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Giivenlik sektérii ¢alisanlarinin bireysel diizeydeki eylemlerinde istikrarl ve
giivenilir ¢calisanlar olmalari, bununla birlikte kabul edilebilir digiilerde risk almalari
sektériin gelecegi ve toplumun giivenligi igin 6nemli bir konu olarak diisiiniilebilir.
Bu arastirma ile giivenlik sektéri c¢alisanlarinin performanslari ile risk alma
edilimleri arasindaki iliskinin belirlenmesi amaclanmustir. iliskisel tarama yéntemi
kullanilan arastirmanin ¢calisma grubunu bir glivenlik kurulusunun Tiirkiye’nin cesitli
illerinde gérev yapan 662 yetiskin ¢alisani olusturmaktadir. Katilmcilarin 642’si
(%97) erkek, 20’si (%3) kadindir. Calisma grubu yaslari 23 ile 56 arasinda dedisen
yetiskinlerden olusturulmus ve yas ortalamasi 34.62°dir. Arastirma siirecinde veriler
katiimcinin bilgisayar sistemi ile risk alma tercihi (RISIKO) testine tabi tutulmasi ve
es zamanli olarak katilimciya iliskin bilgi toplama formunun personel ézliik
dosyalarindan faydalanilarak amir tarafindan doldurulmasi yoluyla toplanmistir.
Verilerin analizinde Cok Degiskenli Varyans Analizi (MANOVA) ve bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken lizerinde etkisini belirlemek amaciyla post-hoc
testlerden biri olan Tukey testi kullanilmistir. Arastirma sonucunda risk alma
edilimlerine gére; ydnetici yetkinlik puanlarinin ve yénetici giivenirlik puanlarinin
anlamli diizeyde fark gésterdigi bulunmustur. Ancak disiplin ceza durumu ve &diil
durumu ile kurs ve tazeleme editimi basarisi agisindan anlamli  bir fark
bulunamamustir.

Anahtar Kelimeler: Risk alma egilimi, basari motivasyonu, personel secimi,
glivenlik sektérii



Glivenlik Personelinin Risk Alma Egilimi

RISK TAKING TENDENCIES OF SECURITY PERSONNEL

Abstract

The fact that the security personnel should be steady and reliable employees
considering their individual actions and have sensible risk taking behaviors may be
considered as an important issue for the future of the society. This research aims to
determine the relationship between performance and risk-taking tendencies of the
security sector employees. Correlational survey model was used with a study group
consisting 662 adult employees of a security organization functioning in various
provinces of Turkey. Of the participants, 642 (97%) were male and 20 (3%) were
female. The study group consisted of adults aged from 23 to 56 and the mean age
was 34.62 years. Risk taking tendency data were collected using a computer-
adapted system (RISIKO) while simultaneously collecting the information within the
personnel documentary files. Tukey test, which is one of the post-hoc tests, was
used to determine the effect of independent variables with dependent variables
after applying MANOVA is used. It was found that there was a significant difference
between the supervisor competency and reliability scores in terms of risk taking
tendency. However, no significant difference was found in terms of disciplinary
punishment and rewards and the success completion of vocational training.

Keywords: Risk taking tendency, achievement motivation, personnel
selection, security sector

1. Giris

insan kaynaklari siiregleri is géren yetenekleri ile is gerekleri arasindaki en iyi
iliskiyi bulmak igin kisilik, egitim duzeyi, yetenek ve ilgi alanlarini inceleyerek, uygun
goreve yonlendirmeyi icerir (Demartini, 2014:9). Biitin degerlendirme asamalari,
etkin personel kararlari vermek amaciyla gergeklestirilir. Bu silirecteki her asama,
ise alinmasi durumunda hangi bireylerin basarili olacagini tahmin etme esasina
dayanir (De Cenzo ve Robbins, 1996). Bir ise basvuran adaylar arasindan belli kural
ve yontemlere gore se¢me yapmak islemine verilen isim olan personel se¢me siireci
(Chatmen, 1989), o6rgiut tarafindan (zerinde onemle durulmasi gereken bir
konudur. Bir organizasyonda yiksek performansli bireylerin istihdam edilmesi
organizasyonel performansi artirirken, disik performansh bireylerin istihdami
isveren icin bir maliyet artisi anlamina gelecektir (Brudan, 2010; Shamsi, 2010).
Bununla birlikte personel se¢iminin kendisi de son derece maliyetli bir uygulama
gibi algilanabilir (Cascio ve Aguinis, 2010). Ancak bu uygulama her sektérel olusum
icin hayati degere sahip olmakla birlikte dogru yapildiginda bu maliyet rahatlikla
karsilanabilmektedir.

Organizasyonlar dogru is icin dogru insani secip, iyi bir egitim ve uygun bir
ortam sagladiklarinda bu kisiler sadece iyi sonuglar olusturmakla kalmaz, ayrica
organizasyonda daha uzun siire kalma egilimi gosterirler (Collings ve Mellahi, 2009).
is icin uygun niteliklere sahip bireyler diger bireylere, isin kendisine ve genelde
orgite karsi tutum ve davranislari olumlu ve yapici yonde olurken, uygun olmayan
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secim ve atamalar, genellikle huzursuzluga, moral bozukluguna ve sonug olarak
isten ayrilmalar nedeniyle yiiksek bir is glici devir oranina yol agmaktadir (Yelboga,
2008). Ozetle dogru gerceklestiriimemis bir secimin organizasyon icin telafisi giic
zararlari olabilecektir. Bir organizasyon son teknolojik kaynaklar ve en iyi fiziksel
kosullara sahip olsa da dogru insanlari binyesinde barindirmiyorsa bekledigi
sonuglara erismekte zorlanacaktir (Chabault, Hulin ve Soparnot, 2012). Bu g¢ikarim
tim sektorel etkinlikler igin gegerlidir. Anlasilacagl gibi etkili degerlendirme
yontemleri kullanilarak gergeklestirilen, isin gereklilikleri ile bireyin 6zelliklerinin
eslestirilmesi, isglcliniin kalite ve Uretkenligini ¢ok bulylk oranda artirabilir
(Murphy ve Maree, 2006).

