilerinin işbirliği 

algılarının kendilerinin işten ayrılma niyetleri üzerinde etkisinin olmadığını, Demirci (2022) 

yaptığı araştırmada işbirliği projesi kapsamında görev yapan özel güvenlik görevlileriyle bu 

kapsamda görev yapmayanların örgütsel bağlılık ve öz yeterlilik algıları arasında fark 
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bulunmadığını ve Demirci (2021b) yaptığı araştırmada işbirliği projesi kapsamında görev yapan 

özel güvenlik görevlilerinin rol belirsizliği ve rol çatışması düzeylerinde bir farklılık meydana 

gelmediğini tespit etmişlerdir.  

Alanyazında işbirliği algısının özel güvenlik görevlilerinin tükenmişlikleri üzerine 

etkisine dair bir araştırmaya rastlanmamış olmakla birlikte, tükenmişliğin hizmet alanlar ile 

kurulan temas (Pines ve Maslach, 1978), iş üzerindeki kontrol (Leiter ve Maslach, 1999), lider 

desteği, geri bildirim ve karar süreçlerine katılım (Demerouti vd., 2001; Maslach vd., 2001) gibi 

süreçlerden olumlu yönde etkilendiği bilinmektedir. Polis ve özel güvenlik görevlileri arasında 

geliştirilen işbirliği projeleri, doğası gereği özel güvenlik görevlilerinin güvenlik hizmeti 

alanlarla daha fazla ilişki içerisine girmelerine, işleri üzerinde daha fazla kontrol ve karar 

süreçlerine katılım algılamalarına, daha fazla lider desteği hissetmelerine ve işlerine ilişkin daha 

fazla geri bildirim almalarına sebep olabilmektedir. Bu nedenlerle polisle işbirliği içerisindeki 

özel güvenlik görevlilerinin, yükselen işbirliği algılarıyla birlikte, aldıkları destek sebebiyle iş 

yüklerinin azaldığını hissederek duygusal tükenme algıları negatif yönde etkilenebilir, aldıkları 

destek ve geri bildirim sürecinde gerçekleştirdikleri iletişim sayesinde duyarsızlaşma düzeyleri 

negatif yönde etkilenebilir ve işleri üzerindeki kontrolün artması, karar süreçlerine katılım, lider 

desteği ve geribildirim sayesinde kişisel başarı algıları pozitif yönde etkilenebilir. Bu sebeplerle 

de özel güvenlik görevlilerinin tükenmişlik düzeylerinin negatif yönde etkilenebileceği 

değerlendirilebilir. Bu doğrultuda, araştırmanın birinci hipotezi ve bu hipoteze bağlı alt 

hipotezler aşağıdaki gibi oluşturulmuştur; 

H1. KAAN Projesine katılan özel güvenlik görevlilerinin tükenmişlik düzeyleri bu 

kapsamda görev yapmayanlardan daha düşüktür. 

H1a. KAAN Projesine katılan özel güvenlik görevlilerinin duygusal tükenme düzeyleri 

bu kapsamda görev yapmayanlardan daha düşüktür. 

H1b. KAAN Projesine katılan özel güvenlik görevlilerinin duyarsızlaşma düzeyleri bu 

kapsamda görev yapmayanlardan daha düşüktür. 

H1c. KAAN Projesine katılan özel güvenlik görevlilerinin kişisel başarı düzeyleri bu 

kapsamda görev yapmayanlardan daha yüksektir. 

Alanyazında işbirliği algısının özel güvenlik görevlilerinin işten ayrılma niyetleri 

üzerinde etkili olmadığını tespit eden bir araştırma bulunmakla birlikte (Tekiner ve Harputlu, 

2020) çeşitli iş tutumlarının (Ali Sahah vd., 2010; Çelik ve Yıldız, 2018; Öktem vd., 2016) işten 

ayrılma niyeti üzerinde etkili olduğu bilinmektedir.  Ayrıca işin anlamlılığı, otonomi ve geri 

bildirim gibi iş özellikleri işten ayrılma niyetini negatif yönde etkilemektedir (Kenek ve 

Sökmen, 2018). Polis ve özel güvenlik görevlileri arasında gerçekleştirilen projeler çerçevesinde 

ortaya konulan ilişkiler özel güvenlik görevlilerinde farkındalık yaratarak kendilerinin 

sundukları hizmetin önemini kendilerine hissettirme potansiyeline sahiptir. Projeler 

