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ÖZET 

  AraĢtırmanın amacı çeĢitli Ģirketlerle özel güvenlik görevlilerinin iĢ doyumu 

ve motivasyonlarıyla tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirleyerek bazı 

demografik değiĢkenler açısından iĢ doyumu, motivasyon ve tükenmiĢlik puanlarının 

farklılaĢıp farklılaĢmadığına bakmaktır.  

 AraĢtırmaya 2011 yılı Ġstanbul Ġli‘nde bulunan özel güvenlik Ģirketlerinden 

toplam altı Ģirket dâhil edilmiĢtir. 296 özel güvenlik görevlisine uygulanan anket ve 

ölçekler sadece gönüllü katılımcılara uygulanmıĢtır. Anketler özel güvenlik 

Ģirketlerinde görev alan yöneticilere dağıtılmak üzere teslim edilip, tamamlandıktan 

sonra araĢtırmacıya iade edilmiĢtir. 

 AraĢtırmada verilerin toplanmasında Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği, 

Motivasyon Geri Bildirim Anketi, Maslach TükenmiĢlik Envanteri ve araĢtırmacı 

tarafından geliĢtirilen demografik bilgi formu kullanılmıĢtır.  

 Özel güvenlik görevlilerinde iĢ tatmini ve motivasyon, iĢ tatmini ve 

tükenmiĢlik arasındaki iliĢki test edilmiĢtir. Sonuçta tükenmiĢlik alt boyutlarından 

duygusal tükenme ile genel iĢ tatmini arasında negatif yönde anlamlı iliĢki, 

motivasyon ölçeğinin alt boyutlarından olan fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile genel iĢ 

tatmini puanı arasında pozitif yönde iliĢki ve motivasyon alt boyutlarından olan 

kiĢisel bütünlük ihtiyacı ile kiĢisel baĢarı puanı arasında negatif yönde anlamlı iliĢki 

tespit edilmiĢtir.  

 

Anahtar Kelimeler: Özel Güvenlik, ĠĢ Doyumu, Motivasyon, TükenmiĢlik 
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ABSTRACT 

 The aim of this research is to look at the relationship between job satisfaction 

and burnout levels and motivation scores in terms of some demographic variables 

among private security guards. 

 During the year of 2011, a total number of six companies in Istanbul agreed 

to join in this research. 296 security guards are volunteered to participate in the 

research-work. The survey papers and tests were distributed to the security guards 

and collect back from them after completion, by the managers of the companies.  

 In order to collect the data for the research-work, The Demographic 

Questionnaire, Minnesota Job Satisfaction Scale, Motivation-Feedback-Survey, 

Maslach Burnout Inventory were used.  

 In this research—work, to find out the relationship between job-satisfaction, 

motivation and burnout, the collected data of security guard were analysed.  

 Relationships between job satisfaction and motivation and relationships 

between job satisfaction and burnout among private security forces were tested. In 

the subcategories of burnout, negative correlations between emotional burnout and 

general job satisfaction were found. In the subcategories of motivation scale, positive 

correlations were found between physiological needs and general job satisfaction 

score were found. In the subcategories of motivation, negative correlations between 

personal integrity points and personal achievement were found. 

 

Keywords: Private Security Guard, Job Satisfaction, Motivation, Burnout 
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TANIMLAR 

Özel Güvenlik Hizmeti: Koruması altındaki kuruluĢun etrafında bir 

koruma çemberi oluĢturmak ve dıĢ dünyanın kimi risklerinin içeri girmesini 

önlemek, baĢka bir deyiĢle iç dünyayı temiz (steril) tutabilmektir (Uçar & Uçar, 

2005: 89). 

İş Doyumu: Muchinsky (1990)‘a göre iĢ doyumu, kiĢinin iĢle ilgili 

değerlerinin iĢte karĢılanmasını ve bu değerlerin bireyin ihtiyaçları ile uyumlu 

olmasını, bir baĢka deyiĢle, çalıĢanın iĢini ya da iĢ hayatını değerlendirirken duyduğu 

hazzı ya da ulaĢtığı duygusal doyumu ifade etmektedir (aktaran: Izgar, 2008). 

Motivasyon: En genel anlamıyla, organizmayı belli bir nesneye veya 

duruma (teĢvik) ulaĢma yönünde eyleme sürükleyen itici güç (itki, arzu, dürtü, vs.); 

ruhsal veya fiziksel etkinliğini baĢlatan, sürdüren ve yönlendiren süreç ( Budak, 

2005, s.514). 

Tükenmişlik: Pines ve Arenson (1998) tükenmiĢliği, duygusal ilgi 

gerektiren durumlarda uzun süre dâhil olmanın sebep olduğu fiziksel, duygusal ve 

zihinsel yorgunluk durumu olarak tanımlar (aktaran: Yüksel, 2008). 

Vardiya: Ġncir (1998)‘ in vardiya tanımında bir çalıĢanın gündüz vaktinde 

yaptığı iĢi aynı denklikte gece vaktinde de yapabilmesi olarak tanımlanır (aktaran: 

Özdemir, 2008, s.1). 
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BÖLÜM I 

GİRİŞ 

 Göçebe olarak yaĢarken, yerleĢik hayata geçmesiyle birlikte sistemleĢme 

sürecine giren ve topluluk halinde yaĢayan insan,  toplumsal düzeni sağlamada daima 

güvende olmaya ihtiyaç duymuĢtur. En ilkel veya modern medeniyetlerde ortak 

ihtiyacın güvenlik olduğunu söylemek doğrudur. 

 Ġnsan yaĢamında doğumla baĢlayan fizyolojik ihtiyaçların tatmin olmasının 

arkasından gelen en önemli ihtiyaçlardan biri güvende olma ihtiyacıdır. 

Güvenlik terimi insanlık tarihi kadar eskidir. Ġnsanlar yaĢadıkları yerlerde, 

çalıĢtıkları iĢ yerinde ve diğer insanlarla iletiĢimde bulundukları ortamlarda daima 

güvende olmak isterler. 

Ġnsanların güvende olmalarını sağlamak, resmi ve özel güvenlik 

kuruluĢlarının görevidir. Bu çalıĢmanın konusu olan özel güvenlik görevlileri ile 

ilgili tanımlara geçmeden önce, özel güvenlik kavramı kaynaklarda Ģu Ģekilde 

tanımlanmaktadır:  

Oxford Sözlüğü‘nde güvenlik; ―bir ülke, bina veya kiĢinin saldırı ve tehlikeye 

karĢı korunmasını gerektiren faaliyetler‖ olarak tanımlanmıĢtır. Özel Güvenliğin 

tanımıysa; ―para, değerli eĢya ve bina gibi çeĢitli Ģeyleri koruyan kiĢidir‖ (Horby, 

Wehmeier & Ashby, 2000, s.1202).  

 Pearson Longman Sözlüğü‘nde yer verilen bilgiye göre güvenlik, ―bir yeri 

korumak için yapılan Ģeyler veya güvende olma ve zarar görmeme‖ olarak 

belirtilmiĢtir (Mayor, 2008, s.598).  
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Kakalik & Wildhorn  (1971, s.34)‘ a göre özel güvenliği, ―Kanun 

kuvvetlerince yapılamayan bütün koruma ve güvenlik iĢlerini yapan kuruluĢlar‖ 

olarak tanımlanmaktadır ( aktaran Çetin, 2007). 

Özel güvenlik, genel kolluk güçlerinin çalıĢma alanları dıĢında, belli bir 

mekânda belli yetkilerle çalıĢan bir teĢkilatlanmadır (Çevik, Göksu, Filiz & Gül, 

2010). 

Yılmaz (1996)‘ a göre özel güvenlik terimi ilk olarak Amerika ve Ġsviçre‘de 

tanımlandığı görülmektedir. SanayileĢme ile birlikte batıda ihtiyaç duyulmuĢ olan 

özel güvenlik, kavram olarak 1850 yılında kurulan ilk özel güvenlik Ģirketinde ele 

alınmıĢ, bu kuruluĢta sel, kaza, yangın ve suçları önleme konularında eğitim verildiği 

tespit edilmiĢtir  (aktaran: Çetin, 2007).  

Dünyadaki özel güvenlik sektörünün geliĢimini incelediğimizde: Antik 

Roma‘ da yangınlar sürekli çıktığı için bu sorunu kontrol altına almak amacıyla Ģehri 

gözetleyen görevliler anlamında ―the vigiles‖ adlı görevliler, Ģehirlerde görev almaya 

baĢlanmıĢlardır. Sayıları giderek artmaya baĢlayan bu görevliler itfaiyeci olarak 

görev yaptıkları gibi güvenliği sağlamak için de polis gibi önlemler aldıkları 

bilinmektedir (AktaĢ ve Polat, 2009).  

Amerika BirleĢik Devletlerin‘ deki geliĢmeler incelendiğinde, özel güvenlik 

alanında birçok çalıĢmanın yapıldığı,  bunlardan en önemlilerinin ―Rands & Hallcrest 

I ve II‖ raporları olduğu bilinmektedir. Ġkinci rapora göre, Hallerest II, The State of 

Security (1990, s.2) 1,5 milyon civarında özel güvenlik görevlisinin bulunduğu 

Amerika BirleĢik Devletleri‘nde yıllık harcamalar 52 milyon dolara yaklaĢmaktadır. 

Federal, eyalet ve adalet güçlerinin toplamının ancak 600.000 kiĢi civarında olması 

ve 30 milyon dolar yıllık harcaması olduğu rapor edilmiĢtir (aktaran: AktaĢ ve Polat, 
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2009, s.47).  Avrupa ülkelerindeki özel güvenlik geliĢimi incelendiğinde ülkeler arası 

serbest dolaĢım imkânı özel güvenlik yapısının yeniden yorumlanmasına neden 

olmuĢtur. Almanya‘da 500.000 kadar özel güvenlik görevlisi ve 350.000 polisin 

görev yaptığı bilinmektedir (aktaran: AktaĢ ve Polat, 2009, s.51). Ġngiltere‘de ise 

20.000 özel güvenlik Ģirketi bulunmaktadır ve 250.000 çalıĢanı ile Galler yöresindeki 

polis sayısından fazla bir rakamdır (aktaran: AktaĢ ve Polat, 2009, s.52). 

Türkiye‘ de özel güvenlik terimi, 1970 ve 1980 tarihleri arasında artan terör 

eylemlerini kontrol altına almak amacıyla polis ve jandarma istihdamı artmıĢ ve 

kolluk kuvvetlerin üstündeki yükü azaltmak için Milli Güvenlik Konseyinin 2495 

sayılı çıkarmıĢ olduğu yasa ile kayıtlara geçmiĢtir (ġeker, 1996). 

 Cin (2008) bir devletin en ilkel ve esas sorumluluğu güvenliğin sağlanması 

olarak devletin görevini tanımlamaktadır. Birincil kamu hizmeti olan özel güvenliğin 

toplumsal yaĢamdaki yeri çok önemlidir. Ülkemizde özel güvenlik sektörünün 

geliĢimi incelendiğinde çok hızlı geliĢen bir iĢ kolu olduğu anlaĢılmaktadır. Toplam 

özel güvenlik görevlisi sayısı 2011 yılı itibariyle 176.511 kiĢidir. Türkiye‘ de 2495 

sayılı kanun hükümlerine göre kurulmuĢ olan özel güvenlik sektöründe 2005 ve 2011 

yılı verilerine göre Emniyet Genel Müdürlüğünün açıklamıĢ olduğu özel güvenlik 

görevlisi sayısı, aĢağıdaki gibidir: 

Tablo 1: Türkiye‘ deki Mevcut Özel Güvenlik Görevlisi Sayısı  

 

 (Kaynak: http://ozelguvenlik.pol.tr/teskilatistatistik.asp ‗ den alınmıĢtır). 

  

Yıllara Göre Mevcut 

Özel Güvenlik 

Görevlisi Sayısı 

       

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
23.458 56.005 80.992 119.721 147.459 170.975 176.511 

http://ozelguvenlik.pol.tr/teskilatistatistik.asp
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 Türkiye‘de hızla geliĢmekte olan özel güvenlik sektörüyle ilgili yapılan 

araĢtırmalar incelendiğinde Bozkurt (1999), Gemici (2001), ġeneken (2001), 

Köprülü (2002), Mergen (2003), Dağdeviren (2003), Filiz (2006), Çevik (2006), 

Soylu (2006), Yalabık (2006), Güney (2006), BaĢoğul (2007), Çetin (2007), Kaya 

(2007), Kasap (2006), Dönmez (2007), Kaya (2008), UlaĢ (2008), Zogo (2009), 

Hünler (2010), Çora (2010), Yıldız (2010), Özarslan (2010), Özdemir (2010) ve 

ÇalıĢkan (2010) gibi araĢtırmacıların yaptığı çalıĢmaların literatürde yer aldığını 

görüyoruz. Bu araĢtırmacıların genel olarak üzerinde durduğu konular, özel güvenlik 

yönetimi ve özel güvenlik fonksiyonları, özel güvenlik hizmetlerinin örgütlenmesi, 

kooperatifleĢme, özel güvenlik kurumlarının özelleĢtirilmesi, eğitimlerle ilgili 

personel algıları, dıĢ kaynak olarak özel güvenlik, Türkiye‘de 5188 sayılı kanuna 

göre özel güvenlik teĢkilatının yetki ve sorumlulukları, özel güvenliğin yapısı ve 

sorunları, özel güvenlik arz ve talebi arasındaki memnuniyet iliĢkisi, Avrupa Birliği 

uyum sürecindeki Türkiye‘de özel güvenlik hizmeti ve idari faaliyetlerin devri gibi 

konulardır. 

Ülkemizde ve diğer ülkelerde yapılan çalıĢmalarda iĢ doyumu ve motivasyon 

gibi değiĢkenlerin tükenmiĢlik ile olan iliĢkisinin araĢtırılması farklı meslek 

gruplarında ele alınmıĢtır.  

 Öztürk (2002) ―HemĢirelerin Motivasyon Motivasyon Düzeyleri ve 

Performans Düzeyleri‖ ile ilgili yapmıĢ olduğu çalıĢmanın sonucunda, hemĢirelerin 

motivasyon düzeyleri ile performans düzeyleri arasında bir iliĢki saptanmamıĢtır ve 

aynı zamanda hemĢire personelinin aylık maaĢ, medeni durumu, çocuk sayısı, 

yönetim denetimi ile ilgili demografik değiĢkenlere göre motivasyon düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark saptanmamıĢtır. Sönmez‘in (2006) 155 hemĢire ile yapmıĢ 

olduğu araĢtırmada elde edilen sonuçlara göre,  hemĢirelerin tükenmiĢlik düzeyleri 
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yaĢ, cinsiyet, hemĢireliği seçme nedeni, halen hemĢirelik alanında bir yükseköğretim 

kurumunda okuyor olma, çalıĢılan hastane, toplam çalıĢma süresi, acil serviste 

çalıĢma süresi, haftalık çalıĢma saatleri, çalıĢma Ģekilleri, hastane dıĢında sosyal 

aktiviteye katılma durumları gibi değiĢkenlerden etkilenmediği tespit etmiĢtir. 

 Okyay (2009) Adana Ġlinde 2007 yılında Çevik Kuvvet ġube Müdürlüğü‘nde 

görev yapan 270 erkek polis memurunun psikolojik hizmet algıları, iĢ doyum ve 

tükenmiĢlik düzeyleri ile ilgili yapılan araĢtırmanın sonucunda, meslekte hizmet 

süresine göre iĢ doyumlarının farklılık gösterdiği; meslekte hizmet süresine göre 

duygusal tükenmiĢlik, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri 

arasında anlamlı farklılıklar saptanmamıĢtır.  

 ġanlı (2006) tarafından Adana Ġli‘nde 2004 yılında Polis Meslek Yüksek 

Okulu‘ nda yapılan çalıĢmaya 355 polis katılmıĢtır. Polislerin iĢ doyumu ve 

tükenmiĢlik düzeylerinin bazı değiĢkenler açısından incelendiği araĢtırmada, 

duygusal tükenmiĢlik düzeylerinin cinsiyet, görev yapılan Ģube ve ekonomik 

durumlarını algılamalarına göre; duyarsızlaĢma düzeyinin cinsiyet, görev yapılan 

Ģube, günlük çalıĢma sistemi, mesleki kıdem ve ekonomik durumlarını algılamalarına 

göre; kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyinin ise yaĢ, cinsiyet, takdir, taltif, 

görev yapılan Ģube ve mesleki kıdeme göre farklılık gösterdiği saptanmıĢtır. Rütbe, 

medeni durum, öğrenim durumuna göre iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyleri arasında 

anlamlı fark saptanmamıĢtır.  

 Dilsiz (2006) Konya Ġli ve Ġlçelerinde yer alan orta öğretim okullarında görev 

yapan 1107 idareci ve öğretmenler üzerinden yapılan anket sonucunda, araĢtırmada 

yer alan gruplarda genel anlamda tükenmiĢlik kavramı ile ilgili olarak yaĢ ve hizmet 

süresinin net bir fark olduğu görülmüĢtür.  
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 Bu noktadan hareketle, araĢtırmanın bir kısmında özel güvenlik görevlilerinin 

iĢ doyumu, motivasyon ve tükenmiĢliklerinin çeĢitli demografik faktörlere göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını ve ayrıca iĢ doyumu, motivasyon ve tükenmiĢlik 

arasında anlamlı iliĢkiler olup olmadığını belirlemek hedeflenmiĢtir.  

1.1.  Kolluk Kuvvetler ve Özel Güvenlik 

  Türk Dil Kurumu ait olan Büyük Türkçe Sözlüğü‘nde, kolluk sözcüğü:  

―Yurt içinde güveni ve barış içinde yaşama düzenini sağlamakla görevli yönetim, 

tüzel hizmetleri yönünden çalışan ve yerine göre savut kullanan devlet gücü” olarak 

tanımlanır. 

 ġeref (1983)‘in açıklamasına dayanarak bir yandan kamu düzenini sağlayan 

ve koruyan ya da bozulduğunda eski duruma getiren idari faaliyetler, diğer yandan 

bu tür faaliyetleri yürüten görevliler‖ olarak kolluğu tanımlamıĢtır (aktaran: Cin, 

2008) .  

Türkiye‘deki genel kolluk teĢkilatı ĠçiĢleri Bakanlığına ve Genel Kurmay 

BaĢkanlığına bağlı birimlerdir. ĠçiĢleri Bakanlığına bağlı olanlar; Emniyet Genel 

Müdürlüğü, Jandarma Genel Komutanlığı ve Sahil Güvenlik Komutanlığı‘ dır. Genel 

Kurmay baĢkanlığına bağlı olanlar ise Jandarma Genel Komutanlığı ve Sahil 

Güvenlik Komutanlığıdır (Çevik, Göksu, Filiz ve Gül, 2010, s.17). 

Türkiye‘deki genel kolluk teĢkilatı, ―belediye sınırları içinde polisin, belediye 

sınırları dıĢında ve polisin örgütlenmediği yerde jandarmanın, denizlerde sahil 

güvenliğin ve gümrük kaçakçılığı konusunda gümrük muhafazanın görevli olduğu 

bir yapılanmaya sahiptir‖ (Çevik, Göksu, Filiz & Gül, 2010, s.17) diye 

tanımlanmıĢtır. 
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 Filiz (2006)‘ in çalıĢmasında ise kolluk kuvvetler ikiye ayrılmaktadır.  Genel 

kolluk kuvvetleri içinde polis, jandarma ve sahil güvenlik birimleridir.   

 AktaĢ ve Polat (2009) ―Genel Kolluk ve Özel Güvenlik ĠliĢkisi‖ adlı kitapta 

Türkiye‘ deki genel kolluk faaliyetini üçe ayırdıkları görülür. Kamusal Kolluk: Polis, 

jandarma ve sahil güvenlik teĢkilatı. Yardımcı Kolluk: ÇarĢı ve mahalle bekçileri, 

köy korucuları ve kır bekçileri. Özel Kolluk: Belediye kolluğu, çiftçi mallarını 

koruma bekçileri, tekel takip memurları, gümrük muhafaza memurları, orman 

muhafaza memurları, liman kolluğu ve hudut ve sahiller sağlık kolluğu. Kamu 

dıĢındaki özel kolluğa dâhil olanlar, 5188 sayılı Özel Güvenlik kanununa göre 

çalıĢan özel güvenlik örgütleri olarak sınıflandırmıĢtır. 

 Ülkemizde kamusal kolluk görevi verildiği iki teĢkilat vardır. Bunlardan 

birincisi polis, ikincisi ise jandarmadır. Polis, kamu düzenini sağlayan ve gerektiği 

takdirde yeniden kuran bir silahlı kuvvettir. Görevleri arasında parmak izi ve fotoğraf 

alma yetkisi, mesken veya umumi iĢyerlerini kapatma yetkisi, adli görevleri, arama 

yetkisi, yakalama yetkisi, kimlik sorma yetkisi ve silah kullanma yetkisi 

bulunmaktadır ( AktaĢ ve Polat, 2009, s.18). Jandarma, 2803 Sayılı Jandarma 

TeĢkilatı Kanunu Madde 3, ―emniyet ve asayiĢ ile kamu düzenin korunmasını 

sağlayan ve diğer kanun ve nizamların verdiği görevleri yerine getiren, silahlı bir 

güvenlik ve kolluk kuvvetidir.‖ 2692 Sayılı Sahil Güvenlik Kanunu, madde 1 ve 2‘ 

de Sahil Güvenlik TeĢkilatı‘ nın görevlerini ―Bütün sahillerimiz ve karasularımız ve 

iç sularımız deniz yoluyla yapılan kaçakçılığın önlenmesi, izlenmesi ve suçlular 

hakkında gerekli iĢlemlerin yapılması amacıyla görev yapar.‖ 

 Yardımcı kolluk güçleriyse, çarĢı ve mahalle bekçileri ile köy korucuları ve 

kır bekçileri olarak ikiye ayrılmaktadır. ÇarĢı ve mahalle bekçileri kiĢilerin canlarını, 

mallarını, korumak; delillerin kaybolmasını önlemek ve kamu düzenini tehdit eden 
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toplantılara engel olmak baĢlıca görevleridir. Köy korucuları muhtarın emrindedirler 

ve görevleri mahsul zamanı yağmayı önlemek için geçici olarak gönüllü görev alırlar 

(AktaĢ ve Polat, 2009).  

 Özel kolluk teĢkilatı incelendiğinde, belediye kolluğu belediye sınırları içinde 

asayiĢi sağlamak, temizlik ve baĢıboĢ hayvanları toplamaktır. Çiftçi mallarını koruma 

bekçileri, görevleri arasında çiftçilerin mallarını korumak ve gerekli durumlarda zor 

kullanma ve silah kullanma yetkileri bulunmaktadır. Tekel takip memurlarının görevi 

çay, kahve, tütün, alkol, tuz ve oyun kâğıtları gibi alanlarda kaçakçılığı 

engellemektir. Gümrük muhafaza memurları sorumlulukları gemi, uçak gibi ulaĢım 

araçlarında aramalar yapmak ve kaçakçılığı engellemektir. Orman muhafaza 

memurları ormanları korumak, orman yangınlarına müdahale etmek ve kaçak avcılık 

gibi durumları engellemeyi amaçlar. Liman kolluğu limanlarda asayiĢ ve düzeni 

sağlamak baĢta olmak üzere, düzensiz yapılan dağcılık faaliyetlerine engel olmak ve 

batan gemilerin çıkarılmasını sağlamak için kurulmuĢtur. Hudut ve sahiller sağlık 

kolluğu ise uluslar arası ulaĢım sırasında ortaya çıkabilecek salgın hastalıklara karĢı 

sınırları korumak amacıyla kurulmuĢtur. 

1.1.1. Güvenlik, Özel Güvenlik ve Özel Güvenlik Görevliliği 

5188 sayılı kanun 7. Maddesi incelendiğinde özel güvenliğin görevleri ve 

çalıĢma alanları Ģöyle sıralanır: 

a) Koruma ve güvenlik sağladıkları alanlara girmek isteyenleri 

duyarlı kapıdan geçirme, bu kişilerin üstlerini detektörle arama, eşyaları X-

ray cihazından veya benzeri güvenlik sistemlerinden geçirme. 

b) Toplantı, konser, spor müsabakası, sahne gösterileri ve benzeri 

etkinlikler ile cenaze ve düğün törenlerinde kimlik sorma, duyarlı kapıdan 
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geçirme, bu kişilerin üstlerini detektörle arama, eşyaları X-ray cihazından 

veya benzeri güvenlik sistemlerinden geçirme. 

c) 1412 sayılı Ceza Muhakemesi Kanunu’nun 127. Maddesine göre 

yakalama ve yakalama nedeniyle orantılı arama. 

d) Görev alanında, haklarında yakalama, tutuklama veya mahkûmiyet 

kararı bulunan kişileri yakalama ve arama. 

e) Yangın, deprem gibi tabii afet durumlarında ve imdat istenmesi 

halinde görev alanındaki işyeri ve konutlara girme. 

f) Hava meydanı, liman, gar, istasyon ve terminal gibi toplu ulaşım 

tesislerinde kimlik sorma, duyarlı kapıdan geçirme, bu kişilerin üstlerini 

detektörle arama, eşyaları x-ray cihazından veya benzeri güvenlik 

sistemlerinden geçirme. 

e) Genel kolluk kuvvetlerine derhal bildirmek şartıyla, aramalar 

sırasında suç teşkil eden veya delil olabilecek ya da suç teşkil etmemekle 

birlikte tehlike doğurabilecek eşyayı emanete alma. 

 ―Güvenlik görevliliği, özel eĢya, varlık veya insanları koruma karĢılığı para 

alan genellikle özel veya resmi çalıĢan kiĢi‖ (http://en.wikipedia.org/wiki/Security_guard) 

olarak tanımlanır. Bu bağlamda, özel güvenlik görevlilerini,  devletin görevlendirdiği 

güvenlik görevlileri (polis, jandarma) dıĢında görev yaptıkları yerler olarak; 

bankalar, alıĢveriĢ merkezleri, fabrikalar, siteler, okullar, üniversiteler ve benzeri, 

birçok yerde görev baĢında görmekteyiz.  

 

http://en.wikipedia.org/wiki/Security_guard
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1.1.2. Vardiya kavramı  

 Peti ve diğerleri (2001) tarafından ortaya konulan görüĢe göre vardiya 

sisteminin ilk uygulamaları sanayi devrimi dönemine ve daha önce de Roma 

Dönemi‘ ne kadar dayanır. Vardiya kavramı ile ilgili yapılan tanımlardan birkaçı ele 

alındığı takdirde aĢağıda yer alan bilgiler ortaya çıkar: 

 Vardiya kavramı incelendiğinde optimum vardiya planlaması yapabilmek için 

konuyla ilgili olan üç önemli terim karĢımıza çıkmaktadır. Bunlar vardiya, vardiya 

uzunluğu ve net vardiya uzunluğudur. Jarrah (2004)‘ e göre vardiya ―bir iĢ yerinde, 

günlük iĢe baĢlama ve iĢi bitirme saatleri aynı olan ve bir veya daha fazla kiĢiden 

oluĢan bir iĢçi grubunun günlük çalıĢma planıdır; vardiya uzunluğu ―bir vardiyanın 

baĢlama ve bitiĢ anı arasında geçen süre‖, net vardiya uzunluğu ise ―bir vardiyanın 

uzunluğundan, o vardiyada kullanılan mola sürelerinin çıkarılması ile bulunan net 

vardiya süresidir‖ (aktaran: Güngör, 2005, s.7).  

 Önen ve Telman (2012)  henüz yayınlanmamıĢ olan ―ĠĢçi Sağlığı ĠĢ 

Güvenliği‖ adlı kitapta vardiya sistemini sabit ve değiĢen olarak ikiye 

ayırmaktadırlar. Sabit vardiya sistemi bekçilik ve hemĢirelik gibi meslek dallarında 

kullanılmaktadır ve bu çalıĢma sistemi asosyal davranıĢların ortaya çıkmasına neden 

olabilir. Çünkü gece sabit vardiya programında çalıĢanın topluma adaptasyonu 

zordur. DeğiĢen vardiya sisteminin düzenlenmesi için birçok değiĢik Ģekil söz 

konusu olabilir. Örneğin, birbirini takip etmeyen üç vardiya sistemi (ilk üç haftalık); 

takip eden üç haftalık; geleneksel vardiya sistemi; birbirini takip eden dört postanın 

çalıĢtığı üç vardiya sistemi gibi. 

 Ülkemizde tercih edilen vardiya sistemi, haftada bir ya da on beĢ günde bir 

değiĢen gece vardiyasıdır (Önen ve Telman, 2012 ).  
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 AraĢtırmada vardiya sisteminin özel güvenlik görevlilerinin tükenmiĢlik 

düzeylerine ve dolayısıyla sağlıklarına etkisi olabileceği düĢünülmüĢtür. Karl 

Albrecht (1988) ―Gerilim ve Yönetici‖ adlı kitabında, California‘ daki Stanford 

AraĢtırma Enstitüsü verilerine göre, değiĢen vardiyadaki iĢçiler ülser, hazım 

bozukluğu, yeme sorunları, uyku düzensizlikleri gibi Ģikâyetlerde bulundukları 

belirtilmiĢtir (Silah, 2005, 171). 

1.2. ĠĢ Doyumu ve Kavramı 

 17. yüzyıldan beri farklı alanlarda yapılan çalıĢmalarda, iĢ doyumunun 

karmaĢık ve farklı doğası gereği tek bir tanımını yapabilmek zordur (Tunacan, 2005).  

 Locke (1976, s.1304) iĢ tatminini ―…kişinin kendisi ve iş deneyimlerini 

değerlendirmesi sonucunda ortaya çıkan keyifli ya da olumlu duygusal durum‖ 

olarak tanımlamıĢtır (akt: Spector et al. 2009, s.30). 