Bireylerin ise yonelik 6zellikleri, insan kaynaklari yénetiminin en 6nemli
bilesenidir. Bu nedenle personel sec¢imi, insan kaynaklari yonetiminde basari
saglamanin 6n kosuludur. Ciink{ bu slrecte yapilan hatalarin sonradan diizeltilmesi
oldukga giic ve maliyetlidir (Yelboga, 2008). Ozellikle giivenlik ve saghk gibi
sektorlerde risk almayan ya da kontrolsiiz risk alan personel istihdaminin sonuglari
cok agir olabilecegi duslnilebilir. Bu nedenle risk alma egiliminin ve bu egilimi
etkileyen bilesenlerin arastiriimasinda psikometrik 6lglimlerin kullanilmasi 6nem
kazanmaktadir.

Kiresel dliizeyde tehditlerin arttigi glinimuzde, bu arastirmanin 6érneklemini
de olusturan ozel glivenlik sektord, risklerin yonetilmesi icin gittikce daha 6nemli
bir (arag) alan haline gelmektedir (Mathews, 2015). Tiarkiye’de 6zel glivenlik
hizmeti sunulan kurumlar, 6zel giivenlik sirketi ve personeli sayisi her gecen giin
artmaktadir (Cerrah, Cevik, Goksu ve Balcioglu, 2009). Turkiye’de o6zel givenlik
sektorl, toplumun artan kiresel riskler karsisinda “giivenli olmak glvenli yasamak”
gibi ihtiyaglara cevap veren bir rol Ustlenmektedir (Ugkun, Yuksel ve Demir, 2012:
29). Sektorin geneline iliskin bu tespitler, sektor galisanlarinin bireysel dizeydeki
eylemlerinde istikrarli ve glivenilir birer calisan olmalari, zekice risk almalari
(Mathews, 2015) sektoriin gelecegi ve toplumun givenligi icin 6nemli bir konu
haline gelmistir. Bu arastirma ile giivenlik sektori calisanlarinin performanslari ile
risk alma egilimleri arasindaki iliskinin belirlenmesi amaclanmustir.

Giln gectikce 6nemi artan glivenlik sektoriinde c¢alismaya baslamak igin
bireyin sahip olmasi gereken asgari kosullar oldukga duslik iken, kamu kurumlari bu
sektore iliskin iyilestirici yasal dizenlemeleri uygulamaya koymamaktadir (Prenzler,
Earle ve Sarre, 2009). Ayni zamanda 6zel glivenlik gorevlilerinin lcretleri, egitim ve
artan kiresel riskler konusundaki hazirlik diizeyleri yetersiz; isglicii devri oranlari ise
ortalamadan oldukca yiiksektir (Gotbaum, 2005; Mil, 2014). inisiyatif alma ve
sonuca yonelik davranma davranissal boyutlari 6zel glivenlik personelinin is analizi
sonugclar arasinda yer almaktadir (Moscoso ve Salgado, 2001). Fiziksel siddet,
hakaret ya da saldirilar seklindeki mesleki tehlikeler 6zel giivenlik gorevlilerinin
maruz kaldiklari riskler arasinda sayilmaktadir (Button, 2016). Bu baglamda 6zel
glvenlik gorevlileri artan riskler karsisinda yetersiz hazirlikla karar alma ve aldigi
karar dogrultusunda belirgin eylemlerde bulunma durumundadir. Givenlik
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gorevlisinin calisma kosullarindan kaynaklanan riskler ve sektériin galisan profili ile
birlestiinde personelin  egilimlerinin  psikometrik degerlendirmesi  6nem
kazanmaktadir.

Ozellikle giivenlik sisteminde, silah bilgisi gibi konularda bilgi sahibi olan 6zel
guvenlik personelinin terdr ya da organize suglara kaymasi riski géz 6niine alinarak
ozel guvenlik hizmetlerinde denetim ve izleme yontemleri gerekli gérilmektedir
(Mil, 2014). 100’den fazla is tanimina ek olarak 51 Ozel glvenlik yoneticisi ile
yapilan goriismeler sonucunda elde edilen 6zel glivenlik personeli yetkinlikleri
arasinda karar kalitesi, idari cesaret, sakin kalabilme, belirsizlige dayanabilme ve
zekice risk almak yer alir (Mathews, 2015: 62, 177). Mathews’a (2015) gore;
karmasiklasan risk ortaminda 6zel glvenlik sektoéri agisindan gorev ve yetkinlikleri
belirginlestirmek, standart ve vyetkinliklere iliskin kanita dayal ¢alismalar
gerceklestirmek gerekmektedir. Bu nedenlerle 6zel glivenlik sektorii ¢alisanlarinin
risk alma egilimini belirlemek ve bu egilimi etkileyebilecegi distinilen 6dil ve ceza
sistemi, mesleki egitimler ve yoénetici degerlendirmelerinin arastiriimasina ihtiyag
oldugu soylenebilir.

Performans degerlendirmeleri insan kaynaklari ydnetiminin temelidir.
Degerlendirme sonuglari da insan kaynaklari kararlarinda ana unsur olarak kullanilir
(Brown, Hyatt ve Benson, 2010). Bu yoniyle performans degerlendirmeleri
organizasyonlarin insan kaynaklarinin etkili kullaniminda yararlandiklari 6nemli bir
arag rollinl Ustlenir (Prowse ve Prowse, 2009). Tirkiye’de de bugiin birgok sirket de
adaylari, kisilik ézellikleri ve yetkinliklerine gére siniflandirmaktadir. ihtiyag duyulan
pozisyona ve gorev tanimina uygun olan adaylara ilk 6nce cesitli kisilik envanterleri
uygulanmaktadir.

Cok iyi dizeyde bir organizasyonel basariyl yakalamada kritik bilesenlerden
birisi yine ¢ok iyi dizeyde gerceklestirilmis personel degerlendirme ve gelisimi
surecidir. Bu konudaki uluslararasi ¢alismalar psikometrik degerlendirmelerin
organizasyon ¢alisanlarinin hem ise ilk aliminda hem de terfi sisteminde énemli bir
rol oynayabilecegini gostermektedir. Etkili bir psikometrik degerlendirme,
galisanlarin gelisim siirecinde de anahtar rol Ustlenmektedir (Owen ve Taljaard,
1996; Van der Merwe, 2002).