çerçevesinde ortaya konulan iletişim vasıtasıyla özel güvenlik görevlileri yaptıkları hizmete 

ilişkin geri bildirim alma imkânına sahip olmaktadırlar. Özel güvenlik görevlileri polisle direkt 

iletişim kurarak işlerine ilişkin daha otonom hareket edebilmektedirler. Tüm bu sebeplerle, her 

ne kadar alanyazında etkili olmadığına ilişkin araştırma sonucu bulunsa da, işbirliği algısının 

özel güvenlik görevlilerinin işten ayrılma niyetlerini etkileyebilme potansiyeli nedeniyle 

araştırmanın ikinci hipotezi aşağıdaki şekilde oluşturulmuştur; 

H2. KAAN Projesine katılan özel güvenlik görevlilerinin işten ayrılma niyetleri bu 

kapsamda görev yapmayanlardan daha düşüktür. 

2. Yöntem 

2.1. Araştırmanın Amacı ve Modeli 

Araştırmanın amacı Türkiye’de polis memurları ile özel güvenlik görevlileri arasında 

gerçekleştirilen işbirliği projesi kapsamında görev yapan özel güvenlik görevlileriyle bu 
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kapsamda görev yapmayanların tükenmişlik ve işten ayrılma niyetleri arasında fark olup 

olmadığını tespit etmektir. Araştırma nicel paradigma çerçevesinde betimsel tarama şeklinde 

desenlenmiştir. 

2.2. Evren ve Örneklem 

Tam sayım kullanılan araştırmanın evrenini Isparta’da çalışan özel güvenlik görevlileri 

oluşturmaktadır. Haziran 2020 tarihi itibarıyla Isparta’da polis bölgesinde 1299 özel güvenlik 

görevlisi çalışmaktadır. Bu özel güvenlik görevlilerinden 340’ına gerekli eğitimler verilerek 

Proje kapsamına dâhil edilmiştir. 

2.3. Veri Toplama Aracı 

Araştırmada veri toplama aracı olarak anket formundan yararlanılmıştır. Anket formu 

katılımcıların demografik özelliklerine ilişkin beş, Maslach Tükenmişlik Envanterine (1981) 

ilişkin yirmi iki ve Scott ve arkadaşları (1999) tarafından geliştirilmiş olan İşten Ayrılma Niyeti 

Ölçeğine ilişkin dört olmak üzere toplam otuz bir ifadeden oluşmaktadır. Maslach ve Jacson 

(1981) tarafından geliştirilmiş olan Maslach Tükenmişlik Envanteri, duygusal tükenme, 

duyarsızlaşma ve kişisel başarı şeklinde üç boyuta sahiptir. Duygusal tükenme ve duyarsızlaşma 

alt boyutları olumsuz, kişisel başarı boyutu olumlu ifadelerden oluşmaktadır. Tükenmişlikten 

bahsedebilmek için duygusal tükenme ve duyarsızlaşma puanlarının yüksek, kişisel başarı 

puanının düşük olması beklenir (Özbalcı, 2020). Envanter, Ergin (1992) tarafından Türkçeye 

çevrilmiş ve geçerliliği ile güvenilirliği test edildikten sonra çeşitli araştırmalarda kullanılmıştır 

(Afacan, 2019; Sanlı, 2019). Scott ve arkadaşları (1999) tarafından geliştirilmiş olan İşten 

Ayrılma Niyeti Ölçeği ise dört ifade ve tek boyuttan oluşmaktadır. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

de geçerliliği ve güvenilirliği test edildikten sonra Türkçe birçok araştırmada kullanılmıştır 

(Aylan, 2012: Demirci ve Tekiner, 2019). Her iki ölçekte de beşli likert kullanılmıştır. 

2.4. Verinin Toplanması 

Isparta ilinde çalışan özel güvenlik görevlileri, 2020 yılı Ağustos ayında KAAN 

Projesine dahil edilmişlerdir. Araştırma verisi Isparta ilinde, özel güvenlik görevlilerine gerekli 

eğitimler verilip polis memurlarıyla aralarında iletişim kanalı oluşturularak KAAN Projesi 

hayata geçirildikten sonra Kasım 2020 döneminde toplanmıştır. Polis Akademisi Başkanlığı 

Bilimsel Araştırma ve Yayın Etiği Kurulu’ndan 22.06.2020 tarihinde 2020/03 sayılı etik kurul 

kararı alındıktan sonra çevirim içi olarak hazırlanan anket adresi Isparta Özel Güvenlik Şube 