 ĠĢ doyumu, personelin iĢ ile ilgili tutumlarıdır ve iĢin farklı yanları ile ilgili 

duygulanımsal yanıttır (Dil, 2005). Locke (1983)‘ un bir baĢka tanımında iĢ doyumu 

― kişinin mesleği ya da meslek tecrübelerinin takdir edilmesi sonucunda onu memnun 

eden olumlu duygusal bir durumun sağlanması” olarak belirtilmiĢtir (Yılmaz ve 

Izgar, 2009, s.945). 

1.2.1 ĠĢ Doyum Teorileri 

 Ġnsan kaynakları alanında meydana gelen geliĢmelerle birlikte endüstri ve 

örgüt psikolojisi alanının içinde iĢ doyumu ile ilgili çalıĢmalar ön planda yer almıĢtır. 

ĠĢ doyumu düĢük olan bir iĢletmede iĢ gücü devri, devamsızlık ve sabotaj 

görülmektedir (Eren, 2010).   
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 ĠĢ doyumu ile ilgili teoriler incelendiğinde,  iĢ doyum ve iĢ doyumsuzluğu 

hakkında yetkin fikirler sağlanmaktadır. Telman ve Ünsal 2004‘ de kaleme almıĢ 

oldukları kitapta iĢ doyumu ile ilgili olan teorilerden bir kaçı söyle açıklanmaktadır:  

1.2.1.1. Çift Etmen Teorisi 

  Herzberg  (1959) tarafından geliĢtirilmiĢ olan teorinin sonucunda iĢ 

doyumunu neden olan etkenler olarak baĢarı, takdir, yararlı olma gibi faktörler 

bulunmuĢtur. Bu faktörlerin yoksunluğunda ise iĢ doyumsuzluğu ile sonuçlanacağı 

bildirilmiĢtir. 

1.2.1.2.  EĢitlik Teorisi 

 Adams (akt: McCormick & Ilgen, 1987) tarafından geliĢtirilen eĢitlik teorisi 

temel olarak benzer görevlerde iĢ görenler, benzer Ģekilde katkıda (aynı düzeyde 

çaba, aynı düzeyde eğitim) bulunmaları sonucunda elde ettiklerini karĢılaĢtırırlar. 

Eğer bu sonuçlar (terfi, ücret, çalıĢma koĢulları, vb.) diğer iĢ görenlerle 

kıyaslandığında eĢit olarak algılanırsa iĢ doyumu, eĢit olarak algılanmazsa iĢ 

doyumsuzluğu yaĢanacağı söylenmiĢtir. 

1.2.1.3. Sosyal Etki Teorisi 

 Thomas ve Griffin (1983) tarafından yapılmıĢ olan çalıĢmalar, çalıĢanların iĢ 

doyumu, grup normları ve örgütsel iklim gibi değiĢkenlerden etkilendiğini 

doğrulamıĢtır. 

1.2.2. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

 BaĢaran (2000)‘ a göre iĢ doyumunu etkileyen faktörlerin bazıları bireysel ve 

çevresel faktörlerdir. Bireysel faktörler yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi 
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ve çalıĢma yılıdır (Öztürk ve Deniz, 2008). Izgar (2008) iĢ doyumunu etkileyen diğer 

faktörler olarak devamsızlık, yer değiĢtirme, yaĢam doyumu ve ücret olarak 

sıralanmıĢtır.  

 Keser (2006) yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi ve çalıĢma yılını 

(kıdem) Ģöyle açıklar: 

 YaĢ: Yapılan çeĢitli araĢtırmalara göre yaĢ ile iĢ doyumu arasında 

pozitif doğrusal iliĢki, U Ģekline benzer iliĢki ve ters U Ģeklinde bir iliĢki 

vardır. Birincisinde, yaĢ ilerledikçe çalıĢan tatmini atar. Ġkincisinde, ise iĢ 

doyumu genç yaĢlarda yüksek, kariyer ortalarında düĢük ve kariyerin 

sonlarına doğru tekrar yükselmektedir. Üçünü ters U modeline göre iĢ 

doyumu yaĢ düzeyine bağlı olarak belirli bir noktaya gelir ve sonra azalır. 

 Cinsiyet:  ÇalıĢma alanına göre erkek ve kadınlar arasındaki iĢ tatmini 

çoğu zaman farklılaĢmaktadır. Keser (2005)‘ e göre otomotiv sektöründe 

çalıĢan kadınlarda, erkek çalıĢanlara göre daha yüksek iĢ doyumu 

gözlenmiĢtir. Hayran ve Aksayan (1991)‘ ın pratisyen hekimlerde yapmıĢ 

oldukları araĢtırma sonucunda erkek hekimlerin iĢ doyumlarının daha yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir.   

 Medeni Durum: Medeni durumla ile iĢ doyumu arasında iliĢki vardır. 

Keller (1983) yaptığı çalıĢmada evli olan çalıĢanların tatmin düzeylerinin 

daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

 Eğitim Düzeyi: Baysal (1981)‘a göre eğitim düzeyi yüksek olan 

çalıĢanların iĢ tatminleri, eğitim düzeyleri düĢük olanlara göre daha yüksek 

olarak bulunmuĢtur.  
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 ÇalıĢma Yılı (Kıdem): ÇalıĢma yılı arttıkça iĢ tatminin artığı 

düĢünülebilir. Sevimi ve ĠĢcan (2005)‘nın hekimler üzerinde yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada, hizmet süresi daha fazla olan hekimlerin iĢ tatmini daha fazla 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

ĠĢ doyumunu etkileyen diğer faktörler ise Ģu Ģekilde sıralanır (Izgar, 2008):  

 Devamsızlık: Yapılan çalıĢmalara göre iĢi sevmeyen çalıĢanlar daha 

çok devamsızlık yapmaktadırlar. 

  Yer değiĢtirme: ĠĢinden hoĢnut olmayan insanların iĢi bırakma 

olasılıkları çok yüksektir sonuç olarak iĢ doyumu ve iĢ değiĢikliği arasında yüksek 

bir korelasyon vardır. 

 YaĢam Doyumu: ĠĢten sağlanan doyumu yaĢamdan ayırmamak 

gerekir, çünkü yaĢam doyumu iĢ doyumunu içeren bir kavramdır.  

 Ücret: Ücret bireyin ihtiyaçlarını karĢılamada kullandığı bir araçtır 

fakat bazı araĢtırmalarda iĢ doyumunu etkileyen faktörler arasında ücret en ön 

sıralarda olmadığı gözükmektedir. ĠĢletmelerde sorun olarak ücret azlığından çok 

ücret adaletsizliği görüldüğü saptanmıĢtır (Atay, 2006). 

1.2.3.  ĠĢ Doyumu ĠĢ Motivasyonu ĠliĢkisi 

 ÇalıĢan kiĢinin ihtiyaçlarının doyurulması iĢ tatmini ile sonuçlanır. 

Motivasyon ile iĢ tatmini birbirleriyle iç içe durmaktadır ve düĢük ücretli iĢler 

iĢsizliğin yaygın olduğu ülkelerde motive edici bir faktörken, iĢ tatmini 

sağlamayabilir ayrıca iĢin gereğine ve niteliğine göre uygun üretim yapan 

çalıĢanların mutlak iĢ tatmini hissettiği söylenemez (Silah, 2005, s.108). 
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1.3 Motivasyon Kavramı 

 Motivasyon kelimesinin kökeni Latince movere kelimesine dayanır. Silah 

(2005, s.86) motivasyon terimini ―bir güdünün, içten ya da dıştan gelen şiddetli veya 

yoğun bir uyarıcının etkisiyle oluşturulan bir davranış durumu‖ olarak tanımlamıĢtır. 

Tınaz‘a göre ise motivasyon tanımları Ģunlardır (2005, s.7): 

 ―KiĢilerin belli bir amacı gerçekleĢtirmek için kendi arzu ve istekleri 

doğrultusunda davranmalarıdır.‖ 

 ―Güdülerin etkisiyle harekete geçme ve hedefe ulaĢana değin 

davranıĢın sürdürülmesi sürecidir.‖ 

 ―Belli amaçlara ulaĢmak için bir güç kazanma halidir.‖ 

 ―Bir davranıĢın yapılması isteğidir. Hedeflenen sonuç, birey için 

anlam taĢıdıkça davranıĢ sürdürülür.‖ 

 ―Bireylerin kendilerinden veya çevrelerinden kaynaklanan çeĢitli 

güdülerle, özel bir Ģekilde davranmalarının özendirilmesidir.‖ 

 ―Ġçten gelen itici kuvvetlerle, belli bir hedefe doğru yönelen maksatlı 

davranıĢlardır.‖ 

 ―Örgütlerin ve bireyin gereksinimlerinin doyurulması hedeflenen bir 

iĢ ortamı oluĢturarak, bireyin davranıĢa geçmesi için isteklendirilmesi 

sürecidir.‖ 

 

 Yapılan tanımlardan sonra Tınaz (2005)  motivasyon kavramını oluĢturan 

ortak değerlerinden yola çıkarak, motivasyonun davranıĢı tetikleyici, yönlendirici ve 

bir amaç doğrultusunda sürdürülebilir olduğu sonucuna varmıĢtır. 

 M. H. Marx‘ a göre (1976) motiv kavramı anahtar olarak, davranıĢı belirli 

harekete geçirdiği kabul edilen iç Ģartları ifade etmek için kullanılmıĢtır. Bu sebeple, 

tepkilerin seçimi ve tepkilerin yapılmasındaki gayret, motiv tarafından belirlenir 

(aktaran: Arık, 1996, s.17).  
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 A. Taylor, W. Sluckin ve diğerleri (1982) motivasyon terimini, ―hedefe 

yönelik bir davranış dizisini başlatan, yönlendiren, devamını sağlayan ve neticede 

durduran bir proses‖ olarak tanımlanmıĢtır (aktaran: Arık, 1996, s.17).  

 E. R. Hilgrad ve diğerleri (1975) motivasyon terimi davranıĢın sebep ve 

niyetine iĢaret eder. Bundan dolayı psikologlar motivasyon kavramını güçlendiren ve 

yönlendiren faktörler olarak tanımlarlar (aktaran: Arık, 1996, s.19). 

 Bilgin‘in (2003) ―Sosyal Psikoloji Sözlüğü‖ kitabında motivasyon tanımı 

Ģöyle yapılmıĢtır;  bir davranıĢı yapmaya iten güç olarak yorumlarken içsel ve dıĢsal 

motivasyon olarak ikiye ayırmaktadır. Ġçsel motivasyon olarak iĢi yapmaktan haz 

alma, iĢi sonuçlandırmak ve tamamlamak. DıĢsal motivasyon olarak ise ücret, maddi 

kazanç, iĢ sonucunda kazanılan avantajlar (statü, yükselme veya olası cezalardan 

kurtulma) olarak tanımlamıĢtır.  

 Motivasyon konusu birçok araĢtırıcı tarafından ele alınmıĢ ve bu konuda 

farklı teoriler ortaya atılmıĢtır. Bunlar, içeriklerine göre aĢağıda verilmiĢ olan üç grup 

altında açıklanabilir: Kapsam teorileri, Süreç teorileri ve X ve Y teorileri. 

1.3.1 Kapsam Teorileri 

 Kapsam teorilerinin odak noktası bireysel gereksinimlerdir. Bireysel 

gereksinimler fizyolojik ve psikolojik olarak ikiye ayrılmaktadır. Fizyolojik ya da 

birincil gereksinimler, yemek, uyumak, dinlenmek vb. olarak karĢımıza çıkarken 

psikolojik ya da ikincil gereksinimlerimiz ise, düĢünce ve duygularla ilgilidir (Tınaz, 

2005, s.8). 

 Literatürde yapılan incelemeler sonucunda Kapsam Teorileri baĢlığı altında, 

Abraham Maslow‘ un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi, Alderfer‘in E-R-G Teorisi, 
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Herzberg‘in Çift Etmen Teorisi, Mc Clelland‘ın BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi, Fromm‘un 

Ġhtiyaçlar teorisi incelenecektir. 

1.3.1.1. Abraham Maslow‘un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi 

Maslow her insanın doğuĢtan gelen ve hiyerarĢik düzen içinde olan ihtiyaçları 

vardır. Maslow bu ihtiyaçları beĢ sırada incelemektedir. Ġlk grup ‗Fizyolojik 

Ġhtiyaçlar‘ olarak, diğer dört grup ise ‗Üst Düzey Ġhtiyaçlar‘ olarak incelenmektedir. 

Bir üst düzeydeki ihtiyacın tatmin edilmesi ve motivasyonun ortaya çıkması için alt 

düzeydeki ihtiyacın belirli oranda tatmin edilmesi gerekmektedir. Maslow‘ un 

Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisinin çıkıĢ noktası, Murray‘ nın geliĢtirmiĢ olduğu 

ihtiyaçlar listesine dayanmaktadır (Önen ve Tüzün, 2005, s.32). 

1.3.1.1.1. Fizyolojik Ġhtiyaçlar: Fizyolojik Ġhtiyaçlar Maslow‘ un 

Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisinde en alt basamakta yer almaktadır. Bunlar, 

yeme, içme, uyuma, cinsellik gibi temel ihtiyaçlardır. Her insanın farklı 

seviyede olan fizyolojik ihtiyaçları belirli bir doyum noktasına ulaĢtıktan 

sonra azalarak insan yaĢamında devam etmektedir (Önen & Tüzün. 

2005).  

1.3.1.1.2. Güvenlik Ġhtiyaçları: Karapınar (2008)‘ a göre Maslow‘ un 

Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Piramidinde ikinci basmakta yer alan güvende olma 

ihtiyacı, tehlikelerden, kaygı ve karmaĢadan uzak, düzenli, sınırları belli 

ihtiyaçlar olarak tanımlanmaktadır. Fındıklı (1997, s.4)‘ nın belirttiği gibi: 

―Bütün canlı varlıklar güvenlik içgüdüsü ve donanımı ile dünyaya 

gelirler. Her canlının kendisine göre güvenliğini sağlayacak bir silahı ve 

donanımı vardır… Canlılar içinde dünyaya savunmasız ve silahsız gelen 

tek varlık insandır. Ġnsanlar güvenliklerini sağlamanın yolunu hem 
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cinsleriyle bir arada toplu halde yaĢamada bulmuĢlardır. Gerçekten 

insanları toplu halde yaĢamaya zorlayan nedenlerin baĢında güvenlik 

gereksinimi gelmektedir‖     (aktaran: Filiz, 2006, s.44) 

 Izgar ve arkadaĢlarının (2004, s.86) ―Endüstri ve Örgüt Psikolojisi‖ 

adlı kitaplarında güvenlik ihtiyacı, sağlamlık, koruma, yapı, düzen, 

kanun, sınırlar, korku ve endiĢeden yoksunluk olarak belirtilmiĢtir. 

Toplumdaki bütün bireylerin isteği, güvenli ve tahmin edilebilir bir 

dünya yaĢamaktır.  

 Arık, ―Motivasyon ve Heyecana GiriĢ‖ (1996, s.53) kitabında 

güvenlik ihtiyacını; ―güvenli (tehlikelerden uzak), istikrarlı (kararlı), 

hayat ihtiyaçları, bağlanma, dayanma, korunma ihtiyaçları, korkusuz, 

kaygı ve karmaşadan uzak yaşama ihtiyaçları, yapılanmış, düzenli, 

kurallı, ilkeli, kanunlu, sınırları belirli olan bir ortam ihtiyacı, kudretli 

bir koruyucu / koruyuculara sahip olma ihtiyacı bu takımı teşkil eden 

ihtiyaçlardır‖ olarak tanımlar. 

1.3.1.1.3. Ait Olma ve Sevgi Ġhtiyaçları: Ġnsanlar fizyolojik ve güvenlik 

ihtiyaçlarını belli bir seviyede tatmin ettikten sonra, ait olma ve sevgi 

ihtiyaçları basamağına varırlar. Bu basamakta insanlar aile, arkadaĢ, 

sevgili, eĢ ve çocuklar ile iyi iliĢkiler oluĢturmaya gayret ederler. Ġnsanlar 

bir gruba yeni katılan olmak yerine, ailenin bir parçası veya sosyal 

ortamda iliĢki içersinde oldukları grupların bir parçası olmak isterler. 

Maslow‘a göre çoğu psikopatalojik olguların temelinde ait olma ve sevgi 

ihtiyaçlarının yeterince karĢılanamamıĢ olması rol oynamaktadır (Izgar, 

2003). 

1.3.1.1.4. Saygı Ġhtiyaçları: Saygı Ġhtiyaçları güç, hüner, yetenek, kendine 

güven ve bağımsızlıktır. Maslow‘a göre insanın öz saygı ihtiyaçlarının 
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doyurulması kendine güven, değer, güç, yetenek ve yeterlilik ile 

sonuçlanırken bu ihtiyaçların engellenmesiyle aĢağılık duygusu, 

yetersizlik ve çaresizlik duyguları ortaya çıkar (Izgar, 2003, 87). 

1.3.1.1.5. Kendini GerçekleĢtirme Ġhtiyacı: ĠhtiyacıMaslow‘ un Ġhtiyaçlar 

HiyerarĢisi Kuramında en üst basamakta yer aldığı görülmektedir. Bireyin 

gerçek kimliğinin ortaya çıktığı bu basamakta, birey kiĢisel ve düĢünsel 

özgürlüğe kavuĢacağı bir mesleği yaparsa tam olarak doyuma 

ulaĢabileceğinin altını çizer. Bu sayede birey artık özünde yer alan 

yeteneklerini ortaya çıkarma isteği duyacaktır (Önen ve Tüzün, 2005). 

 Maslow‘ a göre kendine gerçekleĢtiren insanın bir takım özellikleri vardır 

(Arık, 1996, s.60):  

 Gerçeği daha doğru, daha isabetli bir şekilde algılar ve gerçekle olan 

ilişkisi daha uyumlu, daha dengelidir. 

 Kendilerini, diğer insanları ve doğayı olduğu gibi kabul ederler. 

 Davranışları kendiliğinden-sade ve doğaldır. 

 Problem merkezlidirler. 

 Dış dünyayla fiziksel teması kesme-ayrılma-çekilme eğilimdedirler. 

 Kültür ve çevreden bağımsız kalabilme güçlü bir iradeye sahip olma 

özellikleri vardır. 

 Her an hayatın kıymetini yeniden takdir ederler. 

 Zirve yaşantıları (peak experience) “tatma” şansları vardır. 

 İnsanlarla, toplumla ortaklık duyguları çok derindir. 

 Şahıslar arası ilişkilerinde çok içtendirler, ama yakın arkadaş çevresi söz 

konusuysa çok şeçicidirler. 
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  Demokrat bir özyapıları (seciye-character) vardır. 

 Araçla sonucu (hedefi), iyiyle kötüyü birbirinden ayırmaları 

anlaşılandan farklıdır. 

 Saldırgan olmayan, felsefi bir nüktecilikleri mizah duyguları vardır. 

 Yaratıcıdırlarkültürün kendilerini etkisi altına almasına direnirler. 

Hangisi olursa olsun belirli bir kültürü alıcıdır. 

 

 

 
Şekil 1: Abraham Maslow‘un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

 
KAYNAK: Telman, N. (2006). Pozitif Düşüncenin Sihirli Gücü. Ġstanbul: Epsilon, s. 53, 3. Baskı 

 

 

 

1.3.1.2. Alderfer‘in E-R-G Teorisi 

Kapsam teorilerinin ikincisi, Alderfer‘in E-R-G kuramıdır. 

 Alderfer‘in E-R-G kuramı, ―var oluĢ‖ (Existance), ―beraber olma-bağlılık‖ 

(relatedness) ve ―geliĢme‖ (Growth) gereksinimlerinden oluĢmaktadır. Tınaz (2005) 

―Çalışma Yaşamında Örnek Olaylar” adlı kitabında bu üç kavramı Ģöyle 

açıklamıĢtır: Var olma gereksinimi, çalıĢma yaĢamında ücret, ikramiye, prim, fiziksel 

iĢ koĢulları, iĢ güvenliği Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. Beraber olma gereksinimleri, 

sosyal çevrede insanlarla birlikte olma gereksinimleriyken, geliĢme gereksinimleri, 
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kiĢinin öz potansiyeli ile ilgilidir. Alderfer teorisinde, alt düzeydeki gereksinimlerin 

giderilmesine, üst düzeydeki gereksinimlerin giderilmesine göre öncelik vermiĢ ve 

Maslow‘dan farklı olarak üç farklı gereksinimin aynı anda ortaya çıkabileceğini 

vurgulamıĢtır. 

 
Şekil 2: Alderfer‘in  E-R-G Teorisi 

Kaynak: Önen, L. & Tüzün, M. B. (2005). Motivasyon.Ġstanbul: Epsilon, s.41, 1. Baskı 

 

1.3.1.3. Herzberg‘in Çift Etmen Teorisi 

 Herzberg 1959 yılında ―ĠĢe Güdülenme‖ adlı eserinde, çalıĢmanın bireylerce 

hangi koĢullarda arzu edilemez olduğunu bulmak istemiĢtir (Sabuncuoğlu, 1984). 

Herzberg‘in araĢtırmasına 200 mühendis ve muhasebeci katılmıĢtır. Katılımcılara 

‗iĢinizde ne zaman son derece iyi, ne zaman son derece kötü olarak hissettiklerini 

ayrıntılı olarak açıklayınız?‘ yazılı kâğıtlar dağıtılıp serbestçe katılımcıların 

düĢüncelerini yazmaları istenmiĢtir. Bu iĢlemin sonucunda, kendilerini en kötü ve en 

az tatmin olarak hissettiklerinde iĢle ilgili ve iĢin dıĢındaki ücret, çalıĢma koĢulları, 

nezaret gibi kavramları kullanmıĢlardır. Sonuç olarak çalıĢanların kendilerini çok iyi 

ve tatmin olmuĢ olarak hissettikleri anlar, iĢle ilgili çok tatminsiz olarak hissettikleri 
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anlar ise, iĢ dıĢındaki konular olarak ifade edilmiĢ edilmiĢtir (Önen ve Tüzün 2005, 

s.41).   

 Herzberg, araĢtırma sonucunda bazı iĢ koĢullarının tam olmaması sonucunda 

çalıĢanların yeterince motive olmadığını görmüĢtür. Ona göre bazı motivasyon 

faktörleri doyumsuzluk olarak düĢünülmelidir ve bu faktörler sağlık ya da hijyenik 

faktörler olarak adlandırılır (Sabuncuoğlu & Tüz, 1998). Yoksunluğu sonucunda iĢ 

tatminsizliğine neden olan hijyen faktörleri iĢin kolaylıkla yapılabilmesi için 

gereklidir. Örneğin, Ģirket politikası, yönetim anlayıĢı, denetim, kiĢilerarası iliĢkiler, 

çalıĢma koĢulları, ücret, statü ve güvenliktir. Bu etmenler örgütün çevresel yapısı ile 

ilgili olduğu düĢünülebilir (aktaran: AlkıĢ, 2008, s.43). 

 Herzberg araĢtırmasının sonucunda, iĢe doyum sağlayan ve iĢte 

doyumsuzluğa neden olan faktörleri Ģöyle açıklar (aktaran: Sabuncuoğlu & Tüz, 

1998, s.116 ) : 

 ĠĢte doyum sağlayan beĢ faktör: ĠĢi baĢarma, tanınma, çalıĢma, sorumluluk ve 

ilerlemedir. 

 ĠĢte doyumsuzluk yaratan faktörler: ĠĢletme yönetimi ve politikasından 

hoĢnutsuzluk, teknik gözetimden hoĢnutsuzluk, ücret yetersizliği, kiĢilerarası 

iliĢkilerden kaynaklanan hoĢnutsuzluk ve çalıĢma koĢullarından hoĢnutsuzluktur. 

 Koçel (2003)‘ e göre hijyen faktörleri sağlandığı zaman tek baĢına 

motivasyonu oluĢturmada yeterli değildir. Motivasyon ancak motivasyonu oluĢturan 

etmenler sağlandığı zaman oluĢmaktadır. ÇalıĢanları motive etmede sadece hijyen 

faktörlerini sağlamıĢ olmak yeterli değildir (aktaran: AlkıĢ, 2008, s. 46). Bu iliĢki 

aĢağıda anlatılmıĢtır:  
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Doyum yok Doyum var 

 

Şekil 3: Motive edici ve Hijyen Faktörlerinin Motivasyona etkisi 

Kaynak: Karapınar, A. (2008). Endüstri Çalışanlarını Motive eden Etmenlerin Maslow 

ve Herzberg’in Kuramlarına Göre İncelenmesi. Maltepe Üniversitesi. Sosyal Bilimler 

Enstitüsü. Psikoloji, Ġnsan Bilimleri ve Felsefe, DanıĢman. YayınlanmamıĢ Yüksek 

Lisans Tezi, s.20. Yrd. Doç. Dr. Levent Önen 
1.3.1.4. Mc Clelland‘ın BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi 

 Mc Clelland‘a göre insanın sahip olduğu güdüler yaĢamını sürdürdüğü aile 

çevresi, eğitim ve milli kültür gibi çevresel faktörlerden etkilenmektedir. McClelland 

tarafından geliĢtirilmiĢ olan BaĢarma Ġhtiyacı Teorisini oluĢturan dört güdü ‗baĢarı‘, 

‗bağlanma‘, ‗uzmanlık‘ ve ‗erk‘ , Silah (2005)‘ın ―Endüstride ÇalıĢma Psikolojisi‖ 

adlı eserinde Ģöyle açıklanmaktadır: 

1.3.1.4.1. BaĢarı Ġhtiyacı: McClelland, birçok ülkede yer alan çocuk 

kitaplarında tespit etmiĢ olduğu güdü kalıpları ile bu kitapları okuyan 

yetiĢkinlerin güdülerinin büyük benzerlikler gösterdiğini görmüĢtür. 

BaĢarı güdüsü kavramı genel olarak güçlükleri yenme ve üstesinden 

gelme olarak tanımlanmıĢ ve psikologlara göre, bir çalıĢan iĢini nasıl 

Yetersiz Hijyen Faktörleri Yeterli 

Doyumsuzluk var  Doyumsuzluk yok 

Yetersiz Motive edici Faktörler Yeterli 
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daha iyi yapacağını düĢünürse, baĢarı ihtiyacının o kadar yüksek 

olacağı kabul edilmektedir.  

 McClelland, baĢarı güdüsünün egemen olduğu ülkelerde büyük sosyal 

geliĢimler görülüp baĢarılı liderler çıkmıĢ olduğunun altını çizmiĢtir. 

1.3.1.4.2. Bağlanma Güdüsü: Bağlanma güdüsü, insanlarla iliĢki 

kurmayı ve bir gruba dâhil olmayı veya sosyal iliĢkiler kurmayı temsil 

eder. Psikologlara göre eğer bir kiĢi zamanın çoğunu dostça iliĢkiler 

kurarak geçiriyorsa, bağlanma güdüsü yüksek olarak kabul edilir.  

1.3.1.4.3. Erk Güdüsü: Erk güdüsü, psikologlara göre vaktini güç 

kazanma ve diğer insanları kontrol altına alabileceğini çoğu zaman 

düĢünmenin, erk kazanma ihtiyacının yüksek olduğunu göstermektedir. 

Bu kiĢiler çok fazla risk alıp yıkıcı biçiminde güçlerini kullanabilirler. 

1.3.1.4.4. Uzmanlık Güdüsü: Silah (2001)‘ a göre ―bu güdüye sahip 

bireyler kaliteli iş yapmaya özen gösterirler. Uzmanlık güdüsüne sahip 

kişiler işlerinde uzmanlık ve profesyonellik ararlar‖ (aktaran: Silah & 

Diğerleri, 2003, s.97). 

1.3.1.5. Erich Fromm‘un Ġhtiyaçlar Teorisi 

 Aytaç (1997)‘ a göre Alderfer ve Maslow‘un kuramlarına ek olarak iki ihtiyaç 

eklemiĢtir. Bu ihtiyaçlar (aktaran: Izgar, 2008, s.97): 

1.3.1.5.1. Amaç Edinme Ġhtiyacı: Bireyin amacı olması demek hayata 

motive olması ve bağlanması demektir. Bireyler yaĢamlarını 

sürdürürken ve plan yaparlarken bazı kriterleri göz önünde 

bulundururlar. Bu kriterlerden en önemlisi ilgi ve amaç edinmedir. 
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1.3.1.5.2. Bir Dünya GörüĢü Ġhtiyacı: Ġnsanların potansiyellerini ortaya 

çıkarabilmeleri için düzen kurmak gerekir. Düzenin yokluğu, bireyleri 

korkak, endiĢeli ve çekingen yapar fakat kurallardan yoksun olarak 

yetiĢen çocuklarda bazı sorunlar ortaya çıkabilir. 

1.3.2. Süreç Teorileri 

 Tınaz (2005) ‗ın ―ÇalıĢma YaĢamında Örnek Olaylar‖ adlı eserinde, süreç 

teorileri temel olarak biliĢsel gereksinimler baĢta olmak üzere, bireylerin çevre 

algılamaları, dıĢ faktörler, uyaranlar ve kiĢisel farkların motivasyon ile iliĢkisi gibi 

konular incelenir. Süreç teorilerinin ortak noktası, kiĢiler arasındaki farklara rağmen 

davranıĢı harekete geçiren güdülenme süreci ortak olarak kabul edilmektedir.  

1.3.2.1.  Vroom‘un Beklenti Teorisi 

 Victor Vroom‘un Beklenti Teorisi iki temel tanım üzerinde durmaktadır. 