Guvenlik sektoriindeki organizasyonlar distndldiginde c¢alisanlarin sahip
olmalari gereken en onemli becerilerin psikomotor yetenekler bashgl altinda
toplandigi gorilmektedir. Psikomotor yetenek; algl sistemleri (veya bes duyu
organi) ile beyin (algisal bilgilerin yorumlandigi bolge) ve viicut (algisal uyaricilara
tepkilerin verildigi bolge) arasindaki etkilesim siireci olarak tanimlanabilir (Tan,
2006). Ozel giivenlik personelinden beklenen karar kalitesi, idari cesaret, sakin
kalabilme, belirsizlige dayanabilme ve zekice risk alma gibi yetkinlikler (Mathews,
2015: 62, 177) onlari diger is turlerinden ayirmaktadir. Ayni zamanda psikomotor
yeteneklerin davranisa déniismesinde personelin kisilik 6zelliklerinden kaynaklanan
karar verme egilimlerini de giindeme tasimaktadir. Ozellikle bireysel risk alma
davranisini sadece rasyonel hesaplanmis bir karar yerine kisilik 6zelliklerinden gelen
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egilimler ile iliskili yorumlayan yaklasimlar (Lopes, 1987) dikkate alindiginda risk
alma egilimi glivenlik personeli performansinin kritik bir bileseni haline
gelmektedir.

Tirkiye’de bu sektérde calismak icin 5188 sayili Ozel Giivenlik Hizmetlerine
Dair Kanun (T.B.M.M., 2004) esaslarina gore teorik ve pratik egitim ile silah
egitiminden olugmak Uzere yiiz yirmi ders saati 6zel glivenlik temel egitimi ya da
altmis ders saati ya da daha ¢ok tazeleme egitimi almak gerekir. Bir diger deyisle bu
hizmeti sunmak icin nemli 6lglide kapsamli bir egitime ihtiyag vardir.

Glvenlik sektorinun hiyerarsik yapilanmasi, diger sektorlere oranla 6dul ve
ceza sisteminin daha etkin kullanildigi performans sistemini gerektirir. Personelin
risk alma egilimleri performansi etkileyen énemli bir baglk olsa da sektore iliskin
arastirmalar genellikle egitim, demografik Ozellikler, ise alma ve personelin
hareketliligine odaklanir (Micucci, 1998).

Yukaridaki bilgiler g6z 6ntine alindiginda gilivenlik personelinin risk alma
egilimini etkileyebilecegi dislinllen kavramlar; ydneticinin gergeklestirdigi yetkinlik
ve glvenilirlik degerlendirmeleri; ceza ve 6dil durumu; 6zel giivenlik temel egitimi
basari durumudur.

1.1. Risk alma egilimi

Ozel giivenlik sektori ile iliskili olarak risk yonetimi; riskleri degerlendirme,
azaltma ve riski Gstlenmenin birlesiminden olusur (Mathews, 2015: 11) ve risk alma
egilimi sonuglari hakkinda higbir kesinlik bulunmayan davraniglari igerir
(Rosenbloom, 2003). Risk alma ile ilgili bir¢ok yaklasim ve gesitli tanimlamalar, bir
tehlikenin varligi ile 6ngoriilen ya da 6ngdrilemeyen bir zarar gérme olasiligi olmak
lizere iki 6nemli bilesen Uzerinde yogunlasmaktadir. Benzer bir tanimlamada, risk
davranisi, belirlenmis bir hedefe yol alma sirecinde c¢atisma yaratabilecek bir
durumu gosteren potansiyel tehlikeyi icermesi olarak betimlenir (Schuhfried, 2018).
Bu catisma basari ve glvende olma ikileminin olusturdugu karsit egilimlerden
kaynaklanmaktadir.

Sonug olarak risk alma davranisi, tehlikeye yénelmek degil, hedefe giden yol
bazi riskleri icerse bile bu yola devam etmektir. Riskin bu tanimina gére davranis
tehlikeli bir duruma dogru istekli bir yonelimi igerir. Risk alma egilimi ise bireyler
arasindaki farkhhklarin da belirlenebilecegi genel bir davranisi tanimlar. Bu
arastirmada yapilan degerlendirmenin kuramsal temelinde Atkinson’un (1957) Risk
Secimi Modeli ve zorluk diizeyinin segimi ile ilgili psikolojik kuramlar bulunmaktadir.

Risk Secimi Modeli zorluk diizeyinin sec¢imine etki eden faktorleri
belirlemektedir. Atkinson (1957) bireyin sectigi zorluk dizeyi ile basa g¢ikabilme
olasiligina uygun olarak hareket ettigini 6ne siirer. Gérev kolaylastikga basarili olma
olasihgl da artacaktir. Bu noktadan hareketle mantikli hareket eden bir bireyin en
kolay gorevi secen birey oldugu distinilebilir. Clinki birey basarili olma olasiligi en
yliksek olan gorevi de se¢mistir. Ancak gergekte dogru olan yorumlama bu degildir.
Clnkd insanlar ayni zamanda meydan okuyucu durumlara da yonelirler. Basarili
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olma olasiligl azaldikga basarili olma gidilenmesi de yiksek olabilmektedir. Bu
yaklasimla cok zor goérevlerin de buylk oranda glidilenmeyi de beraberinde
getirdigi dusunilur ancak gergekte basari olasiligi sifir olacagindan bu durum
gerceklesmez. Basari motivasyonu basari olasiliginin kesin oldugu ¢ok basit
gorevlerde ayni sekilde disik olur. Goérevin zorlugunun 6znel bir degerlendirme
oldugu ve kisiden kisiye degisebilecegi de unutulmamalidir (Schuhfried, 2018).