Müdürlüğü personeli tarafından sorumluluk bölgelerindeki tüm şirket ve birim yöneticilerine 

ulaştırılmıştır. 02.11.2020 tarihinde erişime açılan anket, 16.11.2020 tarihinde katılım olmadığı 

için erişime kapatılmıştır. Bu dönemde araştırma kapsamında tasnife uygun 424 gözlem birimi 

elde edilmiştir. ,05 örneklem hatası çerçevesinde 2.500 evren büyüklüğü için 333 örneklem 

büyüklüğü yeterli kabul edilmektedir (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004). Bu bağlamda araştırma 

kapsamında yeterli örneklem büyüklüğüne erişildiği değerlendirilmiştir.  

2.5. Veri Analiz Teknikleri 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirlik seviyelerini tespit etmek üzere Cronbach 

Alpha değerleri hesaplanmış ve yakınsak geçerliliği tespit etmek üzere Bütünleşik Geçerlilik 

(Composite Reliability-CR), Ortalama Varyans (Average Variance Explained-AVE),  

Maksimum Paylaşılan Varyansın Karesi (Maximum Shared Variance-MSV) ve Paylaşılan 

Varyansın Karesinin Ortalaması (Average Shared Variance-ASV) testleri uygulanmış ve yapı 

geçerliliğini tespit etmek üzere faktör analizi gerçekleştirilmiştir.   

Faktör analizleri bir ölçeğin yapı geçerliliğini ortaya koyma yönünde kanıt 

oluşturmaktadır (Cronbach ve Meehl, 1955). Bu kapsamda Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) ve 

Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) kullanılmaktadır. AFA, yeni oluşturulmuş olan veya başka 

bir dilden çevrilen bir ölçeğin sahip olduğu değişkenleri temsil eden ifadelerde gizli faktör 

yapısını ortaya koymaya yönelik; DFA ise, daha önceden kullanılmış olan bir ölçeğin yeni 
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araştırmada kullanıldığında orijinal faktör yapısına uyup uymadığı ile ne kadar uyduğunun 

tespiti amacıyla kullanılmaktadır (Suhr, 2006). Bir diğer anlatımla, ölçek maddeleri arasında 

tespit edilmiş olan bir ilişki bilinmediği durumlarda AFA; ilişki test edilmiş, faktörler 

belirlenmiş ve faktörler altındaki maddeler tespit edilmiş olduğunda ise DFA kullanılması 

önerilmektedir (Bandalos ve Finney, 2010; Kline, 2011; Büyüköztürk, 2002). DFA, yapı 

geçerliliğine ilişkin deneysel kanıtlar ortaya koyabilen ileri düzey etkili bir yöntemdir 

(Stapleton, 1997). DFA teori üreten bir modelden çok test eden bir modeldir (Henson ve 

Roberts, 2006; Stevens, 2002) ve varlığı önceden ortaya konulmuş olan bir yapının yeni veri 

setiyle uyumunu tespit etmek amacıyla kullanılmaktadır (Orçan, 2018). AFA daha çok test 

geliştirme sürecinde, ölçülmeye çalışılan yapıyla ilgili hipotezler olmadığında önerilmekle 

(Çokluk vd., 2012; Hurley vd., 1997; Kelloway, 1995) birlikte, test boyutları ve maddelerin bu 

boyutlarla olan ilişkisi hakkında bir öngörü bulunması durumunda DFA yapılmasının yeterli 

olduğu, AFA’nın ise DFA sonucunda model veri uyumu yetersiz olduğunda kullanılması 

gerektiği belirtilmektedir (Gorsuch, 1997). Araştırmada kullanılan her iki ölçek de, geçerliliği 

ve güvenilirliği ispatlanmış ve birçok araştırmada kullanılmış olduklarından (Ergin, 1992; 

Afacan, 2019; Sanlı, 2019; Aylan, 2012: Demirci ve Tekiner, 2019), ölçeklerin yapı 

geçerliliğini tespit etmek üzere yapısal eşitlik modellemesi çerçevesinde DFA 

gerçekleştirilmiştir.  

Ölçeklerin değerlendirilmesinde aritmetik ortalamalar kullanılmıştır. Bu 

hesaplamalarda, ölçek aralıklarının eşit olduğu kabul edilerek puan aralığı 0,80 olarak 

hesaplanmıştır (Puan aralığı= (En yüksek değer-En düşük değer)/5= (5-1)/5=4/5=0,80). 