Bunlar valens ve bekleyiĢtir. Vroom‘ a göre valens, kiĢinin sarf etmiĢ olduğu gayret 

sonucunda ödülü arzulama derecesidir (aktaran: Silah, 2005, s.99). KiĢi belli bir 

gayret sarf etmesi sonucunda ödüllendirilmesi genelde maaĢına zam veya statüsünde 

yükselmesi sonucunda belli olur (aktaran: Ceran, 2010, s.30). Özel güvenlik 

görevlileri ile ilgili ödül kavramı incelendiğinde, özel güvenlik görevlilerinin hırsız 

yakalama gibi görevleri uyguladıklarında plaket gibi psikososyal statü araçları ile 

ödüllendirildikleri görülmektedir (kaynak: http://www.ozelguvenlikhaberleri.com/hirsizi-

yakalayan-ozel-guvenlik-gorevlileri-odul-aldi/ ).   

 Silah (2005)‘ a göre her ödül kiĢiler tarafından farklı arzulanmaktadır. Bazı 

kiĢiler için ödül arzu edilirken, bazı kiĢiler tarafından hiç arzu edilmeyebilir. Bu 

http://www.ozelguvenlikhaberleri.com/hirsizi-yakalayan-ozel-guvenlik-gorevlileri-odul-aldi/
http://www.ozelguvenlikhaberleri.com/hirsizi-yakalayan-ozel-guvenlik-gorevlileri-odul-aldi/
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nedenle ödül için hiç gayret sarf edilmez ve valens değeri -1 ile +1 arasında yer alan 

bir değiĢken olarak görülür. 

 BekleyiĢ kavramı, Vroom (1964) tarafından olasılık olarak tanımlanmaktadır. 

Olasılık, bir davranıĢın bir ödülle ödüllendirilebilme ihtimalini belirtmektedir. 

KiĢinin bekleyiĢ değerinin 0 ile +1 arasında yer alması için, sarf ettiği gayreti 

karĢısında ödüllendirileceğine inanması gerekir. Eğer kiĢi belli bir gayreti karĢısında 

ödüllendireceğine inanmazsa beklentisi sıfır olmaktadır (aktaran: Silah, 2005, s.99). 

 BekleyiĢ Teorisinin temelinde bir kiĢinin motive olabilmesi için hem valensi 

hem de bekleyiĢi yüksek olması gerekir.  Bu iliĢki aĢağıdaki gibi ifade edilmiĢtir:  

VALENS X BEKLEYĠġ MOTĠVASYON DAVRANIġ HEDEFE ULAġMA TATMĠN 

 Vroom‘ un Beklenti Teorisinden yer alan son kavram araçsallıktır. Koçel 

(2005)‘ e göre bir gayretin belirli bir performans ile sonuçlandığında bekleyiĢ, bu 

performansın birincil kademe sonuç ve ödül ile karĢılaĢılmasına bekleyiĢ ortaya 

çıkar. KiĢi, birinci kademe ödülü ikinci derece sonuçlar için gerekli görmesi 

araçsallıktır. KiĢi, hem birinci hem de ikinci derece ödülleri arzu ediyorsa, 

motivasyon ortaya çıkar (Aktaran: Aydın, 2007, s.39). 

 Vroom BekleyiĢ Teorisi‘nde temel soru yapılan gayretin sonuca değer olup 

olmadığıdır. Tevruz ve diğerlerine göre iĢin sonucunda alınan terfi gibi ödüller kiĢi 

için değerli bir sonuç olabilir, fakat sonuca erdiği zaman terfi etmenin, çok önemli 

olmadığını görebilir (Aktaran: Aydın, 2007, s.39). 

 Bu noktada özel güvenlik görevlilerinin ödül düzenlemesi, özel güvenlik 

görevlilerince değerli olarak atfedilen ödül araçları üzerinden yapılmalıdır. 
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1.3.2.2.  Adams‘ın Denge Teorisi 

 Adams tarafından geliĢtirilen denge teorisine göre kiĢinin motive olabilmesi 

ve iĢ baĢarısı, çalıĢtığı iĢ ortamında algıladığı eĢitlik ve eĢitsizlik kavramlarına 

bağlıdır   (Karaman, 2010).  

 Keser (2006)‘ e göre Adams‘ ın denge teorisi dört temel kavramdan 

oluĢmaktadır. Bunlar; kiĢi, diğer kiĢi, ödüller ve katkılar. Bu tanımlar incelendiğinde, 

kiĢi eĢitlik ya da eĢitsizliği algılayan diğer kiĢi ise ödül ve katkıyı karĢılaĢtıran olarak 

karĢımıza çıkar. Diğer iki kavram ise sırasıyla Ģöyle tanımlanmaktadır; ödüller veya 

girdiler, kiĢinin çalıĢması karĢısında elde ettiği ücretken, katkılar veya çıktılar ise 

kiĢinin sahip olduğu eğitim, zekâ, deneyim, yetenek ve emektir.  

 Adams‘ ın 1963 yılında ortaya koyduğu teorinin temeli, kiĢilerin kendi ödül 

ve katkılarını benzer kiĢilerin ödül ve katkılarıyla mukayese etmeleri ve algıladıkları 

eĢitsizlik veya eĢitlik durumuna göre de motivasyon düzeylerinin belirlenmesine 

dayanmaktadır (Keser, 2006). Tevruz ve Sürekli (1997)  ―DavranıĢ Düzeltme‘ de 

Güdü Teorilerinin Katkısı‖ adlı çalıĢmada bireyin hakkaniyetsiz ya da adaletsizlik 

olarak algıladığı bir durum karĢısında, aleyhte görmüĢ olduğu durumu lehe çevirmeyi 

tercih ederler.  Bu amaç doğrultusunda hakkaniyeti ya da dengeyi oluĢturmak için 

performanslarını düĢürmekle sonuçlanır (aktaran: Keser, 2006, s.41).  

1.3.2.3. DavranıĢ ġartlandırması (Sonuçsal ġartlandırma Teorisi) 

 Aydın (2007) “Fen Bilgisi Dersinde İçsel ve Dışsal Motivasyonun Önemi” 

adlı çalıĢmasında, Pavlov ve Skinner adlı düĢünürlerin yapmıĢ oldukları araĢtırmalar 

sonucunda organizma bir davranıĢı yaptıktan sonra eğer haz duymuĢsa o davranıĢı 

tekrar eder diye aktarmıĢtır. Fakat organizma yapmıĢ olduğu davranıĢ sonucunda acı 
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ile karĢılaĢtıysa davranıĢı tekrarlanmayacaktır. Önen ve Tüzün (2005)‘ e göre 

davranıĢsal Ģartlandırma teorisi koĢullandırmanın uyarına tepki olarak değil, 

davranıĢın karĢılaĢacağı sonuca bağlı olarak ortaya çıkar. DavranıĢ ġartlandırma 

Teorisi, iĢ yaĢamında bir motivasyon aracı olarak kullanılması Ģöyle 

örneklemiĢlerdir: ÇalıĢanların iĢyeri tarafından görülmesi istenen davranıĢları 

ödüllendirilmesidir.  

ORGANĠZMA    DAVRANIġ KARġILAġILAN SONUÇ 

 

 ÖDÜL                  CEZA 

  

                                                                         DAVRANIġIN    DAVRANIġIN         

                                                                            SÖNMESĠ            PEKĠġTĠRMESĠ 

 

ŞEKİL 4: DavranıĢsal ġartlandırma Süreci 
 

Kaynak: Önen, L.  & Tüzün, M. B.  (2005): Motivasyon, 2005, Epilson,  s.51 

 

 

1.3.2.4. Hunter‘ in Ġçsel/ DıĢsal Teorisi 

 Önen ve Tüzün (2005) ―Motivasyon‖ adlı eserde,  Madeleine Hunter‘ in 

ortaya koyduğu teori içsel ve dıĢsal olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Ġçsel 

motivasyona müdahale olmadığından dolayı bir kiĢiyi motive etmede 

baĢvurulabilecek motivasyon kaynağı dıĢsal motivasyondur. Önen ve Tüzün (2005)  

Hunter‘ in dıĢsal motivasyon ile ilgili ortaya koyduğu beĢ unsuru Ģöyle 

açıklamaktadır:   
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 Ġlgi Derecesi: KiĢiyi davranıĢlarından sorumlu tutmayı motive eder. KiĢi bu 

durumda içsel veya dıĢsal olarak motive olabilir. Ġçsel motivasyon 

olmadığında motivasyon derecesi dıĢarıdan yükselmektedir. 

 BaĢarı: Hunter‘ e göre kiĢi baĢarılı olduğu bir durumda istekli fakat baĢarısız 

olduğu bir durumda karĢısında ise kaçınma davranıĢı gösterir. Ġnsanları 

hobilerinde ve spor dallarında aynı durum görülmektedir. 

 Geribildirim: Geribildirim almak iĢini iyi bir biçimde yapan çalıĢanları 

motivasyonlarını arttırmaktadır. Geribildirimin etkili olması için en önemli 

husus davranıĢtan hemen sonra sunulması gerekmektedir.  

 Ġlgi: ĠĢ o kiĢiye ilginç gelmesi durumunda motivasyon sağlanırken, iĢin sıkıcı 

gelmesi durumunda ise motivasyon düĢer. Bu durum karĢında motivasyonu 

sağlamak için iĢ ile ilgili düzenlemeler yapılabilir. 

 SöyleyiĢ Tarzı: Hunter üç farklı söyleyiĢ tarzı olduğu söyler ve motivasyonu 

dıĢarıdan etkileyen önemli bir faktördür. Hunter bahsetmiĢ olduğu üç farklı 

söyleyiĢ tarzı olumlu, olumsuz ve yansız söyleyiĢ tarzlarıdır. Olumlu tarz rica 

edici, olumsuz tarz emredici, yansız tarz ise sadece bir ifadedir. Hunter‘ e 

göre aralarında motivasyonu sağlayan olumlu söyleyiĢ tarzıdır.  

1.3.2.5. Locke‘ un Amaç Kuramı 

 Locke (1968)‘ a göre hedeflerin motivasyonların temellerini oluĢturma ve 

davranıĢları yönetme olmak üzere iki fonksiyonu bulunmaktadır. Performansın 

olumlu yönde olması için bireyin hedefinin olması ve hedefin istenilen bir hedef 

olması gerekir. Hedeflerin kabul edilebilir olmasındaki en önemli faktör 

davranıĢların gerçekleĢtirecek potansiyelin olmasıdır (Aktaran: Izgar, 2003, s. 116). 



30 

 

Locke‘ un amaçlar kuramında yer alan faktörler incelendiğinde amaca katılım, 

özyeterlilik, yapılan iĢin özellikleri ve ulusal kültürün özellikleri olmak üzere dört 

faktör ortaya çıkar ve Tınaz (2005) tarafından bu dört faktör Ģöyle incelenmektedir: 

 Amaca Katılım: Söz hakkı daha fazla tanınan çalıĢanların daha fazla caba 

harcarlar. 

 Özyeterlilik: Kendine verilen iĢi baĢarabileceğine inan bireyler özyeterliliği 

yüksek bireylerdir ve olumsuz geribildirim aldıklarında dahi inançlarını 

yitirmeden çabalarına devam ederler. 

 Yapılan iĢin özellikleri: ĠĢle ilgili yapılan açık ve net tanımlar, performansı 

olumlu yönde etkilerken; iĢle ilgili yapılan karmaĢık ve zor tanımlar ise 

bireyin performansını düĢürür. 

 Ulusal kültürün özellikleri: ĠĢletmenin kültürü ulusal kültür ile sıkı iliĢki 

içindedir. Batı ve doğu toplumlarının farklı kültürel yapıları vardır. Batı 

toplumundaki bireyler bireysel kültür değerlerine sahiptir ve bu nedenle 

iĢlerini bağımsız yapmak isteyecekledir. Doğu kültüründeki bireyler ise 

toplulukçu kültürel değerlerin etkisinde oldukları için birlikte yapılan iĢleri 

tercih edeceklerdir.  

1.3.3.  McGregor‘ un X ve Y Teorileri 

 McGregor  ―ĠĢletmelerde Ġnsan ĠliĢkileri‖ adlı yapıtında iki yönlü yapmıĢ 

olduğu çalıĢma sonucunda geleneksel model,  X kuramı ile örgütsel bütünleĢme ise 

Y kuramı ile açıklamıĢtır (Sabuncuoğlu, 1984).  
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 1.3.3.1. X Kuramının Temel Ġlkeleri 

  Normal olarak insan doğası gereği iĢi sevmez ondan kaçma için her Ģeyi 

yapar. 

  Örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesinde iĢe karĢı isteksiz davranan 

bireyler zorlanmalı, denetlenmeli, yönetilmeli ve cezayla korkutulmalıdır. 

  Normal bir insan yönetilmeyi yeğler, sorumluluktan kaçar çok az ölçüde 

çalıĢma özentisi duyar ve her Ģeyden önce güvenlik arar. 

1.3.3.2. Y Kuramının Temel Ġlkeleri 

 ĠĢ yaparken harcanan fiziksel ve düĢünsel caba oyun ya da dinlenme kadar 

doğaldır. 

 Örgütsel amaçlara varmanın tek yolu cezalandırma ve dıĢ denetim değildir. 

Ġnsan söz konusu amaçlara varabilmek için sorumluluk bilinci içinde kendi 

kendini yönetime ve denetleme olanağına kavuĢturmalıdır. 

 Sorumluluk duygusunun gerçekleĢmesi için, amaçlara varıldığı ölçüde 

insanlar ödüllendirilmelidir. Bu ödüller arasında benliğini doyurma ve 

kendini tanıma gereksinimi, örgütsel amaçlara dolaysız olarak yönelmeyi 

sağlar. 

 Normal bir insan, uygun Ģartlar altında sadece sorumluluk yüklenmekle 

kalmaz, daha öteye baĢka sorumluluklar peĢinde koĢar. 

 Örgütsel sorunların çözümünde büyük ölçüde yaratıcılık, ustalık ve düĢ 

kurma yeteneği insanlar arasında sınırlı olmayıp, oldukça yaygındır. 

 ÇağdaĢ endüstri yaĢamının koĢulları içinde, bireyin düĢünsel yeteneğinin 

ancak bir kısmından yararlanılmaktadır. 



32 

 

 X kuramı insan davranıĢlarını incelerken insanı pasif, bencil ve tutucu 

bir varlık olarak tanımlamaktadır. Geleneksel yöneticilerin söylemiĢ olduğu 

―havuç ve sopa‖ özdeyiĢi içinde yer alan ikilemenin yeterli olmadığını 

belirtmek istenmiĢtir. Y kuramı, X kuramının karĢıtı olup çalıĢanları olgun ve 

sorumlu olarak değerlendirip çalıĢma ortamında insanların karar alma olanağı 

ile örgüt amaçlarına uyum sağlayacağı belirtilmiĢtir (Sabuncuoğlu, 1984). 

 Özel Güvenlik alanında yapılan araĢtırmalar, özel güvenlik görevlilerinin 

sergiledikleri performansa göre ve Ģirket içinde yapılan kolektif değerlendirmeler 

sonucunda adil olarak ödüllendirilmeleri, özel güvenlik görevlilerinin iĢ tatmini ve 

motivasyonlarını pozitif yönde etkilediği belirlenmiĢtir (kaynak: 

http://www.securitas.com/PageFiles/32308/Kitap%C3%A7%C4%B1klar/CoESS.pdf , s.5). 

1.4. TükenmiĢlik Kavramı  

TükenmiĢlik tanımı ilk kez Freudenberger tarafından yapılmıĢtır (Yaman ve 

Ungan, 2002). Freudenberger (1974, s.159) ―Staff Burnout‖ adlı eserde yapmıĢ 

olduğu tanıma göre tükenmiĢliği, ―başarısızlık, yıpranma, enerji ve güç kaybı veya 

insanın iç kaynakları üzerinde, karşılanamayan istekler sonucunda, ortaya çıkan bir 

tükenme durumu‖ olarak tanımlamaktadır. 

TükenmiĢlik ile ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, Selye (1977)‘ nin 

stresle ilgili  ―Genel Uyum Belirtisi‖ adını verdiği araĢtırmasında tükenme 

kavramına yer verdiği görülmektedir.  

 Alarm  

 DireniĢ  

 Tükenme 

http://www.securitas.com/PageFiles/32308/Kitap%C3%A7%C4%B1klar/CoESS.pdf
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Torun (2006) ―Stres ve TükenmiĢlik‖ ile ilgili yapmıĢ olduğu çalıĢmasında 

yukarıdaki üç basamak Ģöyle tanımlanmıĢtır: Alarm dönemini dıĢ uyarıcının birey 

tarafından stresör olarak algılanması ile baĢlar. DireniĢ döneminde birey kaçmak ya 

da savaĢmak arasında tercihini kullanarak dengeli bir duruma dönmeye çalıĢır. 

Tükenme dönemi ise bireyin olumsuz etkenler ile uzun süre maruz kalması sonucu 

ortaya çıkan yıkım ve bitkinlik durumudur. 

Bu araĢtırmanın konusu olan tükenmiĢlik kavramı ile stres kavramı 

birbirinden ayrıt etmek gerekirse: Levinson (1996)‘ a göre ―tükenmişlik, insanların 

kendilerini çaresiz, kapana kısılmış, bitmiş hissetmelerine neden olmaktadır ve bu 

nedenle stresten çok daha olumsuz bir durumu ifade etmektedir” (aktaran: Sürgevil, 

2006, 13). 

Shirom (1989) tükenmiĢliği,  bireysel bir düzlem olduğunu, kronik ve 

olumsuz bir duygusal duruma dayandığını tespit etmiĢtir ( aktaran: Torun, 1995). 

 1.4.1. TükenmiĢlik Modelleri 

 Literatürde yapılan incelemeler sonucunda tükenmiĢlikle ilgili 7 model ortaya 

çıkmıĢtır ve bunlar sırasıyla Ģunlardır: Cherniss TükenmiĢlik Modeli, Edelwich & 

Brodsky TükenmiĢlik Modeli, Pines TükenmiĢlik Modeli, Pearlman & Hartman 

TükenmiĢlik Modeli, Maslach TükenmiĢlik Modeli, Suran & Sheridan TükenmiĢlik 

Modeli, Gaines & Jermier TükenmiĢlik Modeli. 

 Yapılan araĢtırmalara göre iĢ doyumu ve tükenmiĢlik arasında yüksek bir 

iliĢki vardır ve iĢinde doyumsuzluk yaĢayan çalıĢanlarda yüksek derecede 

motivasyon bozukluğu gözlenmiĢtir (Akçamete, Sucuoğlu ve Kaner, 1998). 
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1.4.1.1. Cherniss TükenmiĢlik Modeli 

 Cherniss (1980) tükenmiĢlik ile ilgili olarak: ―İş ilgili stres kaynaklarına bir 

tepki olarak başlayan, başa çıkma davranışlarını içeren ve işle psikolojik ilişkiyi 

kesmeyle son bulan bir süreç‖ olarak karĢımıza çıkmaktadır (aktaran: Sürgevil, 2006, 

s.25).   

 Stresle karĢılaĢan birey ilk olarak stresi ortadan kaldırmaya yönelir. BaĢarılı 

olmadığı takdirde baĢa çıkma tekniğine baĢvurarak rahatlamayı hedeflemektedir. 

Eğer rahatlama sağlanmazsa, iĢle olan psikolojik iliĢki kesilmektedir. Amaç duygusal 

yükü azaltabilmektedir. Stresle baĢa çıkma teknikleri baĢarılı olabilmesi için bireyde 

olumsuz durumu iyilileĢtirip olumlu hale dönüĢtürmesi gerekir (Richardsen & Burke, 

1995).   

1.4.1.2.  Edelwich & Brodsky TükenmiĢlik Modeli 

 Edilwich ve Brodsky tükenmiĢliği ―Bir çalışmanın ne kadar yoğun 

olduğunun fark edilmesindeki duygulanım‖ olarak tanımlamıĢlardır (aktaran: Girgin 

& Baysal, 2005, s. 175). 

 ġanlı (2006, s.22) ―Adana Ġlinde ÇalıĢan Polislerin ĠĢ Doyumu ve 

TükenmiĢlik Düzeylerinin Bazı DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi‖ adlı 

çalıĢmasında, Edelwich TükenmiĢlik modeli Ģöyle tanımlamıĢtır: 

 TükenmiĢlik birbirini takip eden dört aĢamadan oluĢur ve tükenmiĢliğin 

nedeni büyük umutlarla baĢlanılan mesleğe umutların karĢılanmamıĢ olması 

sonucunda tükenmiĢlik ortaya çıkar. Çam (1989)‘ a göre bu basamaklar Ģöyle 

tanımlanmaktadır (aktaran: ġanlı, 2006, s.22) 
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1.4.1.2.1. Ġdealist CoĢku: KiĢinin umut ve beklenti düzeyinin yüksek 

olduğu dönemdir. 

1.4.1.2.2. DurgunlaĢma: Enerji düzeyinin düĢmeye baĢladığı 

dönemdir. 

1.4.1.2.3. Engellenme: Zaman ilerledikçe mesleğinin amaçlarını 

baĢarma gayretlerinin engellendiğini düĢünür. 

1.4.1.2.4. Apati ( DuyarsızlaĢma, ĠlgisizleĢme): ĠĢe geç gelme, iĢten 

erken ayrılma, göründüğü dönemdir. Artık ilgisizlik ve duyarsızlık 

belirgin olarak kiĢide görülmektedir.   

1.4.1.3.  Pines TükenmiĢlik Modeli 

 Pines & Arenson (1988, s.9) tükenmiĢliği ―Bireyleri duygusal 

anlamda sürekli olarak tüketen ortamların; bireyler üzerinde yol açtığı 

fiziksel, duygusal ve zihinsel bitkinlik durumu‖ olarak tanımlamıĢtır. Bu üç 

boyut incelendiğinde fiziksel bitkinlik; enerji azalması ve kronik yorgunluk, 

duygusal bitkinlik ise çaresizlik, umutsuzluk, hayal kırıklığı ve kapana 

kısılmıĢ olmadır. Üçüncü boyut olan zihinsel bitkinlik, bireyin kendisini ve 

dıĢ dünyaya olumsuz tutumlar sergilemesi ile karakterizedir  (aktaran: 

Sürgevil, 2006, s.29).  

 Çapri (2006, s.63) “Tükenmişlik Ölçeğinin Türkçe Uyarlaması: 

Geçerlik ve Güvenirlik Çalışması‖ adlı çalıĢmasında varoluĢçu modelin 

psikoanalitik temeline dayalı olan Pines‘ ın tükenmiĢlik modelinde, 

tükenmiĢlik fenomenini kiĢilerin çocukluk yaĢantıları, gelecekte hangi 

mesleği yapacağını çocukluk yıllarında seçememiĢ olmaları ve 

çözümlenmemiĢ aile etkileĢimleri belirlemektedir. 
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 Pines (1993)‘e göre tükenmiĢliğin belirtileri ―sürekli tekrarlanan 

nezle, baş ağrısı,  bulantı, düşük benlik algısı, kişisel ilişkilerde problemler, 

madde bağımlılığı, konsantrasyon bozuklukları, katılık ve kendi 

problemlerinden başkalarını sorumlu tutma‖ olarak sıralamıĢtır (aktaran: 

BaĢol ve Altay, 2009. S.195 ). 

1.4.1.4.  Pearlman & Hartman TükenmiĢlik Modeli 

 Pearlman ve Hartman (1982)‘ nın tükenmiĢlik modelinde tükenmiĢlik 

―kronik duygusal stres‖ tarafından meydana gelir. Kronik duygusal stres 

olarak duygusal veya fiziksel tükenme, düĢük iĢ üretimi ve baĢkalarına karĢı 

duyarsızlaĢmayı içeren bileĢenlerden oluĢmaktadır. Pearlman & Hartman‘ 

nın TükenmiĢlik modeli dört aĢamadan meydana gelir (Aktaran: Sılığ, 

2003).  

1.4.1.4.1. Durumun Strese Götürme Derecesi:  Bu aĢamada stresin 

oluĢumunda iki durum rol oynar. Birinci durum, bireyin beceri ve 

yetenekleri organizasyondan gelen talepleri karĢılamada yetersiz 

kalabilir. Ġkinci durumda ise, kiĢinin ise kiĢinin iĢi sahip olduğu istek, 

ihtiyaç ve değerleri ile örtüĢmeyebilir.  

1.4.1.4.2. Algılama Stres Düzeyi: Strese yol açan birçok durum 

bireyin kendini stres altında algılaması ile sonuçlanır. 

1.4.1.4.3. Strese Verilen Tepki: Strese verilen tepkiler incelendiğinde 

fiziksel ve duygusal, iliĢkilerin kısıtlı hale gelmesi ve iĢinde eskisi 

kadar mutlu olmama gibi tepkiler karĢımıza çıkar. 

1.4.1.4.4. Strese Verilen Tepkinin Sonucu: Strese verilen tepkinin 

sonuçları incelendiğinde iĢ doyumu ve iĢi yapma isteğinde değiĢiklik, 
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psikolojik ve fizyolojik sorunlar, iĢi bırakma ya da iĢten ayrılma gibi 

durumlar karĢımıza çıkar. 

1.4.1.5.  Maslach TükenmiĢlik Modeli 

 Maslach TükenmiĢlik Modeli duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve 

düĢük kiĢisel baĢarı hissi olmak üzere üç aĢamadan oluĢmaktadır: 

1.4.1.5.1. Duygusal Tükenme: Jackson ve diğerleri (1986, s.630) 

tükenme kavramı insan yoğun çalıĢma gerektiren mesleklerde 

çalıĢanları birinci dereceden tehdit etmektedir (aktaran: Güllüce, 2006, 

s.5). Bu duruma yakalanmıĢ kiĢilerde gözlenen belirtiler kendilerini 

yeni bir güne baĢlayacak enerjiye sahip olduklarını hissetmezler ve 

duygusal kaynakları tükenmiĢtir. Duygusal tükenme, tükenmiĢlik 

aĢamasının baĢlangıcıdır. AĢırı çalıĢma temposu sonucunda, kiĢinin 

aĢırı yük ve duygusal taleplere vermiĢ olduğu tepkidir (Güllüce, 2006, 

s.5).  

1.4.1.5.2. DuyarsızlaĢma: Akçamete ve diğerleri (2001, s.3) 

duyarsızlaĢma aĢamasında görülen belirtileri Ģöyle sıralamaktadır: iĢ 

arkadaĢlarına, hizmet verdiği insanlara ve iliĢkide bulunduğu 

baĢkalarına karĢı olumsuz ve alaycı tutumlardır (aktaran: Bibekoğlu, 

2006, s.10). Cordes & Dougherty (1993); Örmen (1993) 

duyarsızlaĢma basamağındaki iĢ görenin etkileĢimde bulunduğu 

kiĢilere ve örgüte mesafeli, umursamama veya alaycı bir tavır 

takındıkları, insanları kategorize ettikleri, katı kurallara göre iĢ yapma 

ve baĢkalarında kötülük göreceğini sanma gibi belirtileri ortaya 

koyduğunu sıralamıĢtır ( aktaran: Torun, 1995, s.7).  
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1.4.1.5.3. KiĢisel BaĢarının Azalması: Duygusal Tükenme ve 

DuyarsızlaĢma bileĢenleriyle iliĢkili bir kavramdır ve çalıĢanları 

kendileriyle ilgili olumsuz değerlendirmeleri sonucunda ortaya çıkar. 

ĠĢ gereği karĢılaĢılan kiĢilere karĢı yetersizlik duygusu hissetme, 

iĢinde ilerlemediğine inanma, harcanan çabanın boĢa gittiği inancı gibi 

belirtiler Maslach TükenmiĢlik Modeli‘nin son basamağında yer alan 

kiĢisel baĢarının azalması sürecine karĢılık gelmektedir (aktaran: 

Demirkol, 2006, s.37). 

1.4.1.6. Suran & Sheridan TükenmiĢlik Modeli 

 Sürgevil (2006, s.35) ―ÇalıĢma Hayatında TükenmiĢlik‖ adlı kitabında 

Suran & Sheridan TükenmiĢlik Modeli‘nin temeli Erikson‘ nun geliĢtirmiĢ 

olduğu ‗KiĢilik GeliĢim Kuramı‘ nın olduğu ve dört aĢamadan oluĢtuğunu 

belirtmiĢtir. Bu dört aĢama Ģu Ģekilde sıralanmaktadır:  

Rol Belirginliği - Rol karmaĢası ( Identity versus Role Confusion) 

Yeterlilik – Yetersizlik AĢaması ( Competence versus Inadequacy) 

Verimlilik – Durgunluk AĢaması ( Productivity versus Stagnation) 

Yeniden OluĢturma – Hayal Kırıklığı AĢaması (Rededication versus 

Disillusionment) 

 Suran & Sheridan (1985, s.743)‘a göre tükenmiĢlik ―Bu aşamaların 

her birinde yer alan çatışmaların tatmin edici bir şekilde 

çözümlenememesinin bir sonucudur‖.  
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1.4.1.6.1. Rol Belirginliği - Rol KarmaĢası: Bu dönem kiĢilerin liseden 

üniversiteye geçiĢ yapmaya hazırlandıkları dönemi kapsar. Mesleki 

geliĢime ağırlık verilen bu dönemde, bireyin mesleki kimliğine iliĢkin 

rolleri bireyin psikolojik geliĢiminde önemli rol oynamaktadır (Akten, 

2007, s.43).  Erikson‘a göre rol kimliği ve rol karmaĢasındaki 

çatıĢmanın çözümlenmesi, meslek seçiminde ve bireysel hedeflerin 

tayininde önemlidir. Bu aĢamada ―Ne tür meslek insanı olacağım?‖ 

sorusu ortaya çıkar ve bu soruya verilecek yanıt hem meslek 

seçiminde hem de bu meslekle bireye yol gösteren para, finansal 

baĢarı, güç, etki ve prestij gibi ilk hislere dayanır. Ġnsanların yüksek 

performans göstermesi yaptıkları iĢin tüm insanlığa faydalı olduğunu 

bilmeleri ve destekleyici çevrede çalıĢmaları gerekmektedir. Bu 

Ģekilde kiĢilerin motivasyonları güçlenirken mesleğe yeni baĢlamıĢ ve 

stresin yoğun olduğu veya bireyi engelleyici ortamlarda sonuç olarak 

tükenmiĢlik görülebilir. Bu noktada yaĢanan tükenmiĢlik, çalıĢanın iĢ 

motivasyonunu önemli biçimde azaltır (Pines & Aranson, 1988).  