Risk Se¢imi Modeli bireyin sadece simdiki durumunu (gtdilenmesi) degil
ayrica 6znenin ozelliklerini (uyarici) ve bireyin ge¢cmis deneyimleri ile davranistaki
bireysel farkliliklari da gbéz o6ninde bulundurmaktadir. Atkinson’a (1957) goére
basarili olmak igin ortaya konulan performans, hem basari dirtisiinin hem de
hedefe ulasma beklentisinin bir fonksiyonudur. Yani birey performans ortaya
koyarken belirli bir diizeyde ve yogunlukta motivasyon sergiler ve bu motivasyon da
performansin olasi sonucuna gore basari/basarisizlik dizleminde bir yer bulur
(Schuhfried, 2018). Ozetle bu model motivasyonun hem bir yénii hem de bir
yogunlugunun oldugunu varsayar.

Bireyin risk alma davranigi ile iliskili olarak Bandura (1977) "bir bireyin
davranisinin beklenen sonuglara yol agacagina yonelik tahmini", Heckhausen (1977:
93) ise "bireyin davranisinin sonucu olarak durumda degismeye yol acabilecek 6znel
olasilik beklentisi" olarak agiklarken, Seligman (1975: 67) "olasilik" kavrami altinda
tepki ve sonuglar arasindaki iliskinin derecesinden s6z etmistir. Tepki-sonug
beklentisinin 6nemli bir boyutuna agiklama getiren Bandura (1977) yeterlilik ve
yetenek algisindan sekillenen rolleri Gnemseyen sosyal bilissel modeli gelistirmistir.
Bandura (1977) 6z yeterliligi; bireylerin bir problemi ¢c6zmek veya gérevi basarmada
izleyecekleri yolda sergileyecekleri davranisa yonelik 6zglvenleri olarak
tanimlamistir. Bu bakis agisiyla bireyler bircok duruma ve zorluga iligskin yeterlilik
inanglarini degerlendirerek karar verir. Bireylerin yeterlilik beklentileri; hedef
belirleme, aktivite se¢imi, ¢cabanin artiriimasi ve devamlilik konularinda 6nemli
belirleyicilerdir.

Bandura (1997) ve Schunk (1990) belirgin, bir 6ncekine yakin ancak zorlayici
hedeflerin hem 6z yeterliligi hem de performansi olumlu etkiledigini belirtmislerdir.
Goruldugiu Gzere zorluk diizeyinin segiminde 6z yeterlilik belirleyici olmaktadir. Bu
noktada 6nemli konulardan biri kisinin basari ve basarisizliga gosterdigi tutumdur;
siklikla zorluk dizeyini belirlemeden 6nce birey ardisik basari ve basarisizligina gore
bu dlizeyi artirir ya da azaltir.

Basari motivasyonunun yond ise bir gérevi yerine getirecek olan bireyin olasi
bir basari veya basarisizlik yoninde beklenti gelistirdigini belirtir. Bu konudaki
onemli bir aciklama performansa yaklasma ve performanstan kaginma hedefleri ile
ilgilidir (Elliott ve Church, 1997; Midgley vd., 1998; Skaalvik, 1997). Basari
motivasyonunun yoni segilecek olan gorevin zorluguna karar vermede rol oynar.
Bu c¢alismada vyapilan Olgimlere iliskin ise bireylerin basari-glidimli veya
basarisizlik-glidiimll olarak tanimlanmasi faydali olabilir.
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Basari-gidimli bireyler icin orta dizeyde risk segimi basarinin ifade ettigi
motivasyonel deger (¢ok zor gorevlerde yiiksek) ile basari olasiligi (¢cok kolay
gorevlerde yiksek) arasinda dengeli bir segime yoneliktir. Bu nedenle basari
durumunda elde edilecek gururu maksimize etmek adina bu bireyler gercekten
ulasabilecekleri ve bununla birlikte motivasyonel bir degeri de olan orta dizeyde
gorevleri segerler (Sorrentino, Hewitt ve Raso-Knott, 1992). Bu durumda da basari
ve basarisizlk esit olasiliktadir. Segilen hedefe ulasma becerisi kisisel ¢caba ve
yetenekle dogrudan iliskilidir ve dis faktoérlerden ¢ok az diizeyde etkilenir. Bu
bakisla basari-gtidiimli bireylerin hedefleri agiktir ve sonuglar heniiz belirli degildir.
Basarisizlik durumunda zorluk diizeyini daha dusiik segerler ve bdylece daha
erisilebilir hedefler belirlerler. Hedef belirlemede esnek bir yaklasim belirlerler ve
hedef belirlerken mevcut performanslarini ve basari olasiliklarini hesaba katarlar.

Basari-gidumli davranisin iki durumsal degisken (basari/basarisizlik uyaricisi
ve basari/basarisizlik beklentisi) ile iki bireysel degiskenin (basari arama=basar
motivasyonu ve basarisizliktan kaginma=basarisizlik motivasyonu) sonucu olarak
disunulebilir. Yani basari-gidimli davranis bu durumsal ve bireysel degiskenlerin
birlesiminin bir sonucu olabilmektedir.

2. Yontem

Guvenlik gérevlilerinin risk alma davranisina etki eden faktérlerin arastirildig
bu calismada iliskisel tarama yontemi kullaniimistir.

2.1. Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunu bir giivenlik kurulusunun Tirkiye’'nin gesitli
illerinde gorev yapan 662 ¢alisani olusturmaktadir. Temsil ediciligin artirilmasi
acisindan amaca yonelik 6rnekleme ydntemi kullanilmis ve erisilebilen tiim
galisanlar ¢alisma grubuna dahil edilmistir. Katilimcilarin 642’si (%97) erkek, 20’si
(%3) kadindir. Calisma grubu yaslari 23 ile 56 arasinda degisen yetiskinlerden
olusturulmus ve yas ortalamasi 34,62 olup kurumda ¢alisma siireleri ortalama 4,79
yildir. Katihmcilarin édnemli bir bolimda ilk ve ortadgretim (n=586; %88,5) digerleri
ise (n=74; %11,5) 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans egitimi almiglardir.