Araştırmada kapsamında elde edilen veri ilişkili gruplar bağlamında t Testi ile çözümlenmiştir. 

Veriler IBM SPSS ve AMOS programları vasıtasıyla analiz edilmiştir. 

3. Bulgular 

3.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Araştırmaya katılanların çoğunluğunu lise mezunu, beş yıldan fazla iş tecrübesine sahip, 

30 yaşının üzerinde, erkek özel güvenlik görevlileri oluşturmaktadır. Araştırmanın katılanların 

304’ü (%71,7) KAAN Projesi kapsamında görev yapan özel güvenlik görevlileridir (Bkz. Tablo 

1). 

3.2. Güvenilirlik Analizi 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin iç tutarlılıklarını tespit etmek üzere gerçekleştirilen 

analiz neticesinde; İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği ve Tükenmişlik Envanterinin tüm alt 

boyutlarıyla birlikte yeterli Cronbach’s Alpha değerine sahip olduğu tespit edilmiştir (George ve 

Mallery, 2003; Özdamar, 2012) (Bkz. Tablo 2). 

3.3. Geçerlik Analizi 

Tükenmişlik Envanteri ve İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği maddelerine ilişkin basıklık ve 

çarpıklık değerleri +2 ile -2 arasında hesaplanmıştır. Bu değerler ışığında verilerin normal 

dağıldığı değerlendirilmiştir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bununla birlikte ölçeklere ilişkin 

doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarını incelendiğinde her iki ölçeğin de yeterli uyum değerlerini 

sağladığı anlaşılmıştır (Bkz. Tablo 3). Tükenmişlik envanterine ilişkin maddelerin faktör yük 

değerleri ,386 ile ,924 arasında, İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğine ilişkin maddelerin faktör yük 

değerleri ise ,765 ile ,910 arasında değişmektedir. Ayrıca Tükenmişlik Envanterine ait 

“Duygusal Tükenme” alt boyutunun faktör yük değerleri ,720 ile ,924 arasında, 

“Duyarsızlaşma” alt boyutunun faktör yük değerleri ,520 ile ,880 arasında ve “Kişisel Başarı” 

alt boyutunun faktör yük değerleri ise ,386 ile ,700 arasında değişmektedir. Bir faktör yük 

değerinin minimum ,30 olması gerekmektedir (Stevans, 2002). Tabachnick ve Fidell (2013) ise 

bir maddenin bir faktöre olan yükünün ,32 olması gerektiğini ifade etmektedir.  Bu değerler 

ışığında her iki ölçeğe ilişkin maddelerin faktör yük değerlerinin yeterli olduğu 

değerlendirilmiştir. 
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Tablo 1. Katılımcıların demografik özellikleri 
 N % 

Yaş   

18-23 yaş arası 11 2,6 

24-29 yaş arası 65 15,3 

30-35 yaş arası 207 48,8 

36 ve üzeri yaş 141 33,3 

Cinsiyet   

Erkek 305 71,9 

Kadın 119 28,1 

Eğitim düzeyi   

İlköğretim 12 2,8 

Lise 275 64,9 

Ön lisans 90 21,2 

Lisans 43 10,1 

Lisansüstü 4 0,9 

Çalışma süresi   

1 yıl ve altı 36 8,5 

2-5 yıl arası 115 27,1 

6-10 yıl arası 96 22,6 

11 yıl ve üzeri 177 41,7 

Proje kapsamında   

Çalışıyor 304 71,7 

Çalışmıyor 120 28,3 

 

Son olarak yakınsak ve ıraksak geçerlilik çalışması gerçekleştirilmiştir. Yakınsak 

geçerlilik, değişkenlerin oluşturdukları faktörler ve birbirleriyle olan ilişkisini ifade etmektedir 

(Coşkun vd., 2010). Yakınsak geçerliliğin sağlanıp sağlanmadığını tespite yönelik CR ve AVE 

değerleri hesaplanmıştır. CR>AVE; AVE>0,5 olması durumunda yakınsak geçerliliğin 

sağlandığı ifade edilebilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981, s.2). Hesaplanan CR ve AVE 

değerleri yeterli düzeydedir  (Bkz. Tablo 2). Araştırma bulgularına göre her iki ölçeğin yakınsak 

geçerliliği sağlandığı ifade edilebilir. 