1.4.1.6.2 Yeterlilik – Yetersizlik AĢaması: Suran & Sheridan (1985, 

s.744) profesyonelliğin kimlik süreci bireyin iĢindeki yeterlilik 

duygusu elde etmesi, kiĢisel ve sosyal yaĢamının birleĢmesi ile 

tamamlanır. Cevaplanması gereken soru ―Yaptığım iĢte ne kadar 

iyiyim?‖ sorusudur ve sorunun çözümü kiĢinin kendini diğer 

profesyonellerle kıyaslamasında veya birkaç yıl sonraki geleceği 

mevkide kendini görmesinde yatar. Yirmili yaĢların baĢlarında oluĢan 

dönemde kiĢi ―birçok profesyonelin yaptığı kadar ya da onlardan daha 

iyi olabilirim‖ hissine kapılır. Bu karĢılaĢtırmanın sonucu olumsuz ise 



40 

 

kiĢi kiĢisel yetersizlik ve mesleki aĢağılık duygusu ile baĢ etmek 

zorunda kalır (Aktaran: Vızlı, 2005, s.26).  

1.4.1.6.3. Verimlilik – Durgunluk AĢaması: Bu dönem otuzlu yaĢların 

baĢlarında baĢlayıp sonlarına kadar sürer. Birey artık çıraklık 

dönemini geride bırakmıĢtır ve bağımsız olarak kariyer planı yapmaya 

baĢlamıĢtır. Maddi ve manevi olgunluğa sahip olan birey kariyer ve 

mutluluk arasında tercih kullanmaktadır. Hem çocuk sahibi olmak 

isteyen hem de baĢarılı bir kariyere ara vermek istemeyen birey, çocuk 

sahibi olduğu zaman ilgisizlik sorunu ortaya çıkabilir. Hayatını 

garantiye almıĢ olan birey yaratıcı bir yaĢam tarzı geliĢme 

hedefindedir. Eğer yeteneklerini ortaya koyabileceği bir ortam 

bulamazsa daha önceki baĢarıları boĢ ve anlamsız gelir. ―Hepsi bu 

muydu?‖ duygusunun hâkim olduğu bu dönemde tükenmiĢlik 

kaçınılmaz bir son haline gelir. Fakat kiĢinin kendine özgü bir tarz 

oluĢturması için ilgi alanlarını ve kendisini geliĢtirmesi gerekir. Ancak 

bu durumda verimlilikten söz edilebilir (Polatcı, 2007, s.32).   

1.4.1.6.4. Yeniden OluĢturma – Hayal Kırıklığı AĢaması: Suran & 

Sheridan (1985, s.100) yeniden oluĢturma – hayal kırıklığı aĢamasının 

orta ve ileri kırklı yaĢlara denk geldiğini belirtirler. Bireyin 

yeteneklerini kullanmasından sonra tükenmiĢlik ortaya çıkabilir. Orta 

yaĢlarda ortaya çıkan mesleğe iliĢkin hayal kırıklıkları, baĢarı 

gereksinimlerini yeniden değerlendirerek olumlu hale gelir (aktaran: 

Karahan, 2008, s.17). Fakat kiĢinin yaĢamının amacına ulaĢmadığını 

düĢünmesi ve yeniden baĢlamak için çok geç olduğunu bilmesi hayal 

kırıklığı duygusuna neden olur (Dereboy, 1993).  
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 Suran & Sheridan‘ nın geliĢtidiği tükenme modeline ―Yeterlilik Beklentileri‖ 

(Meier, 1983); ―Pasif TükenmiĢlik‖ ve ―ÇözümlenmemiĢ KiĢisel Sorunlar‖ 

(Gillespie, 1980) gibi yapıların katkısı vardır ( Akten, 2007, s.43). Yeterlilik 

beklentileri kavramı arzulanan sonuçları ortaya çıkararak davranıĢları yapmaktaki 

kiĢisel yeterliliği ifade etmektedir. Gillespie (1980- 1981) tükenmiĢlikle olarak 

geliĢtirdiği iki temel sınıflaması aktif ve pasif tükenmiĢliktir. Aktif tükenmiĢlik 

bireyin dıĢında kalan, örgütsel faktörlerle ilgiliyken, pasif tükenmiĢlik bireysel 

değiĢkenlerle ilgilidir.  

1.4.1.7. Gaines & Jermier TükenmiĢlik Modeli 

 Gaines & Jermier (1983)‘ e göre tükenmiĢliğin aĢamalarından olan duygusal 

tükenmiĢlik, tükenmiĢlik sürecinin en önemli boyutudur ve duyarsızlaĢma, kiĢisel 

baĢarı duygusunda azalmayla ardıĢık bir sıra izlemektedir. Duygusal tükenmiĢlikle 

ilgili olan davranıĢlar incelendiğinde kaygı, fiziksel yorgunluk, durgunluk, alkol ve 

ilaç kullanımı, uykusuzluk, kiĢiler arası uyumsuzluk, yalnızlaĢma gibi davranıĢlar 

görülmektedir (aktaran: Özçelik, 2009, s.67). 

1.4.2. TükenmiĢliğin Belirtileri 

 Maslach & Lieter (1997, s.23)‘ e göre tükenmiĢlik belirtileri üç boyutta 

incelenmektedir. Birinci belirti: Bir iĢ ilk baĢta anlamlı ve önemli belirtilmesine 

rağmen, zamanla çalıĢan tarafından anlamsız ve sıkıcı olarak değerlendirilmesidir. 

Ġkinci belirti: ĠĢle ilgili olumlu duyguların yerini öfke, kaygı ve depresyona 

bırakmasıdır. Üçüncü belirti: Bireyin kendisini suçlaması ve tüm hatayı kendisinde 

görmesidir (Dağlı ve Gündüz, 2008 s.15). 
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 TükenmiĢliğin diğer belirtileri olarak Freudenberger & Richelson (1998, s.64-

65)‘ a göre tükenmiĢlik yaĢayan kiĢinin sempatik, yardım sever ve içten olmadığı 

düĢünülebilir (Dağlı ve Gündüz, 2008 s.15). 

 Izgar ve Çam‘ın 1991‘ deki çalıĢmasından aktararak tükenmiĢliğin çok yönlü 

olan belirtilerini Ģöyle sıralamaktadır (aktaran: Izgar, 2003, s.7-8): Fiziksel Belirtiler, 

DavranıĢsal Belirtiler ve Psikolojik Belirtilerdir. 

  Fiziksel Belirtiler 

 Yorgunluk ve Bitkinlik Hissi 

 Sık sık baĢ ağrısı 

 Solunum güçlüğü 

 UyuĢukluk 

 Kilo Kaybı 

 Genel ağrı ve sızılar 

 Yüksek kolesterol 

 Koroner kalp rahatsızlığı insidansının artıĢı 

 Çok sık görülen soğuk algınlığı ve gripler 

 

DavranıĢsal Belirtiler 

 Çabuk Öfkelenme 

 ĠĢe gitmek istemeyiĢ hatta nefret etme 

 Birçok konuyu Ģüphe ve endiĢe ile karĢılama 

 Alınganlık, takdir edilmediğini düĢünme 

 ĠĢ doyumsuzluğu, iĢe geç gelmeler 

 Ġlaç (özellikle sakinleĢtirici), alkol ve tütün vb. alma eğilimi ya da alınımında 

artma 
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 Öz-saygı ve öz-güvende azalma 

 Evlilik, aile çatıĢmaları ile aile ve arkadaĢlardan uzaklaĢma 

 Ġzolasyon, uzaklaĢma ve içe kapanma ve sıkıntı 

 Teslimiyet, güncellik, suçluluk, içermiĢlik 

 Hevesin kırılması, çaresizlik, kolay ağlama, konsantrasyon güçlüğü 

 Unutkanlık, hareketli olmayıĢ 

 Yansıtma 

 Kendi kendine zihinsel uğraĢ içinde olma 

 Örgütlemede yetersizlik 

 Rol çatıĢması, görev ve kurallarla ilgili karıĢıklık 

 Görevlilere fazla güvenme veya onlardan kaçınma 

 Kuruma yönelik ilginin kaybı 

 Bazı Ģeyleri erteleme ya da sürüncemede bırakma 

 BaĢarısızlık hissi 

 ÇalıĢmaya yönelmede direniĢ 

 ArkadaĢlarla iĢ konusunda tartıĢmaktan kaçınma, alaycı olma ve suçlayıcı 

olma. 

Psikolojik Belirtileri 

 Aile sorunları 

 Uyku düzensizliği 

 Depresyon 

 Psikolojik hastalıklar 

1.4.3. TükenmiĢliğin Sebepleri 

 Izgar‘ ın (2003) ―Okul Yöneticilerinde Tükenmişlik‖ adlı çalıĢmasında 

tükenmiĢliğin sebeplerini kiĢisel ve yönetsel tükenmiĢlik kaynakları olarak tespit 

etmiĢtir. 
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 KiĢisel TükenmiĢlik kaynakları da, demografik özellikler ve beklentiler 

olarak ikiye ayrılmaktadır. Demografik özellikler incelendiğinde, yaĢı, medeni 

durum, çocuklu sayısı, iĢ deneyimi gibi özellikler akla gelmektedir. Yapılan 

araĢtırmalar neticesinde (Lee & Ashfort, 1993; Özer, 1998) gençlerde yaĢlılara göre 

daha fazla tükenme olduğu, bekârlarda evlilere göre, çocuksuzlarda çocuk sahibi 

olanlara göre, iĢ deneyimi birkaç yıl olanlarda hizmet süresi beĢ yıl ve daha çok 

olanlara göre, daha yüksek tükenmiĢlik görülmektedir (aktaran: Izgar, 2003, s.12).   

 Beklentiler, Bursalıoğlu (1982, s.31) birey bir örgüte dâhil olurken bazı 

ihtiyaç ve beklentiler içeriede olduğu belirtilmiĢtir. Bu beklentiler ile ihtiyaçlar 

giderilmezde bireyin morali bozulur. Cordes & Dougherty‘ e göre karĢılanması güç 

beklentiler tükenmiĢliğin artmasına neden olur (aktaran: Izgar, 2003, s.12).   

Yönetsel TükenmiĢlik kaynakları ise insan iliĢkileri, çatıĢma, yeterlik, karara 

katılma, aĢırı iĢ yükü ve üstlerle iliĢkiler gibi kavramlarla ilgilidir (Izgar, 2003).   

Ġnsan iliĢkileri: Ġnsan, biyolojik, fizyolojik, psikolojik ve sosyal özeliklere 

sahip bir güçtür. Ġnsan bir örgütteyken psikolojik ve sosyal özelliklerini de 

beraberinde getirir.   

ÇatıĢma: YaĢamın gerekli olan bir parçasıdır ve gerekli dayanma gücünü 

gösterenler, çatıĢmayı yaratıcı bir güce döndürürken, çatıĢmanın üstesinden 

gelemeyenler, nevroz ve psikozla karĢılaĢırlar (Ensari & Tuzcuoğlu, s.18).  

Yeterlik: KiĢinin bir iĢi bir yerde gerekli olduğu zaman yapabilmesidir. Genel 

olarak, bir hizmet dalında ya da belirli bir konuda gerekli bilgi ve becerilere sahip 

olmaktır (Kaya, 1979, s.239).  
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Karara Katılma: En iyi motivasyon tekniklerinden biri olarak kabul 

edilmektedir. Karara katılmanın temeli kiĢilerin alınan kararlara katılmaları ile etkin 

rol almalarında yatar. 

AĢırı iĢ yükü: Belirli zaman dilimi içinde iĢi bitirme zorunluluğu veya iĢin 

standardının yüksek olmasını ifade eder. Yetersiz iĢ yükünün de strese neden olduğu 

bilinmektedir. 

Üstlerle iliĢkiler: Örgütlerde diğer insanlarla olan iliĢkiler gibi yönetici ve 

üstlerle olan iliĢkiler tükenmiĢliğe neden olmaktadır. Statü ve güç sahibi olan üstler 

söyledikleri sözle tükenmiĢliği önleyebilirler veya baĢlamasına neden olabilirler. 

1.4.4. TükenmiĢlik ile BaĢ Edebilme Yöntemleri 

 GüneĢ, Bayraktaroğlu ve Kutanis (2009, s.484)‘ e göre tükenmiĢlik ile baĢ 

edebilme yöntemleri üçe ayrılmaktadır. Bunlar:  

1.4.4.1. Devlet Düzeyinde Yapılması Gerekenler: Kaçmaz (2005, s.31)‘ a göre 

çalıĢanları görev ve yetkilerini belirleyen gerekli yasal düzenlemeler 

yapılmalıdır.  

1.4.4.2 Örgütsel Düzeyde Yapılması Gerekenler: Kaçmaz (2005, s.31)‘ e göre 

örgütsel düzeyde yapılması gerekenler; açık görev tanımları, göreve yeni 

baĢlayan çalıĢanlara oryantasyon eğitimi, etkin personel planı, düzenli ekip içi 

toplantılar, herkesin eleĢtiri ve önerisini ifade edebileceği ortam yaratma.  

1.4.4.3 Bireysel Düzeyde Yapılması Gerekenler: Özçınar (2005, s.20)‘ a göre 

çalıĢanların gerçekçi amaçlar belirlemesi, kendileriyle ilgili beklentiler 

azaltılması ile mümkündür. 
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1.4.5. TükenmiĢliğin sonuçları 

 Kahill (1988)‘ e göre tükenmiĢliğin sonuçları fiziksel sağlığın bozulması, 

depresyon, iĢ değiĢtirme, üretken olmayan iĢ davranıĢları, kiĢilerarası sorun yaĢama 

ve iĢ doyumuna iliĢkin negatif tutumlar ile belirgindir ( aktaran: Ġlgün, 2010, s.28).  

 Çam (1992) tükenmiĢliğin sonunda görünen davranıĢları Ģöyle sıralamaktadır: 

ĠĢi savsaklama, iĢten ayrılma niyeti, izinsiz devamsızlık, izin bitiminde rapor alma, 

insan iliĢkilerinde bozulma, aile yaĢantısında sorunlar, iĢ doyumsuzluğu, 

hastalanmak ve iĢ kazaları gibi sonuçlar.  

1.5. AraĢtırmanın Amacı 

 AraĢtırmanın amacı, özel güvenlik görevlilerinin iĢ doyumu ve 

motivasyonları ile tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek; iĢ doyumu, 

motivasyon ve tükenmiĢlik düzeylerinin demografik değiĢkenlere göre farklılaĢma 

gösterip göstermediğini incelemektir.  

1.6. AraĢtırmanın Önemi  

 Literatürde resmi kolluk kuvvetleri olan polis ve askeriye gibi teĢkilatlarla 

ilgili yapılmıĢ psikoloji alanında araĢtırmalar vardır. Özel güvenlik görevlileri ile 

ilgili yapılan çalıĢmalarda iĢ doyumu, motivasyon ve tükenmiĢlik düzeyleri ile ilgili 

bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır.  

 AraĢtırmanın bulgularına dayanarak aĢağıdaki yararların sağlanması 

beklenmektedir.  
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 Özel güvenlik görevlilerinin iĢ doyumu ve motivasyonları ile tükenmiĢlik 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirleyip, tükenmiĢliği önleyici tedbirlerin alınmasını 

sağlamak. 

 Özel güvenlik görevlilerinin iĢ doyumu ve motivasyonlarını artırıcı 

tedbirlerin alınmasına yardımcı olunması beklenir. 

1.7. Problem ve AraĢtırma Hipotezleri 

Hipotez: 

Özel güvenlik görevlilerinin iĢ doyumlarıyla, tükenmiĢlik ve motivasyonları 

arasında bir iliĢki vardır. 

 Hipotezin elde edilmesi için araştırmada cevap aranacak sorular:  

Soru: 1. ĠĢ doyumu yaĢa göre farklılaĢır mı? 

Soru: 2. ĠĢ doyumu cinsiyete göre farklılaĢır mı? 

Soru: 3. ĠĢ doyumu medeni duruma göre farklılaĢır mı? 

Soru: 4. ĠĢ doyumu eĢlerin çalıĢmasına göre farklılaĢır mı? 

Soru: 5. ĠĢ doyumu çocuk sayısına göre farklılaĢır mı? 

Soru: 6. ĠĢ doyumu görev yerine göre farklılaĢır mı? 

Soru: 7. ĠĢ doyumu görev süresine göre farklılaĢır mı? 

Soru: 8. ĠĢ doyumu eğitime göre farklılaĢır mı? 

Soru: 9. TükenmiĢlik yaĢa göre farklılaĢır mı? 

Soru: 10. TükenmiĢlik cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢır mı? 
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Soru: 12. TükenmiĢlik medeni duruma göre farklılaĢır mı? 

Soru: 13. TükenmiĢlik eĢlerin çalıĢmasına göre farklılaĢır mı? 

Soru: 14. TükenmiĢlik çocuk sayısına yerine göre farklılaĢır mı? 

Soru: 15. TükenmiĢlik görev yerine göre farklılaĢır mı? 

Soru 16. TükenmiĢlik görev süresine göre farklılaĢır mı? 

Soru: 17. TükenmiĢlik eğitime göre farklılaĢır mı? 

Soru: 18. Motivasyon yaĢa göre farklılaĢır mı? 

Soru: 19. Motivasyon cinsiyete göre farklılaĢır mı? 

Soru: 20. Motivasyon medeni duruma göre farklılaĢır mı? 

Soru: 21. Motivasyon eĢlerin çalıĢmasına göre farklılaĢır mı? 

Soru: 22. Motivasyon çocuk sayısına göre farklılaĢır mı? 

Soru: 23. Motivasyon görev yerine göre farklılaĢır mı? 

Soru: 24. Motivasyon görev süresine göre farklılaĢır mı? 

Soru: 25. Motivasyon eğitim düzeyine göre farklılaĢır mı? 

Soru: 26. ĠĢ doyumu ve tükenmiĢlik arasında iliĢki var mıdır? 

Soru: 27. ĠĢ doyumu ve motivasyon arasında iliĢki var mıdır? 

Soru: 28. Motivasyon ve tükenmiĢlik arasında iliĢki var mıdır? 
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1. 8.  Kapsam ve Sınırlılıklar 

 Bu araĢtırmanın sonuçları araĢtırma kapsamına alınan özel güvenlik 

görevlileriyle sınırlıdır. 

 AraĢtırma sonuçları veri toplama araçları ile sınırlıdır. 

 AraĢtırma sonuçları araĢtırmanın evrenine giren Ġstanbul Ġli‘nin Avrupa ve 

Asya yakalarında yer alam özel güvenlik Ģirketlerindeki özel güvenlik görevlilerini 

kapsamaktadır. 

 AraĢtırmada Ģirketler arası karĢılaĢtırma yapılamamıĢtır. 
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BÖLÜM II 

 YÖNTEM 

2.1. AraĢtırmanın Modeli 

  Bu araĢtırma özel güvenlik alanında çalıĢan özel güvenlik görevlilerinin iĢ 

doyumları ve motivasyonları ile tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

tarama modelidir. Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var 

olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu 

olan olay, birey ya da nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya 

çalıĢılır. Onları herhangi bir Ģekilde değiĢtirme, etkileme çabası gösterilmez. 

Bilinmek istenen Ģey vardır ve oradadır. Önemli olan, onu uygun bir biçimde 

gözleyip belirleyebilmektir (Karasar, 2009, s.77). AraĢtırmada katılımcıların var olan 

özelliklerine hiçbir değiĢiklik yapılmaksızın veri toplanarak görüĢleri alınmaya 

çalıĢılmıĢtır. Formların cevaplanmasında ilgili yönetici ve insan kaynakları 

sorumlusuna elden teslim edilerek güvenlik görevlileri tarafından doldurulduğunda 

geri alınmıĢtır. Anket formunda katılımcılardan isimlerini yazmaları istenmemiĢ ve 

hatalı olan formlar araĢtırmadan çıkarılmıĢtır. Sonuçta 318 anket formundan geçerli 

olarak 296 anket kabul edilmiĢtir.  

2.2. Evren ve Örneklem 

 AraĢtırmanın evreni 2011 yılında Ġstanbul Asya ve Avrupa yakalarında yer 

alan özel güvenlik Ģirketlerini kapsamaktadır. AraĢtırmanın örneklemi ise Ġstanbul 

Asya ve Avrupa yakalarında yer alan özel güvenlik Ģirketlerinde çalıĢıp, gönüllü 

olarak çalıĢmaya katılan özel güvenlik görevlilerinden oluĢmaktadır. AraĢtırmaya 
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katılan 296 özel güvenlik görevlisinin demografik özelliklerine ait frekans ve 

yüzdeler aĢağıdaki tablolarda verilmiĢtir.  

Tablo 2. Örneklem Grubunun YaĢlarına Göre Dağılımı 

YaĢ Frekans Yüzde (%) 

20-29 125 42,2 

30-39 146 49,3 

40 ve üzeri 25 8,4 

Toplam 296 100,0 

Örneklem grubunun yaĢlarına göre dağılımı Tablo 2‘de  incelenmiĢtir. Buna 

göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların 125'i (% 42,2) 20-29, 146'sı (% 49,3) 30-39, 25'i 

(% 8,4) 40 ve üzeri yaĢ aralığındadır. 

Tablo 3. Örneklem Grubunun Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

Cinsiyet Frekans Yüzde (%) 

Kadın 18 6,1 

Erkek 278 93,9 

Toplam 296 100,0 

Örneklem grubunun cinsiyetlerine göre dağılımı Tablo 'de incelenmiĢtir. 

Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların 18'i (% 6,1) kadın, 278'i (% 93,9) erkektir.  

Tablo 4. Örneklem Grubunun Medeni Durumlarına Göre Dağılımı 

Medeni Durum Frekans Yüzde (%) 

Evli 172 58,1 

Bekâr 124 41,9 

Toplam 296 100,0 

Örneklem grubunun medeni durumlarına göre dağılımı Tablo ' de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların 172'si (% 58,1) evli, 124'ü 

(% 41,9) bekârdır.  
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Tablo 5. Örneklem Grubunun EĢlerinin ÇalıĢma Durumlarına Göre Dağılımı 

EĢlerin ÇalıĢma Durumu Frekans Yüzde (%) 

Evet 81 27,4 

Hayır 215 72,6 

Toplam 296 100,0 

Örneklem grubunun eĢlerinin çalıĢma durumlarına göre dağılımı  

Tablo 5' de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların 81'inin 

(% 27,4) eĢlerinin çalıĢtığı, 215'inin (% 72,6) eĢlerinin çalıĢmadığı görülmektedir. 

Tablo 6. Örneklem Grubunun Çocuk Sayılarına Göre Dağılımı 

Çocuk Durumu Frekans Yüzde (%) 

Yok 103 34,8 

1-3 153 51,7 

4 ve daha fazla 40 13,5 

Toplam 296 100,0 

Örneklem grubunun çocuk sayılarına göre dağılımı Tablo 6' da incelenmiĢtir. 

Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların 103'ünün (% 34,8) çocuk sahibi olmadığı, 

153'ünün (% 51,7) 1-3 arası, 40'ının (% 13,5) 4 ve daha fazla çocuğunun olduğu 

görülmektedir. 

Tablo 7. Örneklem Grubunun Görev Yerlerine Göre Dağılımı 

Görev Yeri Frekans Yüzde (%) 

Apartman-Site 116 39,2 

Banka 12 4,1 

Belediye 35 11,8 

Fabrika 29 9,8 

Havaalanı 13 4,4 

Liman 79 26,7 
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Diğer 12 4,1 

Toplam 296 100,0 

Örneklem grubunun görev yerlerine göre dağılımı Tablo 7' de incelenmiĢtir. 

Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların 116'sı (% 39,2) apartman-site, 12'si (% 

4,1) banka, 35'i (% 11,8) belediye, 29'u (% 9,8) fabrika, 13'ü (% 4,4) havaalanı, 79'u 

(% 26,7) liman, 12'si (% 4,1) diğer yerlerde çalıĢmaktadır. 

Tablo 8. Örneklem Grubunun Görev Sürelerine Göre Dağılımı 

Görev Süresi Frekans Yüzde (%) 

1-5 yıl 230 77,7 

6-10 yıl 45 15,2 

11 yıl ve üzeri 21 7,1 

Toplam 296 100,0 

Örneklem grubunun görev sürelerine göre dağılımı Tablo 8' de incelenmiĢtir. 

Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların 230'unun (% 77,7) 1-5 yıl, 45'inin (% 

15,2) 6-10 yıl, 21'inin (% 7,1) 11 yıl ve üzeri çalıĢma süresinin olduğu 

görülmektedir. 

Tablo 9. Örneklem Grubunun Eğitim Durumlarına Göre Dağılımı 

Eğitim Durumu Frekans Yüzde (%) 

Lise 272 91,9 

Üniversite 24 8,1 

Toplam 296 100,0 

Örneklem grubunun eğitim durumlarına göre dağılımı Tablo 9' da 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların 272'sinin (% 91,9) lise, 

24'ünün (% 8,1) üniversite eğitim seviyesine sahip olduğu görülmektedir. 
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2.3. AraĢtırmaya Katılan ġirketlerin Özellikleri 

 AraĢtırmanın alan araĢtırması için 38 özel güvenlik Ģirketine,  güvenlik 

görevlileriyle çalıĢma yapabilmek için mektup (Bkz. Ek: 1) yazılmıĢ ve 6 özel 

güvenlik Ģirketi araĢtırmaya destek vermek üzere cevap vermiĢtir.  Bu Ģirketlerin 

vardiya sistemleri birbirinden biraz farklılıklar göstermektedir. Bu farklılıklar 

aĢağıda tablolarla açıklanmıĢtır.  

Tablo 10: Birinci özel güvenlik Ģirketinin vardiya sistemi: Geleneksel Vardiya 

Sistemi 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Birinci özel güvenlik Ģirketinin vardiya sistemi gündüz 08:00 gece 08:00 ve 

gece 08:00 gündüz 08:00 olmak üzere gece/gündüz vardiya sisteminden oluĢur. Özel 

güvenlik görevlilerinin ayda ortalama 11 gün izinli ve 20 gün görev süresi 

bulunmaktadır.  
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Tablo 11: Ġkinci özel güvenlik Ģirketinin vardiya sistemi: Birbirini takip etmeyen üç 

vardiya sistemi 

 
BĠRĠNCĠ HAFTA 
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A 

 

A A A A A  

C C  C C  C 

18:00 – 08:00 

 

18:00 – 08:00 

  B  B  B 

 

D    D  D 

Ġzinli 

B B 

D 

C 

D 

B 

D 

 C 

B 

D 

A 

 

 Bir resmi Kurumda görev yapan ikinci özel güvenlik Ģirketinin vardiya 

sistemi, gündüz 08:00‘ den gece 08:00‘ e kadar ve gece 08:00‘ den gündüz 08:00‘ e 

kadar olmak üzere gece/gündüz değiĢen vardiya sisteminden oluĢur (Bkz. Tablo: 11). 

Ancak, gündüz vardiyasında görev alan özel güvenlik görevlilerinin haftada 5 veya 6 

gün çalıĢma ve 1 veya 2 gün izinde olma; gece vardiyasında görev alan özel güvenlik 

görevlileri ise, kendi içinde 2 gruba ayrılmaktadır. Ġki grubun tabloda da görüldüğü 

gibi, mesai saatleri çakıĢmamakta ve 3 gün çalıĢma 4 gün izin hakları vardır. 
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Tablo 12: Üçüncü özel güvenlik Ģirketinin vardiya sistemi: Birbirini takip etmeyen 3 

vardiya sistemi 

 
BĠRĠNCĠ HAFTA 
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 B B B B B B 

D       

Sabit Gece 

Vardiyası 

C C C C C C  

  D D D D D 

Ġzinli B D A    C 

 

 

  Diğer bir özel güvenlik Ģirketinin vardiya sisteminde, gündüz vardiya sistemi 

08:00-18:00 ve sabit gece vardiyasından oluĢmaktadır (Bkz. Tablo: 12) . 
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Tablo 13: Dördüncü özel güvenlik Ģirketinin vardiya sistemi: Geleneksel vardiya 

sistemi 

 
BĠRĠNCĠ HAFTA 
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20:00 – 08:00 
   B  B A 

   C  C  

Ġzinli 
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A B 

C 

A B 

C 

A B 

C 

 

 Dördüncü özel güvenlik Ģirketinin vardiya sistemi,  gündüz 08:00, gece 08:00 

ve gece 08:00 gündüz 08:00 olmak üzere 12 saatlik süren gece ve gündüz vardiya 

sisteminden oluĢur (Bkz. Tablo: 13). Buradaki sistem birinci Ģirketin vardiya sistemi 

gibi olup, sadece izin ve çalıĢma günleri itibariyle farklılık göstermektedir. Özel 

güvenlik görevlilerinin ayda ortalama 15 gün izin ve 16 gün görev sistemi 

uygulanmaktadır. 

 AraĢtırmaya katılmıĢ olan diğer iki özel Güvenlik ġirketinin Vardiya Sistemi 

için ilgili kurumlardan gerekli onay alınamamıĢtır. 
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2.4. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada verilerin toplanmasında araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢ olan 

Demografik Bilgi Formu, Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği, Motivasyon Ölçeği ve 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeği kullanılmıĢtır. 