2.2. Veri Toplama Araglari

Verilerin toplanmasinda arastirmacilar tarafindan gelistirilen bilgi toplama
formu ve Risk Tercihi Testi (RISIKO) kullanilmistir. Arastirma sirecinde veriler
katilimcinin bilgisayar sistemi ile RISIKO testine tabi tutulmasi ve es zamanli olarak
katiimciya iliskin  bilgi toplama formunun personel 6zlik dosyalarindan
faydalanilarak amir tarafindan doldurulmasi yoluyla toplanmistir. Amir
degerlendirmesi yapilirken kisisel bilgilerin korunmasi amaciyla test sonuglari
konusunda amirlere bilgi verilmemistir. Arastirmada veri toplamak amaciyla
kullanilan 6lgme araglarina iliskin bilgilere asagida yer verilmistir.

421



Glivenlik Personelinin Risk Alma Egilimi

2.2.1. Bilgi toplama formu

Performansin kavramsallastiriimasinda bir¢ok bilesenden (6diil-ceza sayisi,
amir tarafindan verilen basari puani, vb.) faydalaniimasina karsin bu galismada
erisilebilir verilerden hangilerinin ne ©6lgide kullanilabilecegi belirlenmeye
¢alisimistir. Arastirmada arastirmacilar tarafindan gelistirilen ve konuya iligkin
gerekli bilgileri iceren bir bilgi toplama formu kullaniimistir. Bu formda tanimlayici
bilgiler yaninda amir degerlendirmesi, disiplin ve ceza ge¢misi ile egitim basarisina
iliskin veriler toplanmistir. Her bir katilimci igin amiri tarafindan yetkinlik diizeyi ve
givenilirlik diizeyine iliskin 1-10 arasinda iki farkh deger verilmistir. Son bir ve bes
yil icerisinde katihmcinin aldigi 6dil ceza sayilari ayri ayri islenmistir. Katilimcinin
kurs ve tazeleme egitimi basari puani U¢ kategoriye atanarak “disik, orta ve
ylksek” olarak gruplandiriimistir.

2.2.2. Risk Tercihi Testi (RISIKO)

Bu test Schuhfried sirketinin Viyana Test Sistemi donanimi (izerinden
sunulan, bilgisayar destekli bir 6lgme aracidir. Test zorluk diizeyinin degiskenligine
gore bes farklh modilden olusur. Atkinson’un (1957) “risk secimi” modeli ve zorluk
dizeyinin secimi ile ilgili psikolojik arastirmalara dayanan bu testte bireyin basariya
yonelik motivasyonu goz oniinde bulundurularak risk durumundaki genel hazirlik
dizeyi Olglir. Dogrudan riske maruz kalinabilecek sartlarin olusturulmasi ve etik
sinirlamalar nedeni ile basari motivasyonu goz éniinde bulundurularak bireyin riski
goze alma duzeyi veya egilimi degerlendirilir (Schuhfried, 2018).

Bu testte katilimci ekranda hareket eden bir topu bir gemberin icinde tutma
gorevini yerine getirir.  Katihmci ¢emberin capini belirleyerek test sirecinin
zorluguna karar verebilmektedir. Segilen zorluk diizeyine gore de elde edilen puan
artmakta ve cevaplayici strekli olarak “yapabilecegi” ve “hedefledigi” arasinda bir
denge olusturma problemi ile karsi karsiya kalmaktadir. Bu kapsamda yeterince
uzun sidre uygulandiginda cevaplayict kendi becerisi ile basari beklentilerini
kestirebilmekte ve boylece basari diizeyinin yaninda zorluk diizeyi ile cevaplayicinin
performans sinirlarini asabilecek zorluk dizeyini de belirlemek miimkiin olmaktadir.
Onerilen optimum ¢ember biiyiikl(igii ile cevaplayicinin sectigi cember biyiikligi
arasindaki farkla belirlenir. Puanlar bireyin risk alma derecesini gostermektedir.
Puanlarin yukselmesi, bireyin risk alma egiliminin daha fazla oldugu anlamina
gelmektedir. Olgme aracinin 74 yetiskin ile gerceklestirilen orijinal giivenilirlik
¢alismasinda alti haftalik test-tekrar test glvenilirlik degeri 0,70 olarak
bulunmustur. RISIKO’nun 17-70 yaslari arasindaki 214 yetiskin ile gerceklestirilen
kriter gecerliligi calismasinda tehlikeli stiris davranisi gergeklestirilenlerin cinsiyet,
yas ve egitim dlzeyinden bagimsiz olarak anlamli diizeyde ayristig gorilmustir
(Schuhfried, 2018).

2.3. Verilerin Analizi

Risk alma egiliminin, yonetici tarafindan verilen yetkinlik ve glivenirlik puani,
ozel givenlik kurs ve tazeleme egitimleri basari derecesi ve son bes yildaki 6dil ve
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disiplin cezasina gére anlaml farklihk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
Gok Degiskenli Varyans Analizi (Multivariate Analysis of Variance - MANOVA)
uygulanmistir. MANOVA sonucunda anlamli olan bagimsiz degiskenlerin bagimli
degisken Uzerinde etkisini belirlemek amaciyla ise post-hoc testlerden biri olan
Tukey testi kullanilmistir. Veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 22.0
programi ile analiz edilmistir.

3. Bulgular

Arastirmada risk alma egiliminin ¢esitli degiskenlere gore anlamli farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek Uzere 6ncelikle MANOVA analizine 6zel bazi
varsayimlarin saglanma durumu incelenmistir. Bu amagla degiskenlere ve veri
setine ait normallik, uc degerlerin varligi, dogrusallik, ¢oklu dogrusal baglanti ve
tekillik konular arastirilmistir. Arastirma degiskenlerine ait puanlarin tanimlayici
istatistik analizleri ve Kolmogorov-Smirnov normallik testi sonuglarina gére normal
dagihmi destekleyen ortalama, medyan, standart sapma degerler elde edilmis ve
Mahalonobis'te u¢ deger gorilmemistir. Ayrica bagimsiz degiskenler arasindaki
korelasyonlarin orta diizeyde ve ideal iliskileri gosterdigi (r= - .281 ile .377
arasinda), kovaryans matrislerinin esitligi testinde ise Box's M testi sonucunun
(F=1.1149; p>.05) istenilen dizeyde oldugu belirlenmistir.