Iraksak geçerlilik ise faktöre ait ifadelerin diğer faktörlerle kendi faktörlerinden daha az 

ilişkili olması durumunu ifade etmektedir. MSV<AVE; ASV<M-SV olması ve AVE’nin 

karekökünün faktörler arası korelasyondan büyük olması durumunda ıraksak geçerliliğin 

sağlandığı ifade edilebilmektedir (Yaşlıoğlu, 2017). Iraksak geçerliliğin tespiti amacıyla 

Tükenmişlik Envanterine ilişkin MSV ve ASV değerleri hesaplanmıştır. İşten Ayrılma Niyeti 

Ölçeği tek boyutlu olduğundan MSV ve ASV değerleri hesaplanmamıştır. Hesaplama neticesi 

elde edilen bulgular incelendiğinde Duyarsızlaşma alt boyutu haricinde MSV<AVE koşulu 

sağlanmıştır. Ayrıca ASV<MSV koşulu da tüm alt boyutlarda sağlanmıştır. Bununla birlikte 

AVE’nin karekökünün faktörler arası korelasyondan büyük gerçekleştiği anlaşılmıştır (Bkz. 

Tablo 2). Elde edilen sonuçlar ışığında Tükenmişlik Envanterine ilişkin ıraksak geçerliliğin 

bulunduğu, bununla beraber her iki ölçek için de yapı geçerliliğinin sağlandığı ifade edilebilir. 

3.4. KAAN Projesi Kapsamında Görev Yapan Özel Güvenlik Görevlileri ile 

Yapmayanların Tükenmişlik Düzeyleri Arasındaki Fark 

Araştırmanın katılan tüm özel güvenlik görevlilerinin duygusal tükenme ve 

duyarsızlaşma seviyeleri düşük; kişisel başarı seviyeleri yüksek düzeyde gerçekleşmiştir. 

Araştırmaya katılan ve proje kapsamında görev yapanlar ile yapmayanların tükenmişlik 

düzeyleri arasında fark olup olmadığına ilişkin gerçekleştirilen t Testi sonucunda sadece kişisel 

başarı seviyelerinde istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu, diğer boyutlar arasında herhangi 

bir farkın bulunmadığı (p<.05) tespit edilmiştir. Ortalamalar arasındaki fark incelendiğinde, 

Proje kapsamında görev yapmayan özel güvenlik görevlilerinin kişisel başarı ortalamalarının 
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proje kapsamında görev yapanlardan daha düşük seviyede gerçekleştiği anlaşılmıştır (Bkz. 

Tablo 4). 

Tablo 2. Güvenilirlik ve yakınsak geçerlilik testleri sonuçları 

Faktörler 
Madde 

sayısı 

Bütünleşik 

Geçerlilik 

Ortalama 

Varyans 

Ortalama 

Varyansın 

Karekökü 

Maksimum 

Paylaşılan 

Varyansın 

Karesi 

Paylaşılan 

Varyansın 

Karesinin 

Ortalaması 

Cronbach 

Alfa 

Tükenmişlik 22     .840 

Duygusal 

Tükenme 
9 .949 .824 .908 .759 .554 .953 

Duyarsızlaşma 5 .834 .555 .745 .759 .586 .830 

Kişisel Başarı 8 .777 .716 .846 .413 .381 .794 

İşten Ayrılma 

Niyeti 
4 .884 .811 .900   .882 

 

Tablo 3. Ölçeklere ilişkin doğrulayıcı faktör analizi sonuçları 
 X

2 
df CMIN/DF IFI TLI CFI RMSEA 

Tükenmişlik 712,965 206 3,461 ,914 ,903 ,913 ,076 

İşten ayrılma niyeti 5,880 2 2,2,940 ,996 ,988 ,996 ,068 

Kabul edilebilir uyum <5 >.90 >.90 >.90 <.08 

Mükemmel uyum <3 >95 >.95 >.95 <.05 

 

Katılımcıların kişisel başarı ortalamalarına ilişkin anlamlı olan farkın etki değerini 

hesaplamak amacıyla Cohen d istatistiği hesaplanmıştır. Örneklem hacmi ve anlamlılık seviyesi 

bilindiği durumlarda bu değer hesaplanarak istatistiksel gücü belirlemek mümkündür (Ellis, 