2.4.1.  Demografik Bilgi Formu 

AraĢtırmada bağımsız değiĢkenler ile ilgili bilgi toplamak için araĢtırmacı 

tarafında geliĢtirilen demografik bilgi formu; yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eĢ 

çalıĢıyor, çocuk sayısı, görev yeri, unvan, görev süresi, eğitim durumu gibi 

maddelerden oluĢmaktadır. 

2.4.2.  Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği 

 AraĢtırmada yer alan özel güvenlik görevlilerinin iĢ doyumu MSQ 

(Minnesota Satisfaction Questionnaire) ölçeğinin 100 soruluk uzun formu ile 

ölçülmüĢtür. Wiess, Dawis, England & Lofquist (1976) tarafından geliĢtirilen MSQ, 

iĢ doyumunu toplam 20 boyutta değerlendirmektedir. Boyutlar Ģunlardır: ―Sosyal 

yardım/ hizmet‖ (1., 21., 41., 61., 81.  maddeler) ―yaratıcılık‖ (2., 22., 42., 62., 82. 

maddeler) , ―ahlaki değerler‖ (3., 43., 63., 83. maddeler), ―bağımsızlık‖ (4., 24., 44., 

64., 84. maddeler), ―çeĢitlilik‖ (5., 25., 45., 65., 85. maddeler), ―otorite‖ (6, 26, 46, 

66, 86. maddeler), ―yeteneğin ifadesi‖ (7., 27., 47., 67., 87. maddeler), ―sosyal statü‖ 

(8., 28., 48., 68., 88. maddeler), ―Ģirket uygulaması ve politikaları‖ (9., 29., 49., 69., 

89. maddeler), ―süpervizyon: insan iliĢkileri‖ (10., 30., 50., 70., 90. maddeler), 

―sosyal güvenlik‖ (11., 31., 51., 71., 91. maddeler), ―ücret‖ (12., 32., 52., 72., 92. 

maddeler), ―çalıĢma koĢulları‖ (13., 33., 53., 73., 93. maddeler), ―ilerleme imkanı‖ 

(14., 34., 54., 74., 94. maddeler), ―süpervizyon: teknik alan‖ (15., 35., 55., 75., 95. 
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maddeler), ―birlikte çalıĢan kiĢiler‖ (16., 36., 56., 76., ve 96. maddeler), 

―sorumluluk‖ (17., 37., 57., 77., ve 97. maddeler), ―saygı‖ (18., 38., 58., 78., ve 98. 

maddeler), ―baĢarı‖ (19., 39., 59., 79., ve 99. Maddeler) ve ―aktivite‖ (20., 40., 60., 

80. ve 100. maddeler) dir.  

 M.S.Q. Weiss, Dawis, England, Lofquist tarafından 1967‘ de geliĢtirilmiĢtir 

ve günümüze kadar pek çok araĢtırmacı kullanmıĢtır. Yıldırım (1996) tarafından 

yapılan bir çalıĢmada kısa formu geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları yapılmıĢtır. 

Baycan (1985) tarafından Türkçeye çevrilmiĢ ve yapılan geçerlik ve güvenirlik 

çalıĢması sonucunda Cronbach Alpha değeri .77 olarak bulunmuĢtur (Arabacı, 2010, 

2804).   

 Uygulamada zaman limiti yoktur.  

 Testin baĢında uygulamayla ilgili yönergesi bulunmaktadır.  

 Soruları yanıtlamak için 5 seçenek vardır: Hiç tatmin edici değil, tatmin edici 

değil, ne tatmin edici ne tatmin edici değil, tatmin edici, çok tatmin edici. 

Deneklerden her soruda bu alternatiflerden birini iĢaretlemesi istenir.  

 MSQ Testini yorumlamak için persantil puanlar kullanılır. Ham puanları 

toplamak üzere kaydedilen bir tablo mevcuttur. Her boyut için tabloda beĢ sorunun 

cevabına ait puan alt alta gelir. Bunların toplamı iĢe uygun norm tablosundan, her bir 

boyut için persantil puanı bulunarak belirlenir. Persantil puanların yorumu:75‘ in 

üstü yüksek derecede iĢ tatmini, 25 ve altı düĢük derecede iĢ tatmini ifade eder. 26 ile 

74 persantil arasında olanlar ise normal iĢ tatmini olarak kabul edilir.  
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 MSQ Testinde ayrıca genel iĢ tatmini, 20 adet belli sorulara verilen yanıtla 

belirlenebilir. Bu sorular: 24, 25, 28, 30, 35, 43, 51, 61, 66, 67, 69, 72, 74, 77, 82, 93, 

96, 98, 99 ve 100‘ dür.   

2.3.3.  Motivasyon Geri Bildirim Anketi 

 Önen ve Tüzün‘ nün kaleme aldığı ―Motivasyon‖ adlı kitapta ‗Motivasyon 

Geri Bildirim anketi‘ nin değerlendirmesi Ģöyle analiz edilemektedir: 

 ―Her cümlenin önünde yer almıĢ olan ― 7 6 5 4 3 2 1 ― sayı dizisinin yerine 

―+3 +2 +1 0 -1 -2 -3‖ dizisi ile değiĢtirilir. Seçilen rakama karĢılık gelen puanı ―+‖ 

ve   ―-― iĢaretleri dikkate alarak Maslow‘ un ihtiyaçlar üçgeni içindeki her bir ihtiyaç 

düzeyine ait 4 adet cümle numarasının yanına taĢınır. Sonra ―+‖ ve ―-― iĢaretleri 

dikkate alarak her basamak ayrı ayrı toplanır. Eğer bir basamaktaki toplam puan 6 ya 

da 6‘ dan azsa, o basamağa ait ihtiyaç yeteri kadar tatmin olmadığının göstergesidir‖ 

(Önen ve Tüzün, 2005, s.156).  

 ―KiĢisel bütünlük ihtiyacı‖ (madde 10, 11, 13 ve 18), ―benlik ve takdir 

ihtiyacı‖ (madde 6, 8, 14 ve 17), ―sosyal ihtiyaçlar‖ (madde 5, 7, 12, 15), ―güvenlik 

ihtiyaçları‖ (madde 2, 3, 9 ve 19), ―fizyolojik ihtiyaçlar‖ (madde 1, 4 16 ve 20) 

olarak ölçülmektedir. 

2.4.4.  Maslach TükenmiĢlik Envanteri 

 Maslach tükenmiĢlik envanteri, Susan E. Jackson ve Christina Maslach 

tarafından geliĢtirmiĢ olup Türkçe‘ ye uyarlaması, geçerlik ve güvenirlik çalıĢması 

Canan Ergin tarafından yapılmıĢtır. Ergin (1993) tarafından yapılan güvenirlik 

çalıĢmalarında iç tutarlılık için doktor ve hemĢireler ile çalıĢılmıĢ. Sonuç olarak 

Cronbach Alfa katsayıları  duygusal tükenme için .83,  duyarsızlaĢma için .71 ve 
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kiĢisel baĢarı alt boyutu için .72 olarak bulunmuĢtur. Testin tekrarı güvenirlik 

katsayısı da sırasıyla, .83, .72 ve .67 olarak bulunmuĢtur. Sucuoğlu ve Kuloğlu 

(1996) öğretmenlerde yapmıĢ olduğu çalıĢmada iç tutarlılık katsayısı .82, .60 ve .73 

olarak bulmuĢtur. Ġki yarı tekniği kullanılarak yapılan güvenirlik katsayılarında ise 

sonuç .77, .42 ve .75 olarak bulunmuĢtur.  

Maslach & Jackson tarafından geliĢtirilen envanter toplam 22 maddeden 

oluĢup duygusal tükenme, duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarı olmak üzere 3 alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Duygusal Tükenme alt ölçeğini ölçen maddeler 1., 2., 3., 6., 8., 13., 

16., ve 20. maddelerdir. DuyarsızlaĢma alt boyutu 5., 10., 11., 15., 21., ve 22. 

maddeler; kiĢisel baĢarı alt boyutunu ölçen maddeler ise 4., 7., 9., 12., 14., 17., ve 19. 

maddelerdir. 

Yanıtlanması: 5‘li Likert Tipi bir ölçek olan Maslach TükenmiĢlik 

Envanterinin puanlamasında, hiçbir zaman, çok nadir, bazen, çoğu zaman ve her 

zaman değerlerini almaktadır.  

Maslach TükenmiĢlik Envanterinde yer alan üç alt boyut aĢağıdaki Ģekilde 

yorumlanır. 

Duygusal Tükenme ―27 ve üzeri‖ yüksek, ―17 ve 26 arası‖ normal ve ―0 ve 16 

arası‖ düĢük olarak; duyarsızlaĢma alt boyutu ―13 ve üzeri‖ yüksek, ―7 ve 12 arası‖ 

normal, ―0 ve 16 arası‖ düĢük ve kiĢisel baĢarı alt ölçeği ―0 ve 31 arası‖ yüksek, ―32 

ve 38 arası‖ normal, ―39 ve üzeri‖ ise düĢük olarak yorumlanır.  

Duygusal tükenmiĢlik ve duyarsızlaĢma alt ölçeklerinden alınan yüksek 

puanlar, kiĢisel baĢarı alt ölçeğinde alınan düĢük puan tükenmeyi ifade etmektedir. 
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 Ceylan & Siliğ (2005)‘e göre Maslach TükenmiĢlik Envanteri, yüz yüze 

çalıĢan meslek gruplarının tükenmiĢliklerini ölçmede kullanılan geçerli ve güvenilir 

bir ölçüm aracıdır. 

2.5. Verilerin Ġstatistiksel Analizi 

ÇalıĢmada elde edilen bulgular değerlendirilirken, istatistiksel analizler için 

SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 17.0 programı 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢma verileri değerlendirilirken tanımlayıcı istatistiksel metotları 

(Sayı, Yüzde, Ortalama, Standart sapma) kullanılmıĢtır. MSQ puanlarının 

hesaplanmasında norm tablosundaki puanlar kullanılmıĢtır. Hipotez testleri olarak 

Non-Parametrik testlerden Kruskal Wallis H-Testi, Mann Whitney U testi ve 

korelasyon analizleri yapılmıĢtır.  



63 

 

BÖLÜM III 

BULGULAR 

3.1. İş Doyum Ölçeği Boyutlarının Demografik Özelliklere Göre 

Farklılaşması 

Tablo 14.  ĠĢ Doyum Ölçeği Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre FarklılaĢmasına 

ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss KW p 

Sosyal yardımlar 20-29 125 49,224 31,729 

1,613 0,446 30-39 146 44,377 31,445 

40 ve üzeri 25 44,000 25,331 

Yaratıcılık 20-29 125 39,512 30,183 

12,899 0,002 30-39 146 33,103 27,358 

40 ve üzeri 25 17,000 15,940 

Ahlaki değerler 20-29 125 44,776 33,248 

0,960 0,619 30-39 146 41,685 31,460 

40 ve üzeri 25 49,960 26,181 

Kendi kendine yetme 20-29 125 37,440 32,454 

1,086 0,581 30-39 146 40,110 30,930 

40 ve üzeri 25 32,760 22,740 

ÇeĢitlilik 20-29 125 25,088 25,371 

7,455 0,024 30-39 146 25,514 26,131 

40 ve üzeri 25 14,000 17,202 

Otorite 20-29 125 46,456 30,196 

5,620 0,060 30-39 146 48,973 30,459 

40 ve üzeri 25 32,280 26,272 

Yeteneğin ifadesi 20-29 125 42,472 32,155 
3,158 0,206 

30-39 146 41,479 31,540 
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40 ve üzeri 25 30,440 26,301 

Sosyal mevki 20-29 125 56,328 33,416 

3,264 0,196 30-39 146 49,555 35,019 

40 ve üzeri 25 54,080 29,676 

ĠĢletme politikası 20-29 125 57,840 28,955 

6,458 0,040 30-39 146 50,781 28,538 

40 ve üzeri 25 65,080 22,203 

Supervizyon insan iliĢkileri 20-29 125 48,328 30,089 

2,003 0,367 30-39 146 45,068 27,729 

40 ve üzeri 25 38,320 19,718 

Emniyet 20-29 125 29,032 26,758 

0,684 0,710 30-39 146 27,274 25,033 

40 ve üzeri 25 27,800 18,335 

Ödemeler 20-29 125 31,816 26,442 

9,122 0,010 30-39 146 27,473 28,878 

40 ve üzeri 25 19,120 19,628 

ÇalıĢma koĢulları 20-29 125 41,824 29,681 

2,479 0,290 30-39 146 36,397 27,930 

40 ve üzeri 25 38,080 22,141 

Ġlerleme 20-29 125 22,176 27,265 

3,823 0,148 30-39 146 19,130 27,372 

40 ve üzeri 25 12,280 14,513 

Supervizyon teknik alanda 20-29 125 54,448 28,637 

0,731 0,694 30-39 146 54,404 32,567 

40 ve üzeri 25 52,200 20,670 

ÇalıĢma arkadaĢları 20-29 125 45,112 33,238 1,846 0,397 
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30-39 146 44,555 35,282 

40 ve üzeri 25 39,040 29,027 

Sorumluluk 20-29 125 42,736 32,099 

0,039 0,981 30-39 146 42,870 33,668 

40 ve üzeri 25 40,800 30,024 

Takdir 20-29 125 47,968 32,215 

0,496 0,780 30-39 146 47,692 34,185 

40 ve üzeri 25 42,960 26,431 

BaĢarı 20-29 125 66,800 27,846 

1,984 0,371 30-39 146 62,432 28,562 

40 ve üzeri 25 72,000 22,454 

Aktivite 20-29 125 33,392 29,726 

3,111 0,211 30-39 146 28,781 30,221 

40 ve üzeri 25 22,720 23,559 

Genel iĢ tatmini 20-29 125 27,480 26,923 

1,457 0,483 30-39 146 26,877 29,665 

40 ve üzeri 25 17,440 16,016 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 parametresinin puan 

ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; yaĢları 20-29, 30-39, 40 

ve üzeri grup ortalamaları arasındaki sosyal yardımlar puanı  (KW=1,613; 

p=0,446>0,05), ahlaki değerler puanı (KW=0,960; p=0,619>0,05), kendi kendine 

yetme puanı (KW=1,086; p=0,581>0,05), otorite puanı (KW=5,620; p=0,060>0,05), 

yeteneğin ifadesi puanı (KW=3,158; p=0,206>0,05), sosyal mevki puanı 

(KW=3,264; p=0,196>0,05), supervizyon insan iliĢkileri puanı (KW=2,003; 

p=0,367>0,05),  emniyet puanı (KW=0,684; p=0,710>0,05), çalıĢma koĢulları puanı 
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(KW=2,479; p=0,290>0,05), ilerleme puanı (KW=3,823; p=0,148>0,05), 

supervizyon teknik alanda puanı (KW=0,731; p=0,694>0,05), çalıĢma arkadaĢları 

puanı (KW=1,846; p=0,397>0,05), sorumluluk puanı (KW=0,039; p=0,981>0,05), 

takdir puanı (KW=0,496; p=0,780>0,05), baĢarı puanı (KW=1,984; p=0,371>0,05), 

aktivite puanı (KW=3,111; p=0,211>0,05) ve genel iĢ tatmini puanı (KW=1,457; 

p=0,483>0,05) arasında anlamlı fark bulunamamıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 parametresinin puan 

ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; yaĢları 20-29, 30-39 ve 

40 ve üzeri grup arasındaki yaratıcılık puanı (KW=12,899; p=0,002<0,05), çeşitlilik 

puanı (KW=7,455; p=0,024<0,05), işletme politikası puanı (KW=6,458; 

p=0,040<0,05) ve ödemeler puanı (KW=9,122; p=0,010<0,05) ortalamaları arasında 

anlamlı fark bulunmuĢtur. Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek 

üzere Mann Whitney U testi sonuçlarına göre, yaratılıcılık puanı ortalaması 

açısından, yaĢları 20-29 olan çalıĢanların yaratıcılık puanı, yaĢları 40 ve üzeri olan 

çalıĢanların yaratıcılık puanından yüksektir (Mann Whitney U=884,000; 

p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 14.2.a). YaĢları 30-39 olan çalıĢanların yaratıcılık 

puanı, yaĢları 40 ve üzeri olan çalıĢanların yaratıcılık puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=1212,500; p=0,007<0,05) (Bakınız Ek-1: 14.3.a). ÇeĢitlilik ortalaması 

puanı açısından, yaĢları 20-29 olan çalıĢanların çeĢitlilik puanı, yaĢları 40 ve üzeri 

olan çalıĢanların çeĢitlilik puanından yüksektir (Mann Whitney U=1065,000; 

p=0,012<0,05) (Bakınız Ek-1: 14.2.a). YaĢları 30-39 olan çalıĢanların çeĢitlilik 

puanı, yaĢları 40 ve üzeri olan çalıĢanların çeĢitlilik puanı yüksektir (Mann Whitney 

U=1209,000; p=0,007<0,05) (Bakınız Ek-1: 14.3.a). İşletme politikası puanı 

ortalaması açısından, yaĢları 20-29 olan çalıĢanların iĢletme puanı, yaĢları 30-39 
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olan çalıĢanların iĢletme puanından daha yüksektir (Mann Whitney U=7875,000; 

p=0,051) (Bakınız Ek-1: 14.1.a). YaĢları 40 ve üzeri olan çalıĢanların iĢletme 

politikası puanı, yaĢları 30-39 olan çalıĢanların iĢletme politikası puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=1323,500; p=0,028<0,05) (Bakınız: Ek-1: 14.3.a). 

Ödemeler puanı ortalaması açısından, yaĢları 20-29 olan çalıĢanların ödemeler 

puanı, yaĢları 30-39 olan çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=7563,000; p=0,015<0,05) (Bakınız Ek-1: 14.1.a). YaĢları 20-29 olan çalıĢanların 

ödemeler puanı, yaĢları 40 ve üzeri olan çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=1073,000; p=0,013<0,05) (Bakınız Ek-1:14.2.a).  

Tablo 15.  ĠĢ Doyum Ölçeği Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss MW p 

Sosyal yardımlar Kadın 18 56,722 28,167 2098,500 0,249 

Erkek 278 45,723 31,210 

Yaratıcılık Kadın 18 38,944 26,900 2088,500 0,238 

Erkek 278 34,158 28,562 

Ahlaki değerler Kadın 18 59,167 34,145 1772,500 0,037 

Erkek 278 42,687 31,471 

Kendi kendine yetme Kadın 18 31,833 33,735 2088,000 0,237 

Erkek 278 38,784 30,807 

ÇeĢitlilik Kadın 18 22,889 25,275 2459,000 0,902 

Erkek 278 24,457 25,347 

Otorite Kadın 18 46,111 24,588 2452,000 0,886 

Erkek 278 46,525 30,626 

Yeteneğin ifadesi Kadın 18 46,333 29,935 2158,000 0,326 

Erkek 278 40,619 31,586 
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Sosyal mevki Kadın 18 51,278 36,403 2423,500 0,823 

Erkek 278 52,896 33,881 

ĠĢletme politikası Kadın 18 61,944 26,443 2105,500 0,258 

Erkek 278 54,518 28,640 

Supervizyon insan iliĢkileri Kadın 18 64,389 20,856 1469,000 0,003 

Erkek 278 44,676 28,271 

Emniyet Kadın 18 23,611 28,013 2084,500 0,234 

Erkek 278 28,349 25,078 

Ödemeler Kadın 18 28,944 30,132 2469,500 0,926 

Erkek 278 28,579 27,214 

ÇalıĢma koĢulları Kadın 18 43,556 28,558 2141,500 0,303 

Erkek 278 38,525 28,298 

Ġlerleme Kadın 18 20,333 28,607 2312,000 0,587 

Erkek 278 19,806 26,474 

Supervizyon teknik alanda Kadın 18 62,778 22,959 2003,500 0,153 

Erkek 278 53,683 30,370 

ÇalıĢma arkadaĢları Kadın 18 48,444 35,566 2251,000 0,473 

Erkek 278 44,058 33,811 

Sorumluluk Kadın 18 44,333 34,079 2425,500 0,827 

Erkek 278 42,529 32,582 

Takdir Kadın 18 50,333 35,128 2383,500 0,735 

Erkek 278 47,219 32,596 

BaĢarı Kadın 18 64,000 26,903 2429,500 0,836 

Erkek 278 65,155 27,976 

Aktivite Kadın 18 39,222 32,446 2176,000 0,352 

Erkek 278 29,633 29,364 
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Genel iĢ tatmini Kadın 18 24,722 27,157 2465,500 0,917 

Erkek 278 26,439 27,745 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 parametresinin puan 

ortalamalarının cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; cinsiyeti kadın ve erkek 

grup ortalamaları arasındaki sosyal yardımlar puanları (Mann Whitney U=2098,500; 

p=0,249>0,05), yaratıcılık puanları (Mann Whitney U=2088,500; p=0,238>0,05), 

ahlaki değerler puanları (Mann Whitney U=1772,50; p=0,037<0,05), kendi kendine 

yetme puanları (Mann Whitney U=2088,000; p=0,237>0,05), çeĢitlilik puanları 

(Mann Whitney U=2459,000; p=0,902>0,05), otorite puanları (Mann Whitney 

U=2452,000; p=0,886>0,05), yeteneğin ifadesi puanları (Mann Whitney 

U=2158,000; p=0,326>0,05), sosyal mevki puanları (Mann Whitney U=2423,500; 

p=0,823>0,05), iĢletme politikası puanları (Mann Whitney U=2105,500; 

p=0,258>0,05), emniyet puanları (Mann Whitney U=2084,500; p=0,234>0,05), 

ödemeler puanları (Mann Whitney U=2469,500; p=0,926>0,05), çalıĢma koĢulları 

puanları (Mann Whitney U=2141,500; p=0,303>0,05), ilerleme puanları (Mann 

Whitney U=2312,000; p=0,587>0,05), supervizyon teknik alanda puanları (Mann 

Whitney U=2003,500; p=0,153>0,05), çalıĢma arkadaĢları puanları (Mann Whitney 

U=2251,000; p=0,473>0,05), sorumluluk puanları (Mann Whitney U=2425,500; 

p=0,827>0,05), takdir puanları Mann Whitney U=2383,500; p=0,735>0,05), baĢarı 

puanları (Mann Whitney U=2429,500; p=0,836>0,05), aktivite puanları (Mann 

Whitney U=2176,000; p=0,352>0,05) ve genel iĢ tatmini puanları (Mann Whitney 

U=2465,500; p=0,917>0,05) grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmamıĢtır.  
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Kruskal Wallis H-Testi cinsiyetle ilgili yapılan çalıĢmada kadın ve erkek 

çalıĢanlar arasında grup ortalamarına göre istatistiksel açıdan anlamlı fark 

bulunmuĢtur. Bu farklıklıklar, ahlaki değerler ve supervizyon insan iliĢkileri 

puanında bulunmuĢtur. Ahlaki değerler açısından kadın çalıĢanların ahlaki değerler 

puanı, erkek çalıĢanlardan daha yüksektir (Mann Whitney U=1772,500; 

p=0,037<0,05) (Bakınız Ek-1: 15.1.a). Diğer bir farklılık, supervizyon insan 

iliĢkileri alanındadır. Kadın çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanları, erkek 

çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanlarından yüksektir ve  (Mann Whitney 

U=1469,00; p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 15.1.a).  

Tablo 16.  ĠĢ Doyum Ölçeği Boyutlarının Medeni Durumu DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Boyutlar 

  Grup N Ort Ss MW p 

Sosyal yardımlar Evli 172 44,727 31,053 9903,500 0,292 

Bekâr 124 48,702 31,146 

Yaratıcılık Evli 172 31,924 28,877 9136,500 0,035 

Bekâr 124 37,952 27,565 

Ahlaki değerler Evli 172 46,808 32,206 8942,000 0,017 

Bekâr 124 39,363 30,894 

Kendi kendine yetme Evli 172 40,930 32,154 9759,500 0,211 

Bekâr 124 34,798 29,017 

ÇeĢitlilik Evli 172 22,756 25,191 9194,000 0,042 

Bekâr 124 26,589 25,390 

Otorite Evli 172 44,302 30,939 9690,000 0,178 

Bekâr 124 49,548 29,138 

Yeteneğin ifadesi Evli 172 42,727 32,689 9950,500 0,324 

Bekâr 124 38,524 29,652 
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Sosyal mevki Evli 172 55,180 35,032 9539,000 0,120 

Bekâr 124 49,492 32,305 

ĠĢletme politikası Evli 172 55,442 29,722 10354,000 0,668 

Bekâr 124 54,315 26,880 

Supervizyon insan iliĢkileri Evli 172 42,767 28,092 9053,500 0,026 

Bekâr 124 50,185 28,002 

Emniyet Evli 172 28,471 25,284 10650,000 0,985 

Bekâr 124 27,492 25,269 

Ödemeler Evli 172 25,267 26,891 8278,500 0,001 

Bekâr 124 33,226 27,404 

ÇalıĢma koĢulları Evli 172 39,994 29,386 10589,000 0,917 

Bekâr 124 37,218 26,731 

Ġlerleme Evli 172 17,087 25,055 9060,000 0,026 

Bekâr 124 23,653 28,170 

Supervizyon teknik alanda Evli 172 52,669 30,933 9923,500 0,304 

Bekâr 124 56,411 28,687 

ÇalıĢma arkadaĢları Evli 172 42,587 33,741 10001,000 0,358 

Bekâr 124 46,734 34,046 

Sorumluluk Evli 172 43,669 33,182 10358,000 0,672 

Bekâr 124 41,210 31,896 

Takdir Evli 172 46,884 33,950 10414,000 0,730 

Bekâr 124 48,137 31,005 

BaĢarı Evli 172 66,023 29,110 9843,000 0,256 

Bekâr 124 63,782 26,111 

Aktivite Evli 172 25,977 28,396 8827,500 0,011 

Bekâr 124 36,097 30,313 
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Genel iĢ tatmini Evli 172 25,041 26,871 9940,500 0,315 

Bekâr 124 28,129 28,750 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 parametresinin puan 

ortalamalarının medeni durum değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; evli ve 

bekârların sosyal yardımlar puanları (Mann Whitney U=9903,500; p=0,292>0,05),  

kendi kendine yetme puanları (Mann Whitney U=9759,500; p=0,211>0,05), otorite 

puanları  (Mann Whitney U=9690,000; p=0,178>0,05), yeteneğin ifadesi puanları 

(Mann Whitney U=9950,500; p=0,324>0,05), sosyal mevki puanları (Mann Whitney 

U=9539,000; p=0,120>0,05), iĢletme politikası puanları (Mann Whitney 

U=10354,000; p=0,668>0,05), emniyet puanları (Mann Whitney U=10650,000; 

p=0,985>0,05), çalıĢma koĢulları puanları (Mann Whitney U=10589,000; 

p=0,917>0,05), ilerleme puanları (Mann Whitney U=9060,00; p=0,026<0,05), 

supervizyon teknik alanda puanları (Mann Whitney U=9923,500; p=0,304>0,05), 

çalıĢma arkadaĢları puanları (Mann Whitney U=10001,000; p=0,358>0,05), 

sorumluluk puanları (Mann Whitney U=10358,000; p=0,672>0,05), takdir puanları 

(Mann Whitney U=10414,000; p=0,730>0,05), baĢarı puanları (Mann Whitney 

U=9843,000; p=0,256>0,05) ve genel iĢ tatmini puanları  (Mann Whitney 

U=9940,500; p=0,315>0,05)  ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı fark 

bulunmamıĢtır. 

Medeni durum grupları arasındaki farkın hangi gruptan kaynaklığını 

belirlemek üzere Mann Whitney-U Testi uygulanmıĢtır. Yaratıcılık puanları 

ortalamalarının medeni durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (Mann Whitney 
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U=9136,50; p=0,035<0,05) (Bakınız Ek-1: 16.1.a). Ortalamalar arasındaki farka 

göre, bekâr çalıĢanların yaratıcılık puanları, evli çalıĢanların yaratıcılık puanlarından 

yüksektir (Mann Whitney U=9136,500; p=0,035<0,05) (Bakınız Ek-1: 16.1.a). 

Ahlaki değerler puanları ortalamalarının medeni durumu değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U 

testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur (Mann Whitney U=8942,00; p=0,017<0,05) (Bakınız Ek-1: 16.1.a). 

Ortalamalar arasındaki farka göre, evli çalıĢanların ahlaki değerler puanları, bekâr 

çalıĢanların ahlaki değerler puanlarından yüksektir. ÇeĢitlilik puanları 

ortalamalarının medeni durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur. Ortalamalar 

arasındaki farka göre, bekâr çalıĢanların çeĢitlilik puanları, evli çalıĢanların çeĢitlilik 

puanlarından yüksektir (Mann Whitney U=9194,00; p=0,042<0,05) (Bakınız Ek-1: 

16.1.a). Supervizyon insan iliĢkileri puanları ortalamalarının medeni durumu 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (Mann Whitney U=9053,50; p=0,026<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 16.1.a). Ortalamalar arasındaki farka göre, bekâr çalıĢanların 

supervizyon insan iliĢkileri puanları, evli çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri 

puanlarından yüksektir. Ödemeler puanları ortalamalarının medeni durumu 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (Mann Whitney U=8278,50; p=0,001<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 16.1.a). Ortalamalar arasındaki farka göre, bekâr çalıĢanların 
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ödemeler puanları, evli çalıĢanların ödemeler puanlarından yüksektir. Aktivite 

puanları ortalamalarının medeni durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur 

(Mann Whitney U=8827,50; p=0,011<0,05) (Bakınız Ek-1: 16.1.a). Ortalamalar 

arasındaki farka göre, bekâr çalıĢanların aktivite puanları, evli çalıĢanların aktivite 

puanlarından yüksektir. 