MANOVA’nin bir diger sayiltisi bagimh degiskenlere iliskin gruplarda
varyanslarin esit olmasina yonelik gergeklestirilen Levene testi sonuglari
incelendiginde verilerin MANOVA’nIn varyanslarin esitligi varsayimini sagladigi ve
ybnetici tarafindan verilen yetkinlik puani igin (F=0.172, p>.05); yOneticisi
tarafindan verilen glvenirlik puani icin (F=0.204, p>.05); disiplin cezasi sayisi igin
(F=1.934, p>.05); odil sayisi icin (F=9.620, p>.05); kurs ve tazeleme egitimi basari
derecesi icin (F=1.613, p>.05) degerleriyle gortlmustir. Tim analizler sonucunda
verilerin MANOVA'nin temel varsayimlarini sagladigi belirlenmistir.

Katihmcilar risk alma egilimlerine gore Ug¢ farkh grupta gruplandirilmislardir.
Bu gruplar risk alma egilimi puanlarinin aritmetik ortalamalari (izerinden belirlenen
ylzdelik dilimlere gore ilk ceyrek yiizdelik dilim (x = 76; n=72) icin dusik, son ¢eyrek
dilim (x = 35; n=157) icin ylksek ve diger katimcilar (n=405) i¢in orta dlizeyde risk
alma egilimine sahip olarak belirlenmistir.

Tablo 1. Tanimlayici Grup istatistikleri

Risk alma

egilimi X SS n

Dusiik 7.35 0.95 72

Orta 7.73 1.03 405
Yonetici yetkinlik puani Vilksek 776 108 157

Toplam 7.69 1.04 634
Yonetici givenirlik puani Distk 7.42 1.28 72
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Orta 7.80 1.19 405
Yiksek 7.83 1.20 157
Toplam 7.76 1.21 634
Diisiik 0.57 0.73 72
Orta 0.51 0.83 405
Disiplin ceza durumu Vilksek 0.62 0.96 157
Toplam 0.54 0.85 634
Dusuk 0.00 0.00 72
L Orta 0.04 0.21 405
Odal durumu Yiksek 0.06 0.27 157
Toplam 0.04 0.21 634
Dusuk 79.09 7.58 72
Kurs ve tazeleme egitimi Orta 80.49 6.52 405
basarisi Yiksek 81.18 6.72 157
Toplam 80.51 6.71 634

Yonetici yetkinlik puanina gore risk alma egilimi gruplari incelendiginde
(Tablo 1) risk alma egilimi distk olanlarin yonetici yetkinlik puan ortalamalarinin
7.35; orta diizeyde olanlarin 7.73 ve yiksek olanlarin 7.76 oldugu gorilmustar.
Yonetici glivenirlik ortalama puani ise gruplar arasinda disuk risk alma egilim olan
grupta 7.42; orta grupta 7.80 ve yiksek grupta ise 7.83 olarak bulunmustur.
Gruplarin disiplin cezalari agisindan ortalama puanlari ise diisiik grupta 0.57; orta
grupta 0.51 ve yiiksek grupta ise 0.62 olarak gorilmdistir. Katihmcilarin ortalama
6dul puanlan distk risk alma egilimi olan grupta hic ceza alan katilimci
bulunmazken, orta grupta 0.04 ve yilksek grupta ise 0.06 olarak bulunmustur.
Katihmcilarin kurs ve tazeleme egitimi basari puanlari ise dusik risk alma egilimi
olan grupta 79.09; orta grupta 80.49 ve yiksek risk alma egilimi olan grupta ise
81.18 olarak bulunmustur.

Risk alma egiliminin cesitli degiskenlere gore anlamli farkhihk gosterip
gostermedigine yonelik Wilks' Lambda sonuglari (Tablo 2) incelendiginde risk alma
egiliminin (A= .973; F= 1.748, p<.05) bagimli degiskenler Gzerindeki etkisinin anlamh
oldugu gorilmustir. Wilks' Lambda Sonucunda basari diizeylerinin temel etkisi
anlamli bulundugundan her bagiml degisken icin izleyen MANOVA analizi
sonuglarina bakilmistir.

Tablo 2. Risk alma egiliminin cesitli degiskenlere gore anlamli farklilk
gosterip gostermedigine yonelik Wilks' Lambda sonuglari
Denence

Effect A F (5d) Hata (Sd) p
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Kesisim 0.009  13443.872b 5.000 627.000  0.000**
Risk alma 0.973 1.748° 10.000 1254.000  0.043*
egilimi

(*p<.01; **p<.001)

MANOVA sonuglari (Tablo 3) incelendiginde ise risk alma egilimlerine gore;
ybnetici yetkinlik puanlarinin (F=4.606, p<.05) ve ydnetici glvenirlik puanlarinin
(F=3.448, p<.05) istatistiksel olarak anlamli diizeyde fark gosterdigi bulunmustur.
Risk alma egilimlerine gore disiplin ceza durumu (F=0.966, p>.05) ve 6diul durumu
(F=2.213, p>.05) ile kurs ve tazeleme egitimi basarisi puanlari (F=2.414, p>.05)
acisindan anlamh bir fark bulunamamistir.

Tablo 3. Risk alma egiliminin gesitli degiskenlere gore anlaml farklilik gosterip
gostermedigine yonelik MANOVA sonuglari

Bagimli Kareler 2

F
Degiskenler Toplami P 4

Kaynak

Yonetici

yetkinlik 9.85 2 493 4.606  0.010* 0.014
puani

Yonetici

glvenirlik 9.99 2 4,99 3.448  0.032* 0.011
puani
Disiplin ceza
durumu
Odiil
durumu
Kurs ve
tazeleme
egitimi
basarisi

Risk
alma
egilimi

141 2 0.70 0.966 0.381 0.003

0.20 2 0.10 2.213 0.110 0.007

216.58 2 108.29 2414 0.090 0.008

(*p<.01 ; **p<.001)

Yonetici yetkinlik puani ve givenirlik puanlarindaki s6z konusu farkliligin
hangi gruplar arasinda olustugunu belirlemek amaciyla uygulanan Post-Hoc
testlerinden Tukey Testi sonuglari Tablo 4’te sunulmustur. Tablo incelendiginde
bagimli degiskenlerden yonetici yetkinlik puanlari ve yonetici giivenirlik puanlarinin
arasinda yiksek olan grup lehine p<.05 dizeyinde anlamli bir farklilk oldugu
gorilmektedir. Benzer sekilde risk alma egilimi orta olan grupla disiik olan grup
arasinda orta olan grup arasinda orta olan grup lehine (p<.05), orta olan grupla
yliksek olan grup arasinda yiksek olan grup lehine (p<.05) anlamli iliskiler
bulunmustur. Risk alma egilimi diisiik olan grup ile ise orta ve yiksek olan gruplar
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arasinda orta ve vyiksek gruplar lehine anlamh diizeyde (p<.05) iliskiler
bulunmusgtur.