2010). Etki büyüklüğü yükseldikçe sıfır hipotezinin reddedilme olasılığı yükselmektedir (Mazen 

vd., 1987). Cohen d istatistik değeri ,20 olduğunda küçük, ,50 olduğunda orta ve ,80 olduğunda 

büyük bir etkiyi ifade etmektedir (Özçomak ve Çebi, 2017). Araştırma kapsamında 

katılımcıların kişisel başarı ortalamaları arasındaki farka ilişkin Cohen d istatistik değeri ,37 

olarak hesaplanmıştır. Bu sonuçlara göre proje kapsamında görev yapan özel güvenlik 

görevlilerinin kişisel başarı ortalamalarının proje kapsamında görev yapmayanlardan anlamlı 

şekilde yüksek gerçekleştiği, anlamlı olan bu farkın etki büyüklüğünün küçük düzeyde olduğu 

ifade edilebilir.      

Bu bağlamda H1a ve H1b alt hipotezler reddedilmiş, H1c alt hipotezi kabul edilmiştir. 

Bununla birlikte, araştırmaya katılan özel güvenlik görevlilerinin her ne kadar duygusal 

tükenme ve duyarsızlaşma düzeyleri arasında fark olmasa da, KAAN Projesi kapsamında görev 

yapan özel güvenlik görevlilerinin kişisel başarı algılarının diğerlerine göre yüksek düzeyde 

gerçekleşmiş olması sebebiyle, tükenmişliklerinin pozitif yönde farklılaştığı ifade edilebilir. Bu 

nedenle H1 Hipotezi kabul edilmiştir (Bkz. Tablo 4 ve 5). 

Tablo 4. Katılımcıların tükenmişlik düzeyleri üzerinde gerçekleştirilen t testlerinin sonuçları 
 Proje kapsamında Proje kapsamı dışında t Testi 

N X Ss N X Ss t p 

Tükenmişlik Duygusal tükenme 

304 

2,06 1,0519 

120 

2,14 ,78027 -,865 .338 

Duyarsızlaşma 1,92 ,83294 1,95 ,60194 -,365 .715 

Kişisel başarı 4,06 ,53459 3,88 ,44215 3,597 .000* 

İşten Ayrılma Niyeti 2,25 1,0988 2,29 ,88877 -,417 .677 

p<.05 
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3.5. KAAN Projesi Kapsamında Görev Yapan Özel Güvenlik Görevlileri ile 

Yapmayanların İşten Ayrılma Niyeti Düzeyleri Arasındaki Fark 

Araştırmaya katılan tüm özel güvenlik görevlilerinin işten ayrılma niyetleri düşük 

düzeyde tespit edilmiştir. Proje kapsamında görev yapan ve yapmayanların işten ayrılma 

niyetleri arasında fark olup olmadığını tespite yönelik gerçekleştirilen t Testi sonucunda 

ortalamalar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farkın bulunmadığı tespit edilmiştir (Bkz. 

Tablo 4 ve 5). H2 Hipotezi reddedilmiştir. 

Tablo 5. Hipotez kabul/ret tablosu 
HİPOTEZ KABUL/RET 

H1. KAAN Projesine katılan özel güvenlik görevlilerinin tükenmişlik düzeyleri bu 

kapsamda görev yapmayanlardan daha düşüktür. 
KABUL 

H1a. KAAN Projesine katılan özel güvenlik görevlilerinin duygusal tükenme düzeyleri 

bu kapsamda görev yapmayanlardan daha düşüktür. 
RET 

H1b. KAAN Projesine katılan özel güvenlik görevlilerinin duyarsızlaşma düzeyleri bu 

kapsamda görev yapmayanlardan daha düşüktür. 
RET 

H1c. KAAN Projesine katılan özel güvenlik görevlilerinin kişisel başarı düzeyleri bu 

kapsamda görev yapmayanlardan daha yüksektir. 
KABUL 

H2. KAAN Projesine katılan özel güvenlik görevlilerinin işten ayrılma niyetleri bu 

kapsamda görev yapmayanlardan daha düşüktür. 
RET 

 

Sonuç ve Değerlendirme 

Araştırma, “Genel Kolluk Özel Güvenlik İşbirliği ve Entegrasyonu-KAAN Projesi” 

kapsamında ortaya konulan faaliyetler neticesinde polis memurları ve özel güvenlik görevlileri 

arasında oluşan iletişim ve işbirliğinin ortaya çıkardığı iklim çerçevesinde özel güvenlik 

görevlilerinin tükenmişlik ve işten ayrılma niyetlerinde azalma meydana gelebileceği 

öngörülerek gerçekleştirilmişti. Araştırma sonuçları bu hipotezleri kısmen doğrulamaktadır. 