Tablo 17.  ĠĢ Doyum Ölçeği Boyutlarının EĢlerinin ÇalıĢma Durumu DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss MW p 

Sosyal yardımlar Evet 81 48,630 31,419 8344,000 0,577 

Hayır 215 45,549 31,012 

Yaratıcılık Evet 81 32,062 29,299 7957,000 0,251 

Hayır 215 35,349 28,132 

Ahlaki değerler Evet 81 43,469 32,714 8365,500 0,600 

Hayır 215 43,772 31,558 

Kendi kendine yetme Evet 81 38,457 33,592 8327,000 0,560 

Hayır 215 38,326 30,015 

ÇeĢitlilik Evet 81 24,148 25,481 8380,000 0,617 

Hayır 215 24,442 25,295 

Otorite Evet 81 44,370 30,758 8150,000 0,393 

Hayır 215 47,302 30,102 

Yeteneğin ifadesi Evet 81 39,593 31,553 8469,000 0,715 

Hayır 215 41,484 31,496 

Sosyal mevki Evet 81 48,654 36,018 7802,000 0,166 

Hayır 215 54,358 33,128 
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ĠĢletme politikası Evet 81 51,025 29,637 7647,000 0,105 

Hayır 215 56,456 28,021 

Supervizyon insan iliĢkileri Evet 81 43,852 29,395 8195,000 0,433 

Hayır 215 46,637 27,833 

Emniyet Evet 81 21,543 23,596 6589,000 0,001 

Hayır 215 30,516 25,454 

Ödemeler Evet 81 23,963 25,173 7436,000 0,052 

Hayır 215 30,349 27,977 

ÇalıĢma koĢulları Evet 81 34,272 27,911 7555,500 0,078 

Hayır 215 40,549 28,307 

Ġlerleme Evet 81 17,630 25,403 8100,000 0,352 

Hayır 215 20,670 26,990 

Supervizyon teknik alanda Evet 81 51,123 31,521 7955,000 0,248 

Hayır 215 55,409 29,425 

ÇalıĢma arkadaĢları Evet 81 44,444 35,527 8515,000 0,768 

Hayır 215 44,279 33,315 

Sorumluluk Evet 81 37,704 34,086 7487,500 0,062 

Hayır 215 44,498 31,931 

Takdir Evet 81 44,630 33,636 7896,000 0,215 

Hayır 215 48,456 32,359 

BaĢarı Evet 81 58,358 29,161 7222,500 0,023 

Hayır 215 67,619 27,004 

Aktivite Evet 81 28,506 29,188 8122,500 0,370 

Hayır 215 30,860 29,782 

Genel iĢ tatmini Evet 81 24,568 28,361 7797,500 0,162 

Hayır 215 27,000 27,439 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 parametresinin puan 

ortalamalarının eĢlerin çalıĢma durumu değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; sosyal 

yardımlar puanları (Mann Whitney U=8344,000; p=0,577>0,05), yaratıcılık puanları 

(Mann Whitney U=7957,000; p=0,251>0,05), ahlaki değerler (Mann Whitney 

U=8365,500; p=0,600>0,05), kendi kendine yetme (Mann Whitney U=8327,000; 

p=0,560>0,05), çeĢitlilik puanları (Mann Whitney U=8380,000; p=0,617>0,05), 

otorite puanları (Mann Whitney U=8150,000; p=0,393>0,05), yeteneğin ifadesi 

puanları (Mann Whitney U=8469,000; p=0,715>0,05), sosyal mevki puanları (Mann 

Whitney U=7802,000; p=0,166>0,05), iĢletme politikası puanları (Mann Whitney 

U=7647,000; p=0,105>0,05), supervizyon insan iliĢkileri puanları (Mann Whitney 

U=8195,000; p=0,433>0,05), ödemeler puanları (Mann Whitney U=7436,000; 

p=0,052>0,05), çalıĢma koĢulları puanları (Mann Whitney U=7555,500; 

p=0,078>0,05), ilerleme puanları (Mann Whitney U=8100,000; p=0,352>0,05), 

supervizyon teknik alanda (Mann Whitney U=7955,000; p=0,248>0,05), çalıĢma 

arkadaĢları puanları (Mann Whitney U=8515,000; p=0,768>0,05), sorumluluk 

puanları (Mann Whitney U=7487,500; p=0,062>0,05), takdir puanları (Mann 

Whitney U=7896,000; p=0,215>0,05), aktivite puanları (Mann Whitney 

U=8122,500; p=0,370>0,05) ve genel iĢ tatmini puanları (Mann Whitney 

U=7797,500; p=0,162>0,05) ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır.  

EĢlerin çalıĢma durumuna göre, gruplar arasındaki farkın, hangi gruptan 

kaynaklığını belirlemek üzere Mann Whitney-U Testi uygulanmıĢtır. AraĢtırmaya 

katılan çalıĢanların emniyet puanları ortalamalarının eĢlerinin çalıĢma durumu 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 
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yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (Mann Whitney U=6589,00; p=0,001<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 17.1.a). Ortalamalar arasındaki farka göre, eĢleri çalıĢmayanların 

emniyet puanları, eĢleri çalıĢanların emniyet puanlarından yüksektir. BaĢarı puanları 

ortalamalarının eĢlerinin çalıĢma durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur 

(Mann Whitney U=7222,50; p=0,023<0,05) (Bakınız Ek-1: 17.1.a). Ortalamalar 

arasındaki farka göre, eĢleri çalıĢmayanların baĢarı puanları, eĢleri çalıĢanların baĢarı 

puanlarından yüksektir. 

Tablo 18.  ĠĢ Doyum Ölçeği Boyutlarının Çocuk Sayısı DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular  

  Grup N Ort Ss KW p 

Sosyal yardımlar Yok 103 52,602 30,074 

7,615 0,022 1-3 153 45,647 31,646 

4 ve daha fazla 40 33,250 27,692 

Yaratıcılık Yok 103 38,437 29,645 

3,770 0,152 1-3 153 32,863 29,167 

4 ve daha fazla 40 30,250 20,870 

Ahlaki değerler Yok 103 44,786 31,345 

0,633 0,729 1-3 153 43,908 32,908 

4 ve daha fazla 40 40,025 29,205 

Kendi kendine yetme Yok 103 40,990 31,908 

3,436 0,179 1-3 153 35,843 31,408 

4 ve daha fazla 40 41,225 26,436 

ÇeĢitlilik Yok 103 27,447 26,835 2,405 0,301 
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1-3 153 24,157 25,872 

4 ve daha fazla 40 17,200 16,513 

Otorite Yok 103 48,146 28,038 

3,863 0,145 1-3 153 47,562 31,130 

4 ve daha fazla 40 38,200 31,785 

Yeteneğin ifadesi Yok 103 45,524 32,182 

5,271 0,072 1-3 153 40,255 32,117 

4 ve daha fazla 40 31,950 24,937 

Sosyal mevki Yok 103 57,893 33,458 

8,885 0,012 1-3 153 52,843 33,815 

4 ve daha fazla 40 39,500 33,136 

ĠĢletme politikası Yok 103 59,369 28,716 

4,232 0,121 1-3 153 52,510 28,560 

4 ve daha fazla 40 53,050 27,208 

Supervizyon insan 

iliĢkileri 

Yok 103 53,689 28,745 

13,387 0,001 1-3 153 43,033 28,496 

4 ve daha fazla 40 36,625 20,699 

Emniyet Yok 103 29,466 26,132 

0,647 0,724 1-3 153 27,810 25,706 

4 ve daha fazla 40 25,400 21,087 

Ödemeler Yok 103 29,243 24,644 

2,203 0,332 1-3 153 29,412 30,552 

4 ve daha fazla 40 23,850 20,071 

ÇalıĢma koĢulları Yok 103 43,806 27,371 

13,967 0,001 1-3 153 33,314 27,869 

4 ve daha fazla 40 47,125 28,501 
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Ġlerleme Yok 103 20,068 26,121 

3,955 0,138 1-3 153 19,608 27,961 

4 ve daha fazla 40 20,125 22,422 

Supervizyon teknik 

alanda 

Yok 103 59,680 28,054 

4,515 0,105 1-3 153 51,399 31,876 

4 ve daha fazla 40 51,075 26,040 

ÇalıĢma arkadaĢları Yok 103 45,767 33,514 

1,897 0,387 1-3 153 42,922 35,413 

4 ve daha fazla 40 45,975 28,947 

Sorumluluk Yok 103 43,757 30,795 

3,969 0,137 1-3 153 39,922 34,722 

4 ve daha fazla 40 50,150 27,899 

Takdir Yok 103 49,951 31,504 

1,311 0,519 1-3 153 46,131 34,523 

4 ve daha fazla 40 45,750 28,657 

BaĢarı Yok 103 68,146 25,919 

1,428 0,490 1-3 153 63,340 29,497 

4 ve daha fazla 40 63,875 26,247 

Aktivite Yok 103 32,621 28,421 

5,183 0,075 1-3 153 28,353 30,866 

4 ve daha fazla 40 31,150 27,702 

Genel iĢ tatmini Yok 103 28,301 26,772 

2,836 0,242 1-3 153 26,294 29,794 

4 ve daha fazla 40 21,425 20,523 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 parametresinin puan 

ortalamalarının eĢlerin çalıĢma durumu değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 
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göstermediğini, belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

yaratıcılık puanı (KW=3,770; p=0,152>0,05), ahlaki değerler puanı (KW=0,633; 

p=0,729>0,05), kendi kendine yetme puanı (KW=3,436; p=0,179>0,05), çeĢitlilik 

puanı (KW=2,405; p=0,301>0,05), otorite puanı (KW=3,863; p=0,145>0,05), 

yeteneğin ifadesi puanı (KW=5,271; p=0,072>0,05), iĢletme politikası puanı 

(KW=4,232; p=0,121>0,05), emniyet puanı (KW=0,647; p=0,724>0,05), ödemeler 

puanı (KW=2,203; p=0,332>0,05), ilerleme puanı (KW=3,955; p=0,138>0,05), 

supervizyon teknik alanda puanı (KW=4,515; p=0,105>0,05), çalıĢma arkadaĢları 

puanı (KW=1,897; p=0,387>0,05), sorumluluk puanı (KW=3,969; p=0,137>0,05), 

takdir puanı (KW=1,311; p=0,519>0,05), baĢarı puanı (KW=1,428; p=0,490>0,05), 

aktivite puanı (KW=5,183; p=0,075>0,05) ve genel iĢ tatmini puanı (KW=2,836; 

p=0,242>0,05) ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır.  

Kruskal Wallis H-Testi çocuk sayısı ilgili olan çalıĢmada grupları arasındaki 

farkın hangi gruptan kaynaklığını belirlemek üzere Mann Whitney-U Testi 

uygulanmıĢtır ve sonuçta sosyal yardımlar, otorite, yeteneğin ifadesi, sosyal mevki, 

supervizyon insan iliĢkileri, çalıĢma koĢulları, ilerleme, supervizyon teknik alanda ve 

aktivite arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. AraĢtırmaya 

katılan çalıĢanların sosyal yardımlar puanı ortalamalarının çocuk sayısı değiĢkeni 

açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmuĢtur (KW=7,615; p=0,022<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; çocuk sahibi 

olmayan çalıĢanların sosyal yardımlar puanı, çocuk sayısı 4 ve daha fazla olan 

çalıĢanların sosyal yardımlar puanından yüksektir (Mann Whitney U=1445,500; 

p=0,005<0,05) (Bakınız Ek-1: 18.2.a). Sosyal mevki puanı ortalamalarının çocuk 
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sayısı değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları 

arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=8,885; p=0,012<0,05). Farklılığın hangi 

gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. 

Buna göre; çocuk sahibi olmayan çalıĢanların sosyal mevki puanı, çocuk sayısı 4 ve 

daha fazla olan çalıĢanların sosyal mevki puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=1394,500; p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 18.2.a). Çocuk sayısı 1-3 olan 

çalıĢanların sosyal mevki puanı, çocuk sayısı 4 ve daha fazla olan çalıĢanların sosyal 

mevki puanından yüksektir (Mann Whitney U=2400,500; p=0,035<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 18.3.a). Supervizyon insan iliĢkileri puanı ortalamalarının çocuk sayısı 

değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark 

anlamlı bulunmuĢtur (KW=13,387; p=0,001<0,05). Farklılığın hangi gruptan 

kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; 

çocuk sahibi olmayan çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanı, çocuk sayısı 1-3 

olan çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=6096,000; p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 18.1.a). Çocuk sahibi olmayan 

çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanı, çocuk sayısı 4 ve daha fazla olan 

çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=1365,000; p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 18.2.a). ÇalıĢma koĢulları puanı 

ortalamalarının çocuk sayısı değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=13,967; 

p=0,001<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; çocuk sahibi olmayan çalıĢanların çalıĢma 
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koĢulları puanı, çocuk sayısı 1-3 olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=5884,000; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 18.1.a). 

Çocuk sayısı 4 ve daha fazla olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanı, çocuk sayısı 

1-3 olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=2319,500; p=0,018<0,05) (Bakınız Ek-1: 18.3.a).  

Tablo 19.  ĠĢ Doyum Ölçeği Boyutlarının Görev Yeri DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss KW p 

Sosyal yardımlar Apartman-Site 116 50,491 28,978 

63,265 0,000 

Banka 12 49,333 29,206 

Belediye 35 64,286 27,600 

Fabrika 29 59,586 26,937 

Havaalanı 13 59,077 28,359 

Liman 79 23,975 25,967 

Diğer 12 53,583 30,470 

Yaratıcılık Apartman-Site 116 32,310 26,999 

33,522 0,000 

Banka 12 30,500 27,074 

Belediye 35 52,457 29,957 

Fabrika 29 50,552 27,137 

Havaalanı 13 38,462 30,071 

Liman 79 23,443 24,127 

Diğer 12 35,750 30,158 

Ahlaki değerler Apartman-Site 116 49,293 30,596 

46,973 0,000 
Banka 12 52,500 32,983 

Belediye 35 57,600 28,837 

Fabrika 29 48,310 25,191 
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Havaalanı 13 52,923 38,010 

Liman 79 23,595 27,767 

Diğer 12 51,250 30,088 

Kendi kendine yetme Apartman-Site 116 42,922 30,415 

38,028 0,000 

Banka 12 23,417 29,144 

Belediye 35 60,457 31,427 

Fabrika 29 36,621 25,573 

Havaalanı 13 39,231 34,015 

Liman 79 25,177 26,381 

Diğer 12 34,833 31,789 

ÇeĢitlilik Apartman-Site 116 21,914 23,914 

26,829 0,000 

Banka 12 17,500 21,509 

Belediye 35 41,943 29,349 

Fabrika 29 30,069 23,934 

Havaalanı 13 24,077 27,579 

Liman 79 18,190 21,795 

Diğer 12 30,750 30,136 

Otorite Apartman-Site 116 45,819 29,913 

45,926 0,000 

Banka 12 29,167 25,555 

Belediye 35 67,143 28,248 

Fabrika 29 62,586 23,400 

Havaalanı 13 58,154 33,593 

Liman 79 33,696 25,741 

Diğer 12 43,000 32,176 

Yeteneğin ifadesi Apartman-Site 116 43,862 30,869 
42,951 0,000 

Banka 12 22,583 22,573 
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Belediye 35 61,943 32,145 

Fabrika 29 48,276 29,349 

Havaalanı 13 44,692 36,043 

Liman 79 26,101 25,954 

Diğer 12 46,333 29,565 

Sosyal mevki Apartman-Site 116 59,983 33,562 

35,368 0,000 

Banka 12 26,917 31,356 

Belediye 35 64,486 33,775 

Fabrika 29 52,966 25,073 

Havaalanı 13 66,538 33,475 

Liman 79 37,810 31,271 

Diğer 12 58,500 36,538 

ĠĢletme politikası Apartman-Site 116 60,914 27,868 

53,513 0,000 

Banka 12 32,000 30,151 

Belediye 35 71,743 22,376 

Fabrika 29 56,552 23,479 

Havaalanı 13 64,769 27,848 

Liman 79 38,608 24,426 

Diğer 12 64,833 27,794 

 

Supervizyon insan 

iliĢkileri 

 

 

 

 

Apartman-Site 116 45,526 27,696 

48,936 0,000 

Banka 12 29,250 25,227 

Belediye 35 64,229 23,928 

Fabrika 29 52,690 28,436 

Havaalanı 13 68,846 20,428 

Liman 79 32,987 24,523 

Diğer 12 55,833 27,771 
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Emniyet Apartman-Site 116 30,474 24,505 

23,749 0,001 

Banka 12 16,167 25,125 

Belediye 35 38,771 30,619 

Fabrika 29 31,586 23,724 

Havaalanı 13 31,462 28,401 

Liman 79 19,190 20,391 

Diğer 12 31,583 28,468 

Ödemeler Apartman-Site 116 27,224 22,756 

43,929 0,000 

Banka 12 15,917 27,408 

Belediye 35 28,800 25,053 

Fabrika 29 48,862 35,240 

Havaalanı 13 59,000 36,708 

Liman 79 18,215 21,620 

Diğer 12 40,500 26,531 

ÇalıĢma koĢulları Apartman-Site 116 46,147 27,598 

53,586 0,000 

Banka 12 23,833 24,998 

Belediye 35 53,571 25,440 

Fabrika 29 34,897 22,882 

Havaalanı 13 52,231 35,691 

Liman 79 22,228 22,164 

Diğer 12 44,417 30,053 

Ġlerleme Apartman-Site 116 18,655 24,185 

30,566 0,000 

Banka 12 12,167 20,630 

Belediye 35 33,571 31,081 

Fabrika 29 29,931 29,841 

Havaalanı 13 30,154 34,583 
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Liman 79 9,013 18,063 

Diğer 12 34,583 36,753 

Supervizyon teknik 

alanda 

Apartman-Site 116 55,828 27,905 

63,561 0,000 

Banka 12 33,833 30,454 

Belediye 35 79,486 15,717 

Fabrika 29 65,621 33,288 

Havaalanı 13 66,154 30,356 

Liman 79 36,873 25,749 

Diğer 12 59,500 24,389 

ÇalıĢma arkadaĢları Apartman-Site 116 49,034 30,959 

60,921 0,000 

Banka 12 15,000 22,823 

Belediye 35 57,086 32,569 

Fabrika 29 63,310 33,406 

Havaalanı 13 66,000 35,424 

Liman 79 25,266 27,994 

Diğer 12 47,000 37,063 

Sorumluluk Apartman-Site 116 51,897 30,759 

71,222 0,000 

Banka 12 19,750 30,943 

Belediye 35 58,771 27,079 

Fabrika 29 56,552 30,358 

Havaalanı 13 46,308 33,495 

Liman 79 19,443 24,232 

Diğer 12 44,083 31,422 

Takdir Apartman-Site 116 49,095 31,749 

47,987 0,000 Banka 12 23,667 30,359 

Belediye 35 70,686 27,003 
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Fabrika 29 60,897 28,707 

Havaalanı 13 57,308 32,571 

Liman 79 32,013 28,932 

Diğer 12 45,000 33,166 

BaĢarı Apartman-Site 116 71,017 27,128 

53,787 0,000 

Banka 12 47,000 22,008 

Belediye 35 81,771 20,167 

Fabrika 29 75,241 21,424 

Havaalanı 13 68,462 25,803 

Liman 79 48,304 25,583 

Diğer 12 59,417 30,038 

Aktivite Apartman-Site 116 26,879 26,694 

52,199 0,000 

Banka 12 17,250 23,187 

Belediye 35 60,886 26,498 

Fabrika 29 43,000 31,778 

Havaalanı 13 32,462 32,585 

Liman 79 19,266 24,133 

Diğer 12 24,750 28,989 

Genel iĢ tatmini Apartman-Site 116 27,466 24,841 

58,160 0,000 

Banka 12 10,583 26,242 

Belediye 35 45,914 31,771 

Fabrika 29 40,034 33,241 

Havaalanı 13 35,000 30,463 

Liman 79 11,456 16,515 

Diğer 12 29,500 28,682 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların sosyal yardımlar puanı ortalamalarının görev 

yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları 

arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=63,265; p=0,000<0,05). Farklılığın hangi 

gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. 

Buna göre; görev yeri belediye olan çalıĢanların sosyal yardımlar puanı, görev yeri 

apartman-site olan çalıĢanların sosyal yardımlar puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=1526,500; p=0,025<0,05) (Bakınız: Ek-1). Görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların sosyal yardımlar puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların sosyal 

yardımlar puanından yüksektir (Mann Whitney U=2117,000; p=0,000<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri banka olan çalıĢanların sosyal yardımlar puanı, 

görev yeri liman olan çalıĢanların sosyal yardımlar puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=248,500; p=0,008<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.10.a). Görev yeri belediye 

olan çalıĢanların sosyal yardımlar puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların sosyal 

yardımlar puanından yüksektir (Mann Whitney U=474,500; p=0,000<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.14.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların sosyal yardımlar puanı, görev 

yeri liman olan çalıĢanların sosyal yardımlar puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=412,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri havaalanı olan 

çalıĢanların sosyal yardımlar puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların sosyal 

yardımlar puanından yüksektir (Mann Whitney U=204,500; p=0,001<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.19.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların sosyal yardımlar puanı, görev yeri 

liman olan çalıĢanların sosyal yardımlar puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=216,000; p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.21.a). Yaratıcılık puanı 

ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 
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göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=33,522; 

p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri belediye olan çalıĢanların 

yaratıcılık puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların yaratıcılık puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=1234,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.2.a). 

Görev yeri fabrika olan çalıĢanların yaratıcılık puanı, görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların yaratıcılık puanından yüksektir (Mann Whitney U=1138,500; 

p=0,007<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.3.a). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

yaratıcılık puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların yaratıcılık puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=3646,000; p=0,015<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri 

belediye olan çalıĢanların yaratıcılık puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların 

yaratıcılık puanından yüksektir (Mann Whitney U=124,500; p=0,036<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.7.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların yaratıcılık puanı, görev yeri 

liman olan çalıĢanların yaratıcılık puanından yüksektir (Mann Whitney U=605,000; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.14.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların 

yaratıcılık puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların yaratıcılık puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=552,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a).  Ahlaki 

değerler puanı ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 

(KW=46,973; p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek 

üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların ahlaki değerler puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların ahlaki değerler 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=2328,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.5.a). Görev yeri banka olan çalıĢanların ahlaki değerler puanı, görev yeri liman 
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olan çalıĢanların ahlaki değerler puanından yüksektir (Mann Whitney U=242,000; 

p=0,006<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.10.a).  Görev yeri belediye olan çalıĢanların ahlaki 

değerler puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların ahlaki değerler puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=576,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.14.a). 

Görev yeri fabrika olan çalıĢanların ahlaki değerler puanı, görev yeri liman olan 

çalıĢanların ahlaki değerler puanından yüksektir (Mann Whitney U=565,500; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların 

ahlaki değerler puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların ahlaki değerler puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=260,500; p=0,004<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.19.a). 

Görev yeri diğer olan çalıĢanların ahlaki değerler puanı, görev yeri liman olan 

çalıĢanların ahlaki değerler puanından yüksektir (Mann Whitney U=243,000; 

p=0,006<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.21.a). Kendi kendine yetme puanı ortalamalarının 

görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup 

ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=38,028; p=0,000<0,05). 

Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi 

uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri apartman-site olan çalıĢanların kendi kendine 

yetme puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların kendi kendine yetme puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=394,500; p=0,013<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.1.a). Görev 

yeri belediye olan çalıĢanların kendi kendine yetme puanı, görev yeri apartman-site 

olan çalıĢanların kendi kendine yetme puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=1369,500; p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.2.a). Görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların kendi kendine yetme puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların kendi 

kendine yetme puanından yüksektir (Mann Whitney U=2996,000; p=0,000<0,05) 

(Bakınız: Ek-1: 19.5.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların kendi kendine yetme 



91 

 

puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların kendi kendine yetme puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=63,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev yeri 

belediye olan çalıĢanların kendi kendine yetme puanı, görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların kendi kendine yetme puanından yüksektir (Mann Whitney U=297,500; 

p=0,004<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.12.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların kendi 

kendine yetme puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların kendi kendine yetme 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=598,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.14.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların kendi kendine yetme puanı, görev yeri 

diğer olan çalıĢanların kendi kendine yetme puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=111,000; p=0,015<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.15.a). Görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların kendi kendine yetme puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların kendi 

kendine yetme puanından yüksektir (Mann Whitney U=748,000; p=0,006<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.17.a). ÇeĢitlilik puanı ortalamalarının görev yeri değiĢkeni 

açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmuĢtur (KW=26,829; p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan 

kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; 

görev yeri belediye olan çalıĢanların çeĢitlilik puanı, görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların çeĢitlilik puanından yüksektir (Mann Whitney U=1158,500; 

p=0,000<0,05 (Bakınız Ek-1: 19.2.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların çeĢitlilik 

puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların çeĢitlilik puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=84,500; p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların çeĢitlilik puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların çeĢitlilik puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=104,000; p=0,041<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.8.a). Görev 

yeri belediye olan çalıĢanların çeĢitlilik puanı, görev yeri fabrika olan çalıĢanların 
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çeĢitlilik puanından yüksektir (Mann Whitney U=360,000; p=0,044<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.12.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların çeĢitlilik puanı, görev yeri 

liman olan çalıĢanların çeĢitlilik puanından yüksektir (Mann Whitney U=672,000; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.14.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların 

çeĢitlilik puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların çeĢitlilik puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=785,500; p=0,012<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Otorite puanı 

ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=45,926; 

p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri belediye olan çalıĢanların 

otorite puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların otorite puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=1149,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-19.2.a). Görev yeri 

fabrika olan çalıĢanların otorite puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

otorite puanından yüksektir (Mann Whitney U=1215,000; p=0,019<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.3.a). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların otorite puanı, görev yeri 

liman olan çalıĢanların otorite puanından yüksektir (Mann Whitney U=3382,000; 

p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların otorite 

puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların otorite puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=74,500; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların otorite puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların otorite puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=56,000; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.8.a). Görev 

yeri havaalanı olan çalıĢanların otorite puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların 

otorite puanından yüksektir (Mann Whitney U=41,000; p=0,040<0,05) (Bakınız Ek-

1: 19.9.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların otorite puanı, görev yeri liman olan 
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çalıĢanların otorite puanından yüksektir (Mann Whitney U=513,500; p=0,000<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.14.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların otorite puanı, görev 

yeri diğer olan çalıĢanların otorite puanından yüksektir (Mann Whitney U=107,000; 

p=0,011<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.15.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların otorite 

puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların otorite puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=519,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri havaalanı olan 

çalıĢanların otorite puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların otorite puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=288,500; p=0,011<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.19.a). 

Yeteneğin ifadesi puanı ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 

(KW=42,951; p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek 

üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların yeteneğin 

ifadesi puanından yüksektir (Mann Whitney U=431,500; p=0,030<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.1.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanı, görev 

yeri apartman-site olan çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=1375,000; p=0,004<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.2.a). Görev yeri apartman-

site olan çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların 

yeteneğin ifadesi puanından yüksektir (Mann Whitney U=2832,000; p=0,000<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanı, 

görev yeri banka olan çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=81,500; p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların yeteneğin 

ifadesi puanından yüksektir (Mann Whitney U=99,500; p=0,031<0,05) (Bakınız Ek-
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1: 19.8.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanı, görev yeri 

fabrika olan çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=357,500; p=0,041<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.12.a). Görev yeri belediye olan 

çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların yeteneğin 

ifadesi puanından yüksektir (Mann Whitney U=505,500; p=0,000<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.14.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanı, görev 

yeri liman olan çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=639,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri diğer olan 

çalıĢanların yeteneğin ifadesi puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların yeteneğin 

ifadesi puanından yüksektir (Mann Whitney U=293,000; p=0,033<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.21.a). AraĢtırmaya katılan çalıĢanların sosyal mevki puanı ortalamalarının 

görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup 

ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=35,368; p=0,000<0,05). 

Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi 

uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri apartman-site olan çalıĢanların sosyal mevki 

puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların sosyal mevki puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=326,500; p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.1.a). Görev yeri apartman-

site olan çalıĢanların sosyal mevki puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların sosyal 

mevki puanından yüksektir (Mann Whitney U=2873,000; p=0,000<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.5.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların sosyal mevki puanı, görev yeri 

banka olan çalıĢanların sosyal mevki puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=88,500; p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların sosyal mevki puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların sosyal mevki 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=84,500; p=0,009<0,05) (Bakınız Ek-1: 
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19.8.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların sosyal mevki puanı, görev yeri banka 

olan çalıĢanların sosyal mevki puanından yüksektir (Mann Whitney U=34,000; 

p=0,016<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.9.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların sosyal 

mevki puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların sosyal mevki puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=752,500; p=0,000<0,05). (Bakınız Ek-1: 19.14.a) Görev yeri 

fabrika olan çalıĢanların sosyal mevki puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların 

sosyal mevki puanından yüksektir (Mann Whitney U=798,000; p=0,015<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların sosyal mevki puanı, 

görev yeri liman olan çalıĢanların sosyal mevki puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=262,000; p=0,005<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.19.a). Supervizyon insan iliĢkileri 

puanı ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=48,936; 

p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri belediye olan çalıĢanların 

supervizyon insan iliĢkileri puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

supervizyon insan iliĢkileri puanından yüksektir (Mann Whitney U=1267,500; 

p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.2.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların 

supervizyon insan iliĢkileri puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

supervizyon insan iliĢkileri puanından yüksektir (Mann Whitney U=403,000; 

p=0,006<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.4.a). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

supervizyon insan iliĢkileri puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların supervizyon 

insan iliĢkileri puanından yüksektir (Mann Whitney U=3178,000; p=0,000<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların supervizyon insan 

iliĢkileri puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri 
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puanından yüksektir (Mann Whitney U=72,500; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.7.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanı, görev 

yeri banka olan çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=98,500; p=0,029<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.8.a). Görev yeri havaalanı 

olan çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların 

supervizyon insan iliĢkileri puanından yüksektir (Mann Whitney U=20,000; 

p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.9.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların 

supervizyon insan iliĢkileri puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların supervizyon 

insan iliĢkileri puanından yüksektir (Mann Whitney U=35,500; p=0,032<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.11.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların supervizyon insan 

iliĢkileri puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=504,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.14.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanı, 

görev yeri liman olan çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=645,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri 

havaalanı olan çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanı, görev yeri liman olan 

çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=146,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.19.a). Görev yeri diğer olan 

çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların 

supervizyon insan iliĢkileri puanından yüksektir (Mann Whitney U=241,500; 

p=0,006<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.21.a). Emniyet puanı ortalamalarının görev yeri 

değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark 

anlamlı bulunmuĢtur (KW=23,749; p=0,001<0,05). Farklılığın hangi gruptan 

kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; 
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görev yeri apartman-site olan çalıĢanların emniyet puanı, görev yeri banka olan 

çalıĢanların emniyet puanından yüksektir (Mann Whitney U=392,500; 

p=0,012<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.1.a). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

emniyet puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların emniyet puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=3321,500; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri 

belediye olan çalıĢanların emniyet puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların emniyet 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=91,000; p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.7.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların emniyet puanı, görev yeri banka olan 

çalıĢanların emniyet puanından yüksektir (Mann Whitney U=84,500; p=0,010<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.8.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların emniyet puanı, görev 

yeri liman olan çalıĢanların emniyet puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=810,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.14.a). Görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların emniyet puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların emniyet puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=732,000; p=0,004<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların ödemeler puanı ortalamalarının görev yeri değiĢkeni 

açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmuĢtur (KW=43,929; p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan 

kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; 

görev yeri apartman-site olan çalıĢanların ödemeler puanı, görev yeri banka olan 

çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir (Mann Whitney U=372,000; 

p=0,008<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.1.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların ödemeler 

puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=1111,500; p=0,005<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.3.a). Görev yeri 

havaalanı olan çalıĢanların ödemeler puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 
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ödemeler puanından yüksektir (Mann Whitney U=376,500; p=0,003<0,05) (Bakınız: 

Ek-1). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların ödemeler puanı, görev yeri liman 

olan çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir (Mann Whitney U=3247,500; 

p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların 

ödemeler puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=118,000; p=0,023<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev yeri 

fabrika olan çalıĢanların ödemeler puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların ödemeler 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=72,500; p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.8.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların ödemeler puanı, görev yeri banka olan 

çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir (Mann Whitney U=22,500; 

p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.9.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların ödemeler 

puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=28,000; p=0,010<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.11.a). Görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların ödemeler puanı, görev yeri belediye olan çalıĢanların ödemeler 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=344,500; p=0,027<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.12.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların ödemeler puanı, görev yeri belediye 

olan çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir (Mann Whitney U=109,500; 

p=0,006<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.13.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların 

ödemeler puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=943,000; p=0,007<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.14.a). Görev yeri 

fabrika olan çalıĢanların ödemeler puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların ödemeler 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=565,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.17.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların ödemeler puanı, görev yeri liman 

olan çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir (Mann Whitney U=144,500; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.19.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların ödemeler 
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puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların ödemeler puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=206,500; p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.21.a). ÇalıĢma koĢulları 

puanı ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=53,586; 

p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

çalıĢma koĢulları puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=358,500; p=0,005<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.1.a). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanı, görev 

yeri liman olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=2475,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri belediye olan 

çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların çalıĢma 

koĢulları puanından yüksektir (Mann Whitney U=65,000; p=0,000<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.7.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanı, görev 

yeri banka olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=34,500; p=0,017<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.9.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların 

çalıĢma koĢulları puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=31,500; p=0,019<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.11.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanı, görev yeri 

fabrika olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=306,000; p=0,006<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.12.a). Görev yeri belediye olan 

çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların çalıĢma 

koĢulları puanından yüksektir (Mann Whitney U=440,000; p=0,000<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.14.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanı, görev 
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yeri liman olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=720,000; p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri havaalanı olan 

çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların çalıĢma 

koĢulları puanından yüksektir (Mann Whitney U=242,000; p=0,002<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.19.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanı, görev yeri 

liman olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=225,500; p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.21.a). Ġlerleme puanı ortalamalarının 

görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup 

ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=30,566; p=0,000<0,05). 

Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi 

uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri belediye olan çalıĢanların ilerleme puanı, görev 

yeri apartman-site olan çalıĢanların ilerleme puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=1331,500; p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.2.a). Görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların ilerleme puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların ilerleme puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=3294,000; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). 

Görev yeri belediye olan çalıĢanların ilerleme puanı, görev yeri banka olan 

çalıĢanların ilerleme puanından yüksektir (Mann Whitney U=100,000; 

p=0,007<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların ilerleme 

puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların ilerleme puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=558,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.14.a). Görev yeri fabrika 

olan çalıĢanların ilerleme puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların ilerleme 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=803,000; p=0,016<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.17.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların ilerleme puanı, görev yeri liman olan 

çalıĢanların ilerleme puanından yüksektir (Mann Whitney U=277,500; 
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p=0,020<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.21.a). Supervizyon teknik alanda puanı 

ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=63,561; 

p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

supervizyon teknik alanda puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların supervizyon 

teknik alanda puanından yüksektir (Mann Whitney U=433,500; p=0,029<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.1.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların supervizyon teknik 

alanda puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=1037,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.2.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanı, görev 

yeri apartman-site olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=1254,500; p=0,032<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.3.a). Görev yeri 

havaalanı olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanı, görev yeri apartman-site 

olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=499,000; p=0,043<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.4.a). Görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların 

supervizyon teknik alanda puanından yüksektir (Mann Whitney U=2863,000; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların 

supervizyon teknik alanda puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların supervizyon 

teknik alanda puanından yüksektir (Mann Whitney U=58,500; p=0,000<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların supervizyon teknik 

alanda puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=92,500; p=0,019<0,05) (Bakınız Ek-1: 
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19.8.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanı, 

görev yeri banka olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=36,500; p=0,023<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.9.a). Görev yeri 

belediye olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanı, görev yeri liman olan 

çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=281,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.14.a). Görev yeri belediye olan 

çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanı, görev yeri diğer olan çalıĢanların 

supervizyon teknik alanda puanından yüksektir (Mann Whitney U=107,500; 

p=0,010<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.15.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların 

supervizyon teknik alanda puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların supervizyon 

teknik alanda puanından yüksektir (Mann Whitney U=566,500; p=0,000<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların supervizyon teknik 

alanda puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=221,000; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.19.a). 

Görev yeri diğer olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanı, görev yeri liman 

olan çalıĢanların supervizyon teknik alanda puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=256,500; p=0,010<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.21.a). ÇalıĢanların çalıĢma arkadaĢları 

puanı ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=60,921; 

p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

çalıĢma arkadaĢları puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=268,000; p=0,000<0,05) (Bakınız: Ek-1: 

19.1.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanı, görev yeri 
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apartman-site olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=1201,000; p=0,016<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.3.a). Görev yeri havaalanı 

olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

çalıĢma arkadaĢları puanından yüksektir (Mann Whitney U=491,500; p=0,038<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.4.a). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların çalıĢma 

arkadaĢları puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=2464,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). 

Görev yeri belediye olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanı, görev yeri banka 

olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanından yüksektir (Mann Whitney U=60,000; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların çalıĢma 

arkadaĢları puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=36,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.8.a). Görev 

yeri havaalanı olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanı, görev yeri banka olan 

çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanından yüksektir (Mann Whitney U=33,500; 

p=0,014<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.9.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların çalıĢma 

arkadaĢları puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=595,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.14.a). 

Görev yeri fabrika olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanı, görev yeri liman olan 

çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları puanından yüksektir (Mann Whitney U=382,500; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların 

çalıĢma arkadaĢları puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=229,000; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.19.a). Sorumluluk puanı ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-

Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 
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(KW=71,222; p=0,000<0,05) (Bakınız: Ek-1). Farklılığın hangi gruptan 

kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; 

görev yeri apartman-site olan çalıĢanların sorumluluk puanı, görev yeri banka olan 

çalıĢanların sorumluluk puanından yüksektir (Mann Whitney U=304,000; 

p=0,001<0,05) (Bakınız: Ek-1). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

sorumluluk puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların sorumluluk puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=1955,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri 

belediye olan çalıĢanların sorumluluk puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların 

sorumluluk puanından yüksektir (Mann Whitney U=75,500; p=0,001<0,05) 

(Bakınız: Ek-1: 19.7.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların sorumluluk puanı, görev 

yeri banka olan çalıĢanların sorumluluk puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=62,500; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.8.a). Görev yeri havaalanı olan 

çalıĢanların sorumluluk puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların sorumluluk 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=35,500; p=0,020<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.9.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların sorumluluk puanı, görev yeri banka olan 

çalıĢanların sorumluluk puanından yüksektir (Mann Whitney U=28,000; 

p=0,010<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.11.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların 

sorumluluk puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların sorumluluk puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=400,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.14.a). Görev yeri 

fabrika olan çalıĢanların sorumluluk puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların 

sorumluluk puanından yüksektir (Mann Whitney U=391,000; p=0,000<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların sorumluluk puanı, 

görev yeri liman olan çalıĢanların sorumluluk puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=249,500; p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.19.a). Görev yeri diğer olan 

çalıĢanların sorumluluk puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların sorumluluk 
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puanından yüksektir (Mann Whitney U=223,500; p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.21.a). Takdir puanı ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 

(KW=47,987; p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek 

üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların takdir puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların takdir puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=371,500; p=0,008<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.1.a). Görev 

yeri belediye olan çalıĢanların takdir puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

takdir puanından yüksektir (Mann Whitney U=1304,500; p=0,001<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.2.a). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların takdir puanı, görev yeri 

liman olan çalıĢanların takdir puanından yüksektir (Mann Whitney U=2999,000; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların takdir 

puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların takdir puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=57,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların takdir puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların takdir puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=68,000; p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.8.a). Görev 

yeri havaalanı olan çalıĢanların takdir puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların takdir 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=22,500; p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.9.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların takdir puanı, görev yeri banka olan 

çalıĢanların takdir puanından yüksektir (Mann Whitney U=36,000; p=0,034<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.11.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların takdir puanı, görev 

yeri liman olan çalıĢanların takdir puanından yüksektir (Mann Whitney U=494,500; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.14.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların takdir 

puanı, görev yeri diğer olan çalıĢanların takdir puanından yüksektir (Mann Whitney 
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U=125,000; p=0,035<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.15.a). Görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların takdir puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların takdir puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=542,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). 

Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların takdir puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların 

takdir puanından yüksektir (Mann Whitney U=272,000; p=0,007<0,05) (Bakınız Ek-

1: 19.19.a). BaĢarı puanı ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 

(KW=53,787; p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek 

üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların baĢarı puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların baĢarı puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=377,500; p=0,009<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.1.a). Görev 

yeri belediye olan çalıĢanların baĢarı puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

baĢarı puanından yüksektir (Mann Whitney U=1548,000; p=0,032<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.2.a). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların baĢarı puanı, görev yeri 

liman olan çalıĢanların baĢarı puanından yüksektir (Mann Whitney U=2527,500; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların baĢarı 

puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların baĢarı puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=61,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların baĢarı puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların baĢarı puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=57,000; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.8.a). Görev 

yeri havaalanı olan çalıĢanların baĢarı puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların 

baĢarı puanından yüksektir (Mann Whitney U=35,500; p=0,019<0,05) (Bakınız Ek-

1: 19.9.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların baĢarı puanı, görev yeri liman olan 

çalıĢanların baĢarı puanından yüksektir (Mann Whitney U=438,500; p=0,000<0,05) 
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(Bakınız Ek-1: 19.14.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların baĢarı puanı, görev 

yeri diğer olan çalıĢanların baĢarı puanından yüksektir (Mann Whitney U=113,500; 

p=0,017<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.15.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların baĢarı 

puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların baĢarı puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=504,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri havaalanı olan 

çalıĢanların baĢarı puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların baĢarı puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=306,500; p=0,020<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.19.a). 

Aktivite puanı ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 

(KW=52,199; p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek 

üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri belediye olan 

çalıĢanların aktivite puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların aktivite 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=834,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.2.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların aktivite puanı, görev yeri apartman-site 

olan çalıĢanların aktivite puanından yüksektir (Mann Whitney U=1178,500; 

p=0,012<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.3.a). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

aktivite puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların aktivite puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=3497,000; p=0,005<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). Görev yeri belediye 

olan çalıĢanların aktivite puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların aktivite puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=58,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev 

yeri fabrika olan çalıĢanların aktivite puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların 

aktivite puanından yüksektir (Mann Whitney U=80,500; p=0,007<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.8.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların aktivite puanı, görev yeri fabrika 

olan çalıĢanların aktivite puanından yüksektir (Mann Whitney U=358,000; 
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p=0,041<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.12.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların 

aktivite puanı, görev yeri havaalanı olan çalıĢanların aktivite puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=132,000; p=0,024<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.13.a). Görev yeri 

belediye olan çalıĢanların aktivite puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların aktivite 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=412,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.14.a). Görev yeri belediye olan çalıĢanların aktivite puanı, görev yeri diğer olan 

çalıĢanların aktivite puanından yüksektir (Mann Whitney U=90,000; p=0,003<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.15.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların aktivite puanı, görev 

yeri liman olan çalıĢanların aktivite puanından yüksektir (Mann Whitney U=562,500; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların aktivite 

puanı, görev yeri diğer olan çalıĢanların aktivite puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=104,000; p=0,043<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.18.a). Genel iĢ tatmini puanı 

ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=58,160; 

p=0,000<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

genel iĢ tatmini puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=308,000; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.1.a). Görev 

yeri belediye olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanı, görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların genel iĢ tatmini puanından yüksektir (Mann Whitney U=1347,500; 

p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.2.a). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

genel iĢ tatmini puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=2666,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.5.a). 

Görev yeri belediye olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanı, görev yeri banka olan 
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çalıĢanların genel iĢ tatmini puanından yüksektir (Mann Whitney U=56,000; 

p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.7.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların genel iĢ 

tatmini puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=56,500; p=0,001<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.8.a). Görev yeri 

havaalanı olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanı, görev yeri banka olan çalıĢanların 

genel iĢ tatmini puanından yüksektir (Mann Whitney U=36,000; p=0,015<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 19.9.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanı, 

görev yeri banka olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=34,500; p=0,021<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.11.a). Görev yeri belediye 

olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların genel iĢ 

tatmini puanından yüksektir (Mann Whitney U=434,500; p=0,000<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 19.14.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanı, görev yeri 

liman olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=497,000; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.17.a). Görev yeri havaalanı olan 

çalıĢanların genel iĢ tatmini puanı, görev yeri liman olan çalıĢanların genel iĢ tatmini 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=274,500; p=0,006<0,05) (Bakınız Ek-1: 

19.19.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanı, görev yeri liman 

olan çalıĢanların genel iĢ tatmini puanından yüksektir (Mann Whitney U=291,000; 

p=0,027<0,05) (Bakınız Ek-1: 19.21.a).  

Tablo 20.  ĠĢ Doyumu Ölçeği Boyutlarının Görev Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss KW p 

Sosyal yardımlar 1-5 yıl 230 45,583 31,031 

3,121 0,210 6-10 yıl 45 46,022 32,191 

11 yıl ve üzeri 21 56,048 29,262 
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Yaratıcılık 1-5 yıl 230 33,930 28,435 

0,296 0,862 6-10 yıl 45 36,000 27,639 

11 yıl ve üzeri 21 36,810 31,314 

Ahlaki değerler 1-5 yıl 230 43,057 32,760 

0,729 0,695 6-10 yıl 45 43,867 28,226 

11 yıl ve üzeri 21 50,238 29,095 

Kendi kendine yetme 1-5 yıl 230 40,213 31,703 

3,227 0,199 6-10 yıl 45 29,378 26,807 

11 yıl ve üzeri 21 37,333 29,018 

ÇeĢitlilik 1-5 yıl 230 24,604 25,113 

2,617 0,270 6-10 yıl 45 26,022 27,283 

11 yıl ve üzeri 21 18,143 23,176 

Otorite 1-5 yıl 230 44,587 30,315 

4,334 0,115 6-10 yıl 45 53,933 29,481 

11 yıl ve üzeri 21 51,524 29,624 

Yeteneğin ifadesi 1-5 yıl 230 40,152 31,275 

0,689 0,709 6-10 yıl 45 45,800 30,489 

11 yıl ve üzeri 21 39,524 36,061 

Sosyal mevki 1-5 yıl 230 52,283 34,642 

0,334 0,846 6-10 yıl 45 53,156 30,453 

11 yıl ve üzeri 21 57,667 34,905 

ĠĢletme politikası 1-5 yıl 230 55,226 29,323 

4,690 0,096 6-10 yıl 45 48,800 24,302 

11 yıl ve üzeri 21 65,381 25,631 

Supervizyon insan iliĢkileri 1-5 yıl 230 43,696 28,220 
8,465 0,015 

6-10 yıl 45 49,756 28,296 
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11 yıl ve üzeri 21 61,429 23,353 

Emniyet 1-5 yıl 230 27,239 25,015 

1,836 0,399 6-10 yıl 45 32,956 25,998 

11 yıl ve üzeri 21 26,571 26,082 

Ödemeler 1-5 yıl 230 28,304 25,407 

5,571 0,062 6-10 yıl 45 32,711 33,232 

11 yıl ve üzeri 21 23,048 33,726 

ÇalıĢma koĢulları 1-5 yıl 230 40,335 28,309 

3,727 0,155 6-10 yıl 45 34,244 24,282 

11 yıl ve üzeri 21 32,190 34,828 

Ġlerleme 1-5 yıl 230 18,891 25,178 

5,966 0,051 6-10 yıl 45 25,422 30,002 

11 yıl ve üzeri 21 18,238 32,877 

Supervizyon teknik alanda 1-5 yıl 230 52,365 29,376 

3,954 0,138 6-10 yıl 45 62,044 32,062 

11 yıl ve üzeri 21 58,000 30,950 

ÇalıĢma arkadaĢları 1-5 yıl 230 43,430 33,024 

1,131 0,568 6-10 yıl 45 47,289 38,579 

11 yıl ve üzeri 21 47,762 33,490 

Sorumluluk 1-5 yıl 230 41,526 31,608 

1,325 0,515 6-10 yıl 45 46,222 34,829 

11 yıl ve üzeri 21 47,143 38,988 

Takdir 1-5 yıl 230 46,239 32,598 

1,873 0,392 6-10 yıl 45 52,667 32,226 

11 yıl ve üzeri 21 48,952 35,220 

BaĢarı 1-5 yıl 230 64,043 27,979 1,450 0,484 
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6-10 yıl 45 70,844 28,570 

11 yıl ve üzeri 21 64,143 24,689 

Aktivite 1-5 yıl 230 29,770 28,853 

0,013 0,994 6-10 yıl 45 29,911 31,401 

11 yıl ve üzeri 21 35,762 34,325 

Genel iĢ tatmini 1-5 yıl 230 25,452 25,524 

0,312 0,855 6-10 yıl 45 30,333 34,499 

11 yıl ve üzeri 21 27,429 34,167 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 parametresinin puan 

ortalamalarının eĢlerin çalıĢma durumu değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 

göstermediğini, belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; sosyal 

yardımlar puanı (KW=3,121; p=0,210>0,05), yaratıcılık puanı (KW=0,296; 

p=0,862>0,05), ahlaki değerler puanı (KW=0,729; p=0,695>0,05), kendi kendine 

yetme puanı (KW=3,227; p=0,199>0,05), çeĢitlilik puanı (KW=2,617; 

p=0,270>0,05), otorite puanı (KW=4,334; p=0,115>0,05), yeteneğin ifadesi puanı 

(KW=0,689; p=0,709>0,05), sosyal mevki puanı (KW=0,334; p=0,846>0,05), 

iĢletme politikası puanı (KW=4,690; p=0,096>0,05), emniyet puanı (KW=1,836; 

p=0,399>0,05), ödemeler puanı (KW=5,571; p=0,062>0,05), çalıĢma koĢulları puanı 

(KW=3,727; p=0,155>0,05), ilerleme puanı (KW=5,966; p=0,051>0,05), 

supervizyon teknik alanda puanı (KW=3,954; p=0,138>0,05), çalıĢma arkadaĢları 

puanı (KW=1,131; p=0,568>0,05), sorumluluk puanı (KW=1,325; p=0,515>0,05), 

takdir puanı (KW=1,873; p=0,392>0,05), baĢarı puanı (KW=1,450; p=0,484>0,05), 

aktivite puanı (KW=0,013; p=0,994>0,05) ve genel iĢ tatmini (KW=0,312; 

p=0,855>0,05) ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır. 



113 

 

Görev süresi grupları arasındaki farkın hangi gruptan kaynaklığını belirlemek 

üzere Mann Whitney-U Testi uygulanmıĢtır. Supervizyon insan iliĢkileri puanı 

ortalamalarının görev süresi değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=8,465; 

p=0,015<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; görev süresi 11 yıl ve üzeri olan 

çalıĢanların supervizyon insan iliĢkileri puanı, görev süresi 1-5 yıl olan çalıĢanların 

supervizyon insan iliĢkileri puanından yüksektir (Mann Whitney U=1549,000; 

p=0,006<0,05) (Bakınız: Ek-1: 20.2.a).  

Tablo 21.  ĠĢ Doyum Ölçeği Boyutlarının Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Boyutlar 

  Grup N Ort Ss MW p 

Sosyal yardımlar Lise 272 44,849 31,115 
2268,500 0,013 

Üniversite 24 63,875 25,537 

Yaratıcılık Lise 272 34,173 28,240 
3043,000 0,581 

Üniversite 24 37,583 31,136 

Ahlaki değerler Lise 272 42,651 31,668 
2487,000 0,052 

Üniversite 24 55,458 31,872 

Kendi kendine yetme Lise 272 37,029 30,620 
2217,500 0,009 

Üniversite 24 53,458 31,643 

ÇeĢitlilik Lise 272 23,985 24,929 
2903,500 0,368 

Üniversite 24 28,625 29,478 

Otorite Lise 272 46,592 30,007 
3207,000 0,887 

Üniversite 24 45,458 33,656 

Yeteneğin ifadesi Lise 272 41,077 31,584 3234,500 0,941 
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Üniversite 24 39,708 30,768 

Sosyal mevki Lise 272 53,224 33,926 
2969,500 0,462 

Üniversite 24 47,958 34,908 

ĠĢletme politikası Lise 272 55,063 28,347 
3245,500 0,963 

Üniversite 24 53,917 31,094 

Supervizyon insan iliĢkileri Lise 272 45,669 28,149 
3060,500 0,611 

Üniversite 24 48,208 29,842 

Emniyet Lise 272 28,154 24,600 
2835,000 0,284 

Üniversite 24 27,000 32,233 

Ödemeler Lise 272 27,776 26,509 
2812,500 0,260 

Üniversite 24 37,958 34,807 

ÇalıĢma koĢulları Lise 272 37,430 27,452 
2198,500 0,008 

Üniversite 24 54,708 33,168 

Ġlerleme Lise 272 19,320 25,906 
3177,000 0,828 

Üniversite 24 25,708 33,154 

Supervizyon teknik alanda Lise 272 54,540 29,782 
3131,000 0,739 

Üniversite 24 50,792 33,080 

ÇalıĢma arkadaĢları Lise 272 44,011 33,900 
2761,500 0,208 

Üniversite 24 47,875 34,090 

Sorumluluk Lise 272 41,592 32,766 
2628,000 0,112 

Üniversite 24 54,500 28,920 

Takdir Lise 272 47,313 32,650 
3167,500 0,810 

Üniversite 24 48,500 33,958 

BaĢarı Lise 272 65,423 27,851 
2920,500 0,390 

Üniversite 24 61,250 28,386 

Aktivite Lise 272 29,618 29,557 2767,500 0,214 
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Üniversite 24 37,000 29,735 

Genel iĢ tatmini Lise 272 25,912 27,448 
2957,000 0,441 

Üniversite 24 31,125 30,257 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 parametresinin puan 

ortalamalarının eğitim durumu değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 

göstermediğini, belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

yaratıcılık puanları Mann Whitney U=3043,000; p=0,581>0,05), ahlaki değerler 

puanları (Mann Whitney U=2487,000; p=0,052>0,05), çeĢitlilik puanları (Mann 

Whitney U=2903,500; p=0,368>0,05), otorite puanları (Mann Whitney U=3207,000; 

p=0,887>0,05), yeteneğin ifadesi puanları (Mann Whitney U=3234,500; 

p=0,941>0,05), sosyal mevki puanları (Mann Whitney U=2969,500; p=0,462>0,05), 

iĢletme politikası puanları (Mann Whitney U=3245,500; p=0,963>0,05), supervizyon 

insan iliĢkileri puanları (Mann Whitney U=3060,500; p=0,611>0,05), emniyet 

puanları (Mann Whitney U=2835,000; p=0,284>0,05), ödemeler puanları (Mann 

Whitney U=2812,500; p=0,260>0,05), ilerleme puanları (Mann Whitney 

U=3177,000; p=0,828>0,05), supervizyon teknik alanda (Mann Whitney 

U=3131,000; p=0,739>0,05), çalıĢma arkadaĢları puanları (Mann Whitney 

U=2761,500; p=0,208>0,05), sorumluluk puanları (Mann Whitney U=2628,000; 

p=0,112>0,05), takdir puanları (Mann Whitney U=3167,500; p=0,810>0,05), baĢarı 

puanları (Mann Whitney U=2920,500; p=0,390>0,05), aktivite puanları (Mann 

Whitney U=2767,500; p=0,214>0,05) ve genel iĢ tatmini puanları (Mann Whitney 

U=2957,000; p=0,441>0,05) ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır.  

Eğitim durumu değiĢkeni açısından gruplar arasındaki farkın hangi gruptan 

kaynaklığını belirlemek üzere Mann Whitney-U Testi uygulanmıĢtır. Sosyal 
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yardımlar puanları ortalamalarının eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur 

(Mann Whitney U=2268,50; p=0,013<0,05) (Bakınız Ek-1: 21.1.a). Ortalamalar 

arasındaki farka göre, eğitim durumu üniversite olan çalıĢanların sosyal yardımlar 

puanları, eğitim durumu lise olan çalıĢanların sosyal yardımlar puanlarından 

yüksektir. Kendi kendine yetme puanları ortalamalarının eğitim durumu değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann 

Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmuĢtur (Mann Whitney U=2217,50; p=0,009<0,05) (Bakınız: Ek-1: 

21.1.a). Ortalamalar arasındaki farka göre, eğitim durumu üniversite olan çalıĢanların 

kendi kendine yetme puanları, lise olan çalıĢanların kendi kendine yetme 

puanlarından yüksektir. ÇalıĢma koĢulları puanları ortalamalarının eğitim durumu 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (Mann Whitney U=2198,50; p=0,008<0,05) 

(Bakınız: Ek-1: 21.1.a). Ortalamalar arasındaki farka göre, eğitim durumu üniversite 

olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları puanları, lise olan çalıĢanların çalıĢma koĢulları 

puanlarından yüksektir.  

Tablo 22. TükenmiĢlik Ölçeği Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre FarklılaĢmasına 

ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss KW P 

Duygusal tükenme 20-29 125 19,869 6,638 

8,264 0,016 30-39 146 17,667 6,759 

40 ve üzeri 25 19,120 4,567 

DuyarsızlaĢma 20-29 125 9,884 4,269 7,351 0,025 
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30-39 146 8,412 3,338 

40 ve üzeri 25 8,400 1,979 

KiĢisel baĢarı 20-29 125 19,706 6,698 

4,708 0,095 30-39 146 18,400 6,486 

40 ve üzeri 25 18,160 3,023 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların tükenmiĢlik testinin 3 parametresinin puan 

ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip göstermediğini, 

belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; kiĢisel baĢarı puanı 

ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=4,708; p=0,095>0,05).  