Tablo 4. Risk alma egiliminin gesitli degiskenlere gore anlaml farklilik gosterip
gostermedigine yonelik Tukey testi sonuglari

Bagiml Risk alma Risk alma - 5 sh
Degiskenler egilimi (i) egilimi (j) =X x P
Orta -38 0.132 0.011*
Dusiik
Yiiksek -41 0.147 0.015*
Yonetici yetkinlik ort Diisiik .38 0.132 0.011*
rta
puani Yiiksek -0.03 0.097 0.958
Viiksek Diisiik 41 0.147 0.015
Orta 0.03 0.097 0.958
Orta -38 0.154 0.035*
Duisiik .
Yiiksek -42 0.171 0.040*
Yénetici orta Duisiik 38 0.154 0.035*
guvenirllik puan Yiiksek -0.03 0.113 0.950
Diisiik 42 171 .040*
Yiksek tst 0 0.040
Orta 0.03 0.113 0.950

(*p<.01; **p<.001)

4. Tartisma ve Yorum

Arastirma sonucunda risk alma egilimlerine gore; yonetici yetkinlik
puanlarinin ve yoOnetici guvenirlik puanlarinin anlamh dizeyde fark gosterdigi
bulunmustur. Ancak disiplin ceza durumu ve 6dul durumu ile kurs ve tazeleme
egitimi basarisi agisindan anlaml bir fark bulunamamistir.

Risk alma egiliminin gercek durumu yansitan test ortaminda ol¢iilmesi etik
acidan uygun gorilmeyebilir. Arastirmada kullanilan 6lgme araci risk alma egilimi
bireyin basari motivasyonuna bagli olarak degerlendirmeyi saglar. Bu arastirma
sonucunda 0Ozel glivenlik sektoéri galisanlari arasinda yoneticiler tarafindan yetkin
ve glivenilir olduklari diistintlen bireylerin makul diizeyde risk alma egilimine sahip
olduklari ve bu nedenle 6l¢iim sonuglarinin diger bireylere oranla yiiksek oldugu
degerlendirilebilir. Performans 6l¢ciiminin temeli kullanilan dlgitlerdir (Demartini,
2014: 163). Bu nedenle arastirmada kisinin mesleki becerileri ile iliskili yetkinlik
diizeyi yaninda, o6zel glivenlik sektori icin vazgegilmez sayilabilecek glvenilirlik
dizeyi de arastirmaya dahil edilmistir. Performans degerlendirmesi agisindan
yoneticilerin 6znel degerlendirmeleri otomatik olarak yanlilik ve gdézlemci hatasi
icermedigi gibi, genellikle gercek performansi gecgerli diizeyde yansittigi disinalr
(Arvey ve Murphy, 1998). Bu arastirmada da benzer bir sonuca ulasilarak yonetici
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degerlendirmesinden olumlu puan alanlarin risk alma egilimleri de yliksek oldugu
gorilmustir.

Bu bulguyu destekler bir sekilde alan yazinda Bandura (1997) ve Heckhausen
(1977) risk alma egiliminin bireyin davranisinin sonucuna iliskin 6znel beklentileri ile
iliskisini vurgular. Schiirmann, Renato ve Pleskac (2017) ise risk algilamasinin risk
alma egilimde kritik rol oynadigini ifade eder. Bu durumda yonetici tarafindan
yeterli ve glivenilir gorilen c¢alisanlarin eylemlerinin sonuglarina ve muhtemel
risklere iliskin 6znel degerlendirmelerinin daha olumlu olabilecegi dusunulebilir.
Kugler, Connolly ve Orddinez (2012) da bireylerin duygusal durumlarinin risk alma
egilimine etkilerini ve korku hisseden bireylerin riskten daha fazla kagindigini
bulgulamistir. Benzer sekilde yiiksek stres yasayan bireylerin risk alma egilimlerinin
arttig1 dislinilir (Ceccato, Kudielka ve Schwieren, 2016). Bulgularda goraldiga gibi
yoneticinin degerlendirmesi, bireyin 6znel beklentileri (izerinden dolayli olarak risk
alma egilimi dizeyi ile iligkili oldugu gorulebilecektir. Olumlu degerlendirilen
¢alisanlar endise, kaygi ve stresten uzaklasarak giivenli hissetmeleri nedeniyle
makul risk alma egilimlerinin arttig1 dusanalebilir.

Yetkinlik dizeyi ile iliskili olarak bir arastirmada bilissel yetenekleri dusiik
olan bireylerin hesapsiz risk alma ve dirtisel davranma egiliminin arttig
bulgulanmistir (Piche, Kaylegian, Smith ve Hunter, 2018). Bu arastirmada da
yoneticilerin degerlendirdigi yiiksek yetkinlik dizeyi ile makul risk alma egilimi
arasindaki iliski arastirma bulgulari ile benzerlik tasimaktadir.