Proje kapsamında görev yapan özel güvenlik görevlileriyle bu kapsamda görev yapmayanların 

duygusal tükenme ve duyarsızlaşma düzeylerinde anlamlı bir fark meydana gelmemiş olmakla 

birlikte, proje kapsamında görev yapan özel güvenlik görevlilerinin kişisel başarı düzeyleri 

proje kapsamında görev yapmayanlardan düşük etki düzeyinde de olsa anlamlı bir şekilde 

yüksek gerçekleşmiştir. Bu sonuçlar Proje kapsamında görev yapan özel güvenlik görevlilerinin 

tükenmişliklerinin Proje sürecinde olumlu etkilendiğini ifade etmektedir. KAAN Projesi, özel 

güvenlik görevlilerinin yaptıkları işi anlamlandırmalarını sağlamakta, işleri üzerinde karar 

verebilme algılarını ve işleri üzerindeki kontrol algılarını yükseltmekte, polis memurlarından 

yaptıkları işe ilişkin daha fazla geri bildirim almalarına yol açmakta ve kendileri için daha bilgili 

ve yetkili olan polis memurlarının desteğini hissetmelerine vesile olmaktadır. Karar süreçlerine 

katılım, lider desteği ve geri bildirim çalışanların tükenmişlik düzeyleri üzerinde olumlu etkiler 

yaratacağından proje kapsamında görev yapan özel güvenlik görevlilerinin kişisel başarı 

algılarının yükselmesi beklenen bir sonuçtu. Bu nedenle genel kolluk ile özel güvenlik 

görevlileri arasında geliştirilen işbirliği kapsamında ortaya konulan faaliyetlerin, özel güvenlik 

görevlilerini karar alma süreçlerine dahil eden, işi anlamlandırılmalarını sağlayan, geri bildirimi 

artıran ve lider ve yönetici desteğini daha fazla hissettiren bir yapıya kavuşturularak yürütülmesi 

önem arz etmektedir.  

Araştırma kapsamında özel güvenlik görevlilerinin duygusal tükenme ve duyarsızlaşma 

seviyeleri düşük, kişisel başarı seviyeleri yüksek düzeyde gerçekleşmiştir. Bu sonuçlar 

araştırma kapsamındaki özel güvenlik görevlilerinin tükenmişlik düzeylerinin yıkıcı 

etkilerinden uzakta olduğunu işaret etmektedir. Ancak bireysel ve örgütsel birçok faktörden 

etkilendiği bilinen tükenmişliğin (Halbesleben ve Buckley, 2004) kontrol altında tutulması 

örgütler açısından büyük önem taşımaktadır. Bu nedenle eğer özel güvenlik şirket ve birim 

yöneticileri çalışanlarının tükenmişlik düzeylerini kontrol edilebilir seviyelerde tutmak 
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istiyorlarsa, ücret politikalarını adaletli olacak şekilde düzenleyebilir (Gaines ve Jermier, 1983), 

çalışan iş yükünü iş stresi ve tükenmişliklerini olumsuz etkilemeyecek şekilde planlayabilir, 

ödül mekanizmalarını işletebilir (Leiter ve Maslach, 1999), çalışanların rol çatışması 

yaşamalarını önleyici ve rol belirsizliklerini ortadan kaldırıcı tedbirler ortaya koyabilir (Singh 

vd., 2012), başta iş doyumu (Siefert vd., 1991) olmak üzere özel güvenlik görevlilerinin 

örgütsel adalet (Meydan vd., 2011) ve örgütsel bağlılık (Polat ve Uğurlu, 2008) gibi iş 

tutumlarını geliştirici tedbirler alabilirler. 

Araştırma kapsamındaki özel güvenlik görevlilerinin işten ayrılma niyetlerin arasında 

herhangi bir anlamlı fark meydana gelmemiştir. Araştırma sonuçlarına göre, geliştirilen 

işbirliğinin özel güvenlik görevlilerinin işten ayrılma niyetleri üzerinde etkili olmadığını ifade 

etmektedir. Bu sonuçlar Tekiner ve Harputlu’nun (2019) araştırma sonuçlarıyla uyuşmaktadır.  