Bu arastirmada 6dil ve ceza durumunun risk alma egilimi agisindan
belirleyici olmadigi bulunmustur. Geleneksel olarak 6dil ve cezanin bireyin
davranisina yon verecegi disunulebilir. Ancak insan davranisinin 6grenilmesi
acisindan  her zaman o0dil ve cezanin davranisi pekistirici  etkileri
gorulmeyebilmektedir (Estes, 1972). Bu arastirmada da benzer bir sonuca ulasiimis
ve 6dil ve cezanin risk alma egilimiyle iliskisi bulunamamistir. Ayrica cezanin sikhgi
ve yogunlugu ile davranisa etkileri arasindaki olumlu iliski (Lerman ve Vorndran,
2002) dikkate alindiginda galisma grubunun ceza sayilarinin oldukga diisiik olmasi
da dikkate degerdir. Alan yazinda rekabetin risk alma egilimi ile dolayh iliskisi
oldugu ve zorlayici bir durum karsisinda kalan bireylerin risk alma egilimlerinin
arttig) bulgulanmistir (Hangen, Elliot ve Jamieson, 2016). Ozel giivenlik sektdriinde
6dil ve ceza sisteminin ne dlglide kisisel zorlanma ve galisanlar arasi rekabet etkisi
yarattig1 g6z 6nine alinarak risk alma egilimi ile iliskisini konu edinen c¢alismalara
ihtiya¢ oldugu degerlendirilebilir.

Bu calismanin en 6nemli sinirhhig1 olarak calisma grubunun agirlikli olarak
erkek olmasi olarakbelirtilebilir. Ozellikle risk alma egilimi gibi cinsiyetten
etkilenmesi muhtemel degiskenler arastirilirken g¢alisma grubunun dagilhiminda
cinsiyet agisindan homojenligin saglanmasi 6nemlidir. Gelecekte vyapilacak
¢alismalarda gilivenlik sektérii kadin calisanlarin  temsil ediciligini artiracak
orneklemlerin belirlenmesi faydal olabilecektir.
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Guvenlik sektoriinde calisanlardan beklenen kaliteli karar verme, sakin
kalabilme ve makul risk alma (Mathews, 2015: 62, 177) gibi ozellikler
duslintldigiinde akilcr  risk  degerlendirmesi yapamayan (¢ok kolay veya
gerceklestirmesi ¢ok zor gorevler segen) galisanlarin belirlenmesi 6énemli hale
gelmektedir. Personel secim siirecinde dlgme ve degerlendirme bilesenleri arasina
risk alma egilimlerinin dahil edilmesi dislinilebilir.
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Extended Abstract
Risk Taking Tendencies of Security Personnel

While individuals whose qualifications are congruent with their jobs have
positive and constructive attitudes and behaviors towards their organizations and
fellows, inappropriate choices and assignments lead to a high labor force turnover
rate, usually due to unrest, demoralization and consequently job drop-outs. The
characteristics of individuals are the most important component of human
resources management. For this reason, personnel selection is a prerequisite for
success in human resources management. Because it is very difficult and costly to
compensate for the mistakes made in this process (Yelboga, 2008). Especially in
sectors such as security and health, consequences of employment of individuals
taking no risks or uncalculated risks may be very severe. Therefore, it is important
to use psychometric measurements to investigate the employee’s tendencies to
take risks and the components that affect this tendency.

Institutions offering private security services in Turkey are increasing in
number and location; size of the security sector is increasing day by day in terms of
the number of private companies and staff. These explanations regarding the
sector in general point out the importance of the employees who are stable and
reliable in their actions at the individual level, and taking intelligent risks (Mathews,
2015). In this context, private security officials are in a position to take decisions
and to take specific actions in line with the decision taken with insufficient
preparation. When combined with the risks arising from the work conditions of the
security officer and the employee profile of the sector, the psychometric evaluation
of the tendencies of these personnel becomes important. The aim of this study is
to determine the relationship between the performance of security sector
employees and their tendency to take risks.

Competencies such as decision quality, administrative courage, calmness,
ability to withstand uncertainty and to take clever risk are considered as distinctive
qualities in which private security personnel differ from other job variations
(Mathews, 2015: 62, 177). At the same time, it brings notion that the tendency of
decision making of the personnel supported by their personality traits should be
evaluated when their psychomotor skills realized into behaviors. The risk taking
tendency becomes a critical component of security staff performance, especially
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considering the approaches to interpret individual risk-taking behavior associated
with trends from personality traits rather than merely a rationally calculated
decision (Lopes, 1987). Considering the above information, the concepts
considered to affect the risk-taking tendency of security personnel might be listed
as; assessments of the competence and reliability of the manager; penalty and
reward status; Private security is the state of success in basic education
respectively.

Correlational survey model was used with a study group consisting 662 adult
employees of a security organization functioning in various provinces of Turkey. Of
the participants, 642 (97%) were male and 20 (3%) were female. The study group
consisted of adults aged from 23 to 56 and the mean age was 34.62 years. Risk
taking tendency data were collected using a computer-adapted system (RISIKO)
while simultaneously collecting the information within the personnel documentary
files. Tukey test, which is one of the post-hoc tests, was used to determine the
effect of independent variables with dependent variables after applying MANOVA
is used.

When MANOVA results are analyzed; It was found that there was a
statistically significant difference in supervisor competence scores (F= 4.606, p<.05)
and reliability scores (F= 3.448, p<.05). According to the risk taking tendencies, the
disciplinary punishment (F=0.966, p>.05) and the reward (F= 2.213, p>.05) were
significant in terms of vocational training achievement scores (F= 2.414, p>.05) no
difference was found. In the Post-Hoc tests a significant difference was observed in
p <.05 level in favor of the all higher level risk taker groups.

As a result of this research, it can be considered that among the private
security sector employees, individuals who are thought to be competent and
reliable by the managers have a reasonable tendency to take risk and therefore the
results of the measurements are higher than the other individuals. In terms of
performance evaluation, subjective evaluations of managers do not automatically
include bias and observer error, but are generally considered to reflect actual
performance at the current level (Arvey and Murphy, 1998). In this study, it was
seen that those who received a positive feedback from the management evaluation
by reaching a similar result had a high tendency to take risks. It was found that
reward and punishment status were not determinant in terms of tendency to take
risks. Traditionally, it can be thought that reward and punishment will affect the
behavior of the individual. However, in terms of learning human behavior, reward
and punishment may not always have a reinforcing effect (Estes, 1972). A similar
result was achieved in this study and the relationship between reward and
punishment with risk taking tendency could not be found.
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