Araştırma kapsamında özel güvenlik görevlilerinin işten ayrılma niyetleri düşük 

seviyede gerçekleşmiştir. Bu sonuçlar, Demirci (2019c) ile Benligiray ve Demirci’nin (2020) 

yapmış olduğu araştırma sonuçlarıyla uyuşmakta, Tekiner ve Harputlu’nun (2020) yapmış 

olduğu araştırma sonuçlarıyla uyuşmamaktadır. Tekiner ve Harputlu (2020), Antalya ili Alanya 

ilçesinde yapmış oldukları araştırmada özel güvenlik görevlilerinin işten ayrılma niyetlerini orta 

düzeyde tespit etmiştir. İş alternatifleri (Lee vd., 2004) ve iş özellikleri (Kenek ve Sökmen, 

2018) çalışanların işten ayrılma niyetleri üzerinde önemli etkilere sahiptir. Bu nedenle Tekiner 

ve Harputlu’nun (2020) araştırma sonuçlarında Antalya bölgesindeki iş olanaklarının 

fazlalığının etkili olduğu değerlendirilmektedir.   Bu araştırmanın yapıldığı dönemde ise, 

COVID 19 Pandemi sürecinin yoğun yaşandığı ve tüm dünya ekonomisinin zorluklarla 

karşılaştığı, bu sebeple de işsizliğin üst seviyede olduğu bilinmektedir. Bu nedenle işten 

ayrıldıklarında yeniden iş bulma olasılıklarının düşük olması dolayısıyla özel güvenlik 

görevlilerinin işten ayrılma niyetleri düşük seviyede gerçekleştiği değerlendirilmektedir. 

Bununla birlikte çalışanların işten ayrılma niyetlerinin düşük seviyede tutulması örgüt 

yöneticileri açısından önem taşımaktadır. Çalışanların işten ayrılma niyetleri çeşitli örgütsel ve 

bireysel faktörlerden etkilenebildiğinden, özel güvenlik görevlilerinin işten ayrılma niyetlerini 

bu düzeyde tutmak isteyen şirket ve birim yöneticileri, başta iş doyumu olmak üzere çalışanların 

örgütsel adalet (Karavardar, 2015), örgütsel vatandaşlık davranışı (Çelik ve Çıra, 2013), 

örgütsel güven (Uzun, 2018) ve örgütsel bağlılık (Ali Sahah vd., 2010) gibi iş tutumlarını 

geliştirici tedbirler alabilirler. 

Alanyazında polis özel güvenlik işbirliğinin davranışsal çıktıları üzerine 

gerçekleştirilmiş araştırma sayısı sınırlıdır (Demirci, 2020b). Bu nedenle araştırmanın 

alanyazına önemli katkı sunacağı değerlendirilmektedir. Ayrıca alanyazında Türkiye’deki özel 

güvenlik görevlilerinin tükenmişlik düzeyleri üzerine gerçekleştirilmiş bir araştırmaya 

rastlanmamıştır.  Araştırmanın Türkiye’deki uygulamacılar açısından da önemini sonuçları 

bulunmaktadır. Öte yandan, polis özel güvenlik işbirliği algısının özel güvenlik görevlilerinin 

çeşitli iş tutumları üzerinde etkili olabileceği göz önüne alınarak bu yönde araştırmalar 

yapılması gerektiği değerlendirilmektedir. Bununla birlikte, polis memurları ve özel güvenlik 

görevlileri arasında gerçekleştirilen işbirliği kapsamındaki hangi faaliyetlerin özel güvenlik 

görevlilerinin iş tutumları üzerinde etkili olduğunun tespiti yönünde de araştırma yapılmasında 

yarar bulunmaktadır. Ayrıca bu araştırma Isparta ilinde çalışan özel güvenlik görevlilerinin 

katılımıyla gerçekleştirilmiştir. Başka bölgelerde yapılacak araştırma sonuçları farklılaşabilir. 

Bununla birlikte polis memurlarının ve özel güvenlik görevlilerinin görevlerine ilişkin 

sorumlulukları ile yetkinlikleri birbirinden farklılık arz etmektedir. Bu nedenle gerçekleşen 

işbirliği neticesinde polis memurlarının ve özel güvenlik görevlilerinin algılarında farklılık 

oluşması muhtemeldir. Bu iki durum araştırmanın kısıtları olarak ifade edilebilir. 
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