YaĢ değiĢkeni açısından gruplar arasındaki farkın hangi gruptan 

kaynaklandığını bulabilmek için Mann Whitney-U Testi uygunlanmıĢtır. Duygusal 

tükenme puanı ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=8,264; 

p=0,016<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; yaĢları 20-29 arası olan çalıĢanların 

duygusal tükenme puanı, yaĢları 30-39 arası olan çalıĢanların duygusal tükenme 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=7347,000; p=0,006<0,05) (Bakınız Ek-

1:22.1.a). DuyarsızlaĢma puanı ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=7,351; 

p=0,025<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; yaĢları 20-29 arası olan çalıĢanların 

duyarsızlaĢma puanı, yaĢları 30-39 arası olan çalıĢanların duyarsızlaĢma puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=7423,000; p=0,008<0,05) (Bakınız Ek-1: 22.1.a). 
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Ayrıca kiĢisel baĢarı Mann Whitney U puanı 7775,000 (p=,035<0,05) olarak 

bulunmuĢtur (Bakınız Ek-1: 22.1.a). 

Tablo 23. TükenmiĢlik Ölçeği Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss MW p 

Duygusal tükenme Kadın 18 21,167 8,333 
2054,500 0,203 

Erkek 278 18,561 6,478 

DuyarsızlaĢma Kadın 18 10,500 3,930 
1883,000 0,076 

Erkek 278 8,938 3,715 

KiĢisel baĢarı Kadın 18 19,778 3,766 
1995,500 0,149 

Erkek 278 18,876 6,515 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların tükenmiĢlik testinin 3 parametresinin puan 

ortalamalarının cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; duygusal tükenme 

puanları (Mann Whitney U=2054,500; p=0,203>0,05) (Bakınız Ek-1: 23.1.a), 

duyarsızlaĢma puanları (Mann Whitney U=1883,000; p=0,076>0,05) (Bakınız Ek-1: 

23.1.a) ve kiĢisel baĢarı puanları (Mann Whitney U=1995,500; p=0,149>0,05) 

(Bakınız Ek-1: 23.1.a) ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır. 

Tablo 24. TükenmiĢlik Ölçeği Boyutlarının Medeni Durumu DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss MW p 

Duygusal tükenme Evli 172 18,599 6,612 
10296,000 0,612 

Bekâr 124 18,886 6,648 

DuyarsızlaĢma Evli 172 8,710 3,937 
8798,500 0,010 

Bekâr 124 9,480 3,413 
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KiĢisel baĢarı Evli 172 17,472 5,213 
7510,500 0,000 

Bekâr 124 20,954 7,266 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların tükenmiĢlik testinin 3 parametresinin puan 

ortalamalarının medeni durum değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

duygusal tükenme puanları grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=10296,000; p=0,612>0,05). 

Medeni durum değiĢkeni açısından gruplar arasındaki farkın hangi gruptan 

kaynaklandığını bulabilmek için Mann Whitney-U Testi uygulanmıĢtır. 

DuyarsızlaĢma puanları ortalamalarının medeni durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur 

(Mann Whitney U=8798,50; p=0,010<0,05) (Bakınız Ek-1: 24.1.a). Ortalamalar 

arasındaki farka göre, bekâr çalıĢanların duyarsızlaĢma puanları, evli çalıĢanların 

duyarsızlaĢma puanlarından yüksektir. KiĢisel baĢarı puanları ortalamalarının medeni 

durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (Mann Whitney U=7510,50; p=0,000<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 24.1.a). Ortalamalar arasındaki farka göre, bekâr çalıĢanların kiĢisel 

baĢarı puanları, evli çalıĢanların kiĢisel baĢarı puanlarından yüksektir.  

Tablo 25. TükenmiĢlik Ölçeği Boyutlarının EĢlerinin ÇalıĢma Durumu DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss MW p 

Duygusal tükenme Evet 81 19,723 7,176 
7852,000 0,192 

Hayır 215 18,341 6,371 
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DuyarsızlaĢma Evet 81 9,539 3,652 
7584,000 0,085 

Hayır 215 8,842 3,764 

KiĢisel baĢarı Evet 81 19,257 5,831 
7681,000 0,117 

Hayır 215 18,808 6,586 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların tükenmiĢlik testinin 3 parametresinin puan 

ortalamalarının eĢlerin çalıĢma durumu değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

duygusal tükenme puanları (Mann Whitney U=7852,000; p=0,192>0,05) (Bakınız 

Ek-1: 25.1.a), duyarsızlaĢma puanları (Mann Whitney U=7584,000; p=0,085>0,05) 

(Bakınız Ek-1: 25.1.a) ve kiĢisel baĢarı puanları (Mann Whitney U=7681,000; 

p=0,117>0,05) (Bakınız Ek-1: 25.1.a) grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

açıdan anlamlı bulunmamıĢtır. 

Tablo 26. TükenmiĢlik Ölçeği Boyutlarının Çocuk Sayısı DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss KW p 

Duygusal tükenme Yok 103 19,136 6,237 

1,271 0,530 1-3 153 18,690 7,042 

4 ve daha fazla 40 17,758 5,902 

DuyarsızlaĢma Yok 103 9,134 4,134 

1,231 0,540 1-3 153 9,118 3,614 

4 ve daha fazla 40 8,445 3,132 

KiĢisel baĢarı Yok 103 18,227 4,631 

2,479 0,290 1-3 153 18,917 6,951 

4 ve daha fazla 40 20,799 7,665 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların tükenmiĢlik testinin 3 parametresinin puan 

ortalamalarının çocuk sayısı değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 
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göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

duygusal tükenme puanı (KW=1,271; p=0,530>0,05), duyarsızlaĢma puanı 

(KW=1,231; p=0,540>0,05) ve kiĢisel baĢarı puanı (KW=2,479; p=0,290>0,05) grup 

ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunamamıĢtır. 

Tablo 27. TükenmiĢlik Ölçeği Boyutlarının Görev Yeri DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss KW p 

Duygusal tükenme Apartman-Site 116 17,453 4,786 

49,187 0,000 

Banka 12 25,667 7,797 

Belediye 35 15,657 5,755 

Fabrika 29 15,897 7,871 

Havaalanı 13 20,692 6,885 

Liman 79 21,992 6,879 

Diğer 12 16,083 4,166 

DuyarsızlaĢma Apartman-Site 116 7,563 2,761 

54,264 0,000 

Banka 12 9,333 3,822 

Belediye 35 7,875 2,791 

Fabrika 29 9,172 3,413 

Havaalanı 13 9,858 4,088 

Liman 79 11,576 4,142 

Diğer 12 8,333 3,499 

KiĢisel baĢarı Apartman-Site 116 18,224 6,552 

16,830 0,010 

Banka 12 18,650 3,539 

Belediye 35 17,211 5,071 

Fabrika 29 23,138 8,297 

Havaalanı 13 18,692 8,499 
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Liman 79 19,638 5,369 

Diğer 12 16,500 4,622 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların tükenmiĢlik testinin 3 parametresinin puan 

ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

duygusal tükenme puanı (KW=49,187; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı 

(KW=54,264; p=0,000<0,05) ve kiĢisel baĢarı puanı (KW=16,830; p=0,010<0,05) 

ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur. Duygusal tükenme puanı 

açısından, farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney 

U testi sonuçlarına göre; görev yeri banka olan çalıĢanların duygusal tükenme puanı, 

görev yeri apartman-site olan çalıĢanların duygusal tükenme puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=248,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.1.a). Görev yeri 

apartman-site olan çalıĢanların duygusal tükenme puanı, görev yeri belediye olan 

çalıĢanların duygusal tükenme puanından yüksektir (Mann Whitney U=1494,000; 

p=0,018<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.2.a). Görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

duygusal tükenme puanı, görev yeri fabrika olan çalıĢanların duygusal tükenme 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=1269,000; p=0,041<0,05) (Bakınız Ek-1: 

27.3.a). Görev yeri liman olan çalıĢanların duygusal tükenme puanı, görev yeri 

apartman-site olan çalıĢanların duygusal tükenme puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=2792,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.5.a). Görev yeri banka olan 

çalıĢanların duygusal tükenme puanı, görev yeri belediye olan çalıĢanların duygusal 

tükenme puanından yüksektir (Mann Whitney U=58,500; p=0,000<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 27.7.a). Görev yeri banka olan çalıĢanların duygusal tükenme puanı, görev 

yeri fabrika olan çalıĢanların duygusal tükenme puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=65,500; p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.8.a). Görev yeri banka olan çalıĢanların 
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duygusal tükenme puanı, görev yeri diğer olan çalıĢanların duygusal tükenme 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=22,500; p=0,004<0,05) (Bakınız Ek-1: 

27.11.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların duygusal tükenme puanı, görev yeri 

belediye olan çalıĢanların duygusal tükenme puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=121,000; p=0,013<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.13.a). Görev yeri liman olan 

çalıĢanların duygusal tükenme puanı, görev yeri belediye olan çalıĢanların duygusal 

tükenme puanından yüksektir (Mann Whitney U=645,500; p=0,000<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 27.14.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların duygusal tükenme puanı, 

görev yeri fabrika olan çalıĢanların duygusal tükenme puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=106,500; p=0,025<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.16.a). Görev yeri liman olan 

çalıĢanların duygusal tükenme puanı, görev yeri fabrika olan çalıĢanların duygusal 

tükenme puanından yüksektir (Mann Whitney U=599,000; p=0,000<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 27.12.a). Görev yeri liman olan çalıĢanların duygusal tükenme puanı, görev 

yeri diğer olan çalıĢanların duygusal tükenme puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=235,500; p=0,005<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.18.a).  

DuyarsızlaĢma puanı açısından, farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemek üzere Mann Whitney U testi sonuçlarına göre; görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların duyarsızlaĢma puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

duyarsızlaĢma puanından yüksektir (Mann Whitney U=1136,000; p=0,006<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 27.3.a). Görev yeri havaalanı olan çalıĢanların duyarsızlaĢma puanı, 

görev yeri apartman-site olan çalıĢanların duyarsızlaĢma puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=482,000; p=0,031<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.4.a). Görev yeri liman olan 

çalıĢanların duyarsızlaĢma puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

duyarsızlaĢma puanından yüksektir (Mann Whitney U=1935,000; p=0,000<0,05) 

(Bakınız Ek-1: 27.5.a). Görev yeri liman olan çalıĢanların duyarsızlaĢma puanı, 
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görev yeri belediye olan çalıĢanların duyarsızlaĢma puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=654,500; p=0,000<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.14.a). Görev yeri liman olan 

çalıĢanların duyarsızlaĢma puanı, görev yeri fabrika olan çalıĢanların duyarsızlaĢma 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=719,000; p=0,003<0,05) (Bakınız Ek-1: 

27.17.a). Görev yeri liman olan çalıĢanların duyarsızlaĢma puanı, görev yeri diğer 

olan çalıĢanların duyarsızlaĢma puanından yüksektir (Mann Whitney U=264,500; 

p=0,014<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.21.a).  

KiĢisel baĢarı puanı açısından farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemek üzere Mann Whitney U testi sonuçlarına göre; görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların kiĢisel baĢarı puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların kiĢisel 

baĢarı puanından yüksektir (Mann Whitney U=1046,000; p=0,002<0,05) (Bakını Ek-

1: 27.3.a). Görev yeri liman olan çalıĢanların kiĢisel baĢarı puanı, görev yeri 

apartman-site olan çalıĢanların kiĢisel baĢarı puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=3611,500; p=0,012<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.5.a). Görev yeri fabrika olan 

çalıĢanların kiĢisel baĢarı puanı, görev yeri belediye olan çalıĢanların kiĢisel baĢarı 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=321,500; p=0,012<0,05) (Bakınız Ek-1: 

27.12.a). Görev yeri fabrika olan çalıĢanların kiĢisel baĢarı puanı, görev yeri diğer 

olan çalıĢanların kiĢisel baĢarı puanından yüksektir (Mann Whitney U=87,000; 

p=0,012<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.18.a). Görev yeri liman olan çalıĢanların kiĢisel 

baĢarı puanı, görev yeri diğer olan çalıĢanların kiĢisel baĢarı puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=307,000; p=0,050<0,05) (Bakınız Ek-1: 27.21.a). 
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Tablo 28. TükenmiĢlik Ölçeği Boyutlarının Görev Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss KW p 

Duygusal tükenme 1-5 yıl 230 18,663 6,181 

2,563 0,278 6-10 yıl 45 18,222 8,320 

11 yıl ve üzeri 21 20,397 7,253 

DuyarsızlaĢma 1-5 yıl 230 8,726 3,641 

8,572 0,014 6-10 yıl 45 9,929 3,914 

11 yıl ve üzeri 21 10,475 3,968 

KiĢisel baĢarı 1-5 yıl 230 18,958 6,121 

3,062 0,216 6-10 yıl 45 20,031 8,160 

11 yıl ve üzeri 21 16,276 3,876 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların tükenmiĢlik testinin 3 parametresinin puan 

ortalamalarının görev yeri değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

duygusal tükenme puanı (KW=2,563; p=0,278>0,05) ve kiĢisel baĢarı puanı 

(KW=3,062; p=0,216>0,05) grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır. 

Görev süresi değiĢkeni açısından gruplar arasındaki farkın hangi gruptan 

kaynaklandığını bulabilmek için Mann Whitney-U Testi sonuçlarına göre; 

duyarsızlaĢma puanları (KW=8,572; p=0,014<0,05) grup ortalamalarının arasındaki 

fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur. Ortalamalar arasındaki farka göre, 

görev süresi 6-10 yıl olan çalıĢanların duyarsızlaĢma puanı, görev süresi 1-5 yıl olan 

çalıĢanların duyarsızlaĢma puanından yüksektir (Mann Whitney U=4109,000; 

p=0,028<0,05) (Bakınız Ek-1: 28.1.a). Görev süresi 11 yıl ve üzeri olan çalıĢanların 
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duyarsızlaĢma puanı, görev süresi 1-5 yıl olan çalıĢanların duyarsızlaĢma puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=1726,000; p=0,029<0,05) (Bakınız Ek-1: 28.2.a).  

Tablo 29. TükenmiĢlik Ölçeği Boyutlarının Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss MW p 

Duygusal tükenme Lise 272 18,525 6,487 
2735,000 0,187 

Üniversite 24 20,917 7,768 

DuyarsızlaĢma Lise 272 8,903 3,619 
2641,500 0,119 

Üniversite 24 10,500 4,764 

KiĢisel baĢarı Lise 272 18,807 6,504 
2449,000 0,042 

Üniversite 24 20,333 4,650 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların tükenmiĢlik testinin 3 parametresinin puan 

ortalamalarının eğitim durumu değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

duygusal tükenme puanları (Mann Whitney U=2735,000; p=0,187>0,05) ve 

duyarsızlaĢma puanları (Mann Whitney U=2641,500; p=0,119>0,05) grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır 

Eğitim durumu değiĢkeni açısından gruplar arasındaki farkın hangi gruptan 

kaynaklandığını bulabilmek için Mann Whitney-U Testi sonuçlarına göre; kiĢisel 

baĢarı puanları (Mann Whitney U=2449,00; p=0,042<0,05) grup ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (Bakınız Ek-1: 29.1.a). 

Ortalamalar arasındaki farka göre, eğitim durumu üniversite olan çalıĢanların kiĢisel 

baĢarı puanları, eğitim durumu lise olan çalıĢanların kiĢisel baĢarı puanlarından 

yüksektir.  
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3.2. Motivasyon Geri Bildirim Ölçeği Boyutlarının Demografik Özelliklere 

Göre Farklılaşmasına İlişkin Bulgular 

Tablo 30.  Motivasyon Geri Bildirim Ölçeği Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss KW p 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı 20-29 125 23,725 3,040 

3,557 0,169 30-39 146 24,355 2,771 

40 ve üzeri 25 23,760 1,715 

Benlik ve takdir ihtiyacı 20-29 125 24,358 3,805 

4,070 0,131 30-39 146 25,301 2,664 

40 ve üzeri 25 25,520 2,417 

Sosyal ihtiyaçlar 20-29 125 24,399 3,161 

7,118 0,028 30-39 146 24,308 2,996 

40 ve üzeri 25 23,120 2,007 

Güvenlik ihtiyaçları 20-29 125 25,275 3,191 

9,188 0,010 30-39 146 25,371 2,780 

40 ve üzeri 25 24,120 2,489 

Fizyolojik ihtiyaçlar 20-29 125 24,802 3,047 

5,542 0,063 30-39 146 25,415 2,657 

40 ve üzeri 25 26,000 2,723 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir fark gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; kiĢisel 

bütünlük ihtiyacı puanı (KW=3,557; p=0,169>0,05), benlik ve takdir ihtiyacı puanı 

(KW=4,070; p=0,131>0,05) ve fizyolojik ihtiyaçlar puanı (KW=5,542; 

p=0,063>0,05) grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır.  
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Eğitim durumu değiĢkeni açısından gruplar arasındaki farkın hangi gruptan 

kaynaklandığını bulabilmek için Mann Whitney-U Testi sonuçlarına göre; sosyal 

ihtiyaçlar puanı grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=7,118; 

p=0,028<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; yaĢları 20-29 arası olan çalıĢanların 

sosyal ihtiyaçlar puanı, yaĢları 40 ve üzeri olan çalıĢanların sosyal ihtiyaçlar 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=1066,500; p=0,012<0,05) (Bakınız: Ek-1: 

30.2.a). YaĢları 30-39 arası olan çalıĢanların sosyal ihtiyaçlar puanı, yaĢları 40 ve 

üzeri olan çalıĢanların sosyal ihtiyaçlar puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=1257,000; p=0,012<0,05) (Bakınız Ek-1: 30.3.a). Güvenlik ihtiyaçları puanı grup 

ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=9,188; p=0,010<0,05). 

Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi 

uygulanmıĢtır. Buna göre; yaĢları 20-29 arası olan çalıĢanların güvenlik ihtiyaçları 

puanı, yaĢları 40 ve üzeri olan çalıĢanların güvenlik ihtiyaçları puanından yüksektir 

(Mann Whitney U=1046,000; p=0,008<0,05) (Bakınız Ek-1: 30.2.a). YaĢları 30-39 

arası olan çalıĢanların güvenlik ihtiyaçları puanı, yaĢları 40 ve üzeri olan çalıĢanların 

güvenlik ihtiyaçları puanından yüksektir (Mann Whitney U=1139,500; 

p=0,002<0,05) (Bakınız Ek-1: 30.3.a).  

Tablo 31.  Motivasyon Geri Bildirim Ölçeği Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss MW p 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Kadın 18 23,833 3,185 
2374,500 0,715 

Erkek 278 24,052 2,809 

Benlik ve takdir ihtiyacı Kadın 18 25,389 3,648 
2111,000 0,261 

Erkek 278 24,891 3,181 

Sosyal ihtiyaçlar Kadın 18 24,667 2,849 2318,500 0,600 
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Erkek 278 24,219 3,023 

Güvenlik ihtiyaçları Kadın 18 26,556 1,822 
1747,500 0,030 

Erkek 278 25,139 2,989 

Fizyolojik ihtiyaçlar Kadın 18 25,841 2,146 
2258,500 0,482 

Erkek 278 25,165 2,887 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı bir fark 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

kiĢisel bütünlük ihtiyacı (Mann Whitney U=2374,500; p=0,715>0,05), benlik ve 

takdir ihtiyacı puanları (Mann Whitney U=2111,000; p=0,261>0,05, sosyal ihtiyaçlar 

puanları (Mann Whitney U=2318,500; p=0,600>0,05) ve fizyolojik ihtiyaçlar 

puanları (Mann Whitney U=2258,500; p=0,482>0,05) grup ortalamaları arasındaki 

fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır. 

Cinsiyet değiĢkeni açısından gruplar arasındaki farkın hangi gruptan 

kaynaklandığını bulabilmek için Mann Whitney-U Testi sonuçlarına göre; güvenlik 

ihtiyaçları puanları grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur (Mann Whitney U=1747,50; p=0,030<0,05) (Bakınız Ek-1: 31.1.a). 

Ortalamalar arasındaki farka göre, kadın çalıĢanların güvenlik ihtiyaçları puanları, 

erkek çalıĢanların güvenlik ihtiyaçları puanlarından yüksektir.  

Tablo 32.  Motivasyon Geri Bildirim Ölçeği Boyutlarının Medeni Durumu 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss MW p 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Evli 172 24,149 2,865 
9953,000 0,325 

Bekâr 124 23,886 2,780 

Benlik ve takdir ihtiyacı Evli 172 25,173 2,917 9748,000 0,202 
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Bekâr 124 24,573 3,553 

Sosyal ihtiyaçlar Evli 172 24,230 3,086 
10590,500 0,919 

Bekâr 124 24,268 2,912 

Güvenlik ihtiyaçları Evli 172 24,998 3,007 
9375,500 0,072 

Bekâr 124 25,539 2,849 

Fizyolojik ihtiyaçlar Evli 172 25,265 2,710 
10627,000 0,959 

Bekâr 124 25,123 3,041 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının medeni durum değiĢkeni açısından anlamlı bir 

fark gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine 

göre; kiĢisel bütünlük ihtiyacı (Mann Whitney U=9953,000; p=0,325>0,05), benlik 

ve takdir ihtiyacı (Mann Whitney U=9748,000; p=0,202>0,05), sosyal ihtiyaçlar 

(Mann Whitney U=10590,500; p=0,919>0,05), güvenlik ihtiyaçları (Mann Whitney 

U=9375,500; p=0,072>0,05) ve fizyolojik ihtiyaçlar puanları grup ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır. 

Tablo 33.  Motivasyon Geri Bildirim Ölçeği Boyutlarının EĢlerinin ÇalıĢma Durumu 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss MW p 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Evet 81 23,470 3,029 
7365,000 0,040 

Hayır 215 24,253 2,724 

Benlik ve takdir ihtiyacı Evet 81 24,351 4,008 
8048,500 0,310 

Hayır 215 25,136 2,829 

Sosyal ihtiyaçlar Evet 81 24,627 3,111 
7630,500 0,099 

Hayır 215 24,103 2,966 

Güvenlik ihtiyaçları Evet 81 24,955 3,440 
8685,500 0,973 

Hayır 215 25,327 2,743 
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Fizyolojik ihtiyaçlar Evet 81 24,892 3,284 
8343,000 0,573 

Hayır 215 25,324 2,667 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının eĢlerin çalıĢma durumu değiĢkeni açısından 

anlamlı bir fark gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis 

H-Testine göre; kiĢisel bütünlük ihtiyacı grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (Mann Whitney U=7365,00; p=0,040<0,05) 

(Bakınız Ek-1:33.1.a). Ortalamalar arasındaki farka göre, eĢleri çalıĢmayan kiĢisel 

bütünlük ihtiyacı puanları, eĢleri çalıĢanların kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanlarından 

yüksektir.  

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının eĢlerin çalıĢma durumu değiĢkeni açısından 

anlamlı bir fark gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis 

H-Testine göre; benlik ve takdir ihtiyacı (Mann Whitney U=8048,500; 

p=0,310>0,05),  sosyal ihtiyaçlar (Mann Whitney U=7630,500; p=0,099>0,05), 

güvenlik ihtiyaçları (Mann Whitney U=8685,500; p=0,973>0,05) ve fizyolojik 

ihtiyaçlar puanları grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunamamıĢtır (Mann Whitney U=8343,000; p=0,573>0,05). 

Tablo 34.  Motivasyon Geri Bildirim Ölçeği Boyutlarının Çocuk Sayısı DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss KW p 

KiĢisel bütünlük 

ihtiyacı 

Yok 103 23,780 2,918 

7,743 0,021 1-3 153 23,931 2,861 

4 ve daha fazla 40 25,115 2,213 

Benlik ve takdir Yok 103 24,830 3,369 1,506 0,471 
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ihtiyacı 1-3 153 24,786 3,318 

4 ve daha fazla 40 25,675 2,129 

Sosyal ihtiyaçlar Yok 103 24,144 2,954 

1,007 0,605 1-3 153 24,189 3,127 

4 ve daha fazla 40 24,731 2,704 

Güvenlik ihtiyaçları Yok 103 25,659 2,666 

6,839 0,033 1-3 153 24,782 3,175 

4 ve daha fazla 40 25,800 2,514 

Fizyolojik ihtiyaçlar Yok 103 24,944 2,708 

7,007 0,030 1-3 153 25,137 3,027 

4 ve daha fazla 40 26,141 2,330 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının çocuk sayısı değiĢkeni açısından anlamlı bir fark 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

kiĢisel bütünlük ihtiyacı grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 

(KW=7,743; p=0,021<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek 

üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; çocuk sayısı 4 ve daha fazla 

olan çalıĢanların kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı, çocuk sahibi olmayan çalıĢanların 

kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanından yüksektir (Mann Whitney U=1508,500; 

p=0,012<0,05) (Bakınız Ek-1: 34.2.a). Çocuk sayısı 4 ve daha fazla olan çalıĢanların 

kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı, çocuk sayısı 1-3 olan çalıĢanların kiĢisel bütünlük 

ihtiyacı puanından yüksektir (Mann Whitney U=2225,000; p=0,007<0,05) (Bakınız 

Ek-1: 34.3.a).  

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının çocuk sayısı değiĢkeni açısından anlamlı bir fark 
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gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

güvenlik ihtiyaçları puanı grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 

(KW=6,839; p=0,033<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek 

üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; çocuk sahibi olmayan 

çalıĢanların güvenlik ihtiyaçları puanı, çocuk sayısı 1-3 olan çalıĢanların güvenlik 

ihtiyaçları puanından yüksektir (Mann Whitney U=6578,000; p=0,023<0,05) 

(Bakınız  Ek-1: 34.1.a). Fizyolojik ihtiyaçlar puanı ortalamaları arasındaki fark 

anlamlı bulunmuĢtur (KW=7,007; p=0,030<0,05). Farklılığın hangi gruptan 

kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; 

çocuk sayısı 4 ve daha fazla olan çalıĢanların fizyolojik ihtiyaçlar puanı, çocuk sahibi 

olmayan çalıĢanların fizyolojik ihtiyaçlar puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=1437,500; p=0,005<0,05) (Bakınız Ek-1: 34.2.a).  

Tablo 35.  Motivasyon Geri Bildirim Ölçeği Boyutlarının Görev Yeri DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss KW p 

KiĢisel bütünlük 

ihtiyacı 

Apartman-Site 116 23,475 2,368 

16,758 0,010 

Banka 12 23,417 2,429 

Belediye 35 24,801 2,234 

Fabrika 29 24,621 2,527 

Havaalanı 13 24,234 2,127 

Liman 79 24,287 3,700 

Diğer 12 24,634 2,969 

Benlik ve takdir 

ihtiyacı 

Apartman-Site 116 25,154 2,173 

2,521 0,866 
Banka 12 25,667 2,103 

Belediye 35 25,114 3,596 

Fabrika 29 25,276 3,239 
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Havaalanı 13 24,727 2,801 

Liman 79 24,346 4,250 

Diğer 12 24,500 3,802 

Sosyal ihtiyaçlar Apartman-Site 116 23,877 2,794 

6,598 0,360 

Banka 12 24,750 2,006 

Belediye 35 24,487 2,604 

Fabrika 29 24,966 2,556 

Havaalanı 13 23,752 3,895 

Liman 79 24,244 3,673 

Diğer 12 25,417 1,564 

Güvenlik ihtiyaçları Apartman-Site 116 25,447 2,554 

6,195 0,402 

Banka 12 25,917 2,314 

Belediye 35 25,899 2,237 

Fabrika 29 25,463 2,138 

Havaalanı 13 25,172 3,057 

Liman 79 24,235 3,908 

Diğer 12 26,417 1,676 

Fizyolojik ihtiyaçlar Apartman-Site 116 25,310 2,493 

4,704 0,582 

Banka 12 25,583 2,503 

Belediye 35 24,565 2,874 

Fabrika 29 25,931 2,344 

Havaalanı 13 25,690 2,813 

Liman 79 24,786 3,562 

Diğer 12 26,179 1,688 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının eĢlerin çalıĢma durumu değiĢkeni açısından 
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anlamlı bir fark gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis 

H-Testine göre; kiĢisel bütünlük ihtiyacı grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmuĢtur (KW=16,758; p=0,010<0,05). Farklılığın hangi gruptan 

kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; 

görev yeri belediye olan çalıĢanların kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı, görev yeri 

apartman-site olan çalıĢanların kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=1417,500; p=0,006<0,05) (Bakınız Ek-1: 35.2.a). Görev yeri fabrika 

olan çalıĢanların kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı, görev yeri apartman-site olan 

çalıĢanların kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=1173,500; p=0,011<0,05) (Bakınız Ek-1: 35.3.a). Görev yeri liman olan 

çalıĢanların kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların 

kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanından yüksektir (Mann Whitney U=3507,000; 

p=0,005<0,05) (Bakınız Ek-1: 35.5.a). Görev yeri diğer olan çalıĢanların kiĢisel 

bütünlük ihtiyacı puanı, görev yeri apartman-site olan çalıĢanların kiĢisel bütünlük 

ihtiyacı puanından yüksektir (Mann Whitney U=444,000; p=0,037<0,05) (Bakınız: 

Ek-1: 35.6.a) .  

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının eĢlerin çalıĢma durumu değiĢkeni açısından 

anlamlı bir fark gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis 

H-Testine göre; benlik ve takdir ihtiyacı (KW=2,521; p=0,866>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar (KW=6,598; p=0,360>0,05), güvenlik ihtiyaçları (KW=6,195; 

p=0,402>0,05) ve fizyolojik ihtiyaçlar puanları (KW=4,704; p=0,582>0,05) grup 

ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunamamıĢtır. 
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Tablo 36.  Motivasyon Geri Bildirim Ölçeği Boyutlarının Görev Süresi DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss KW p 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı 1-5 yıl 230 23,816 2,939 

4,643 0,098 6-10 yıl 45 24,628 2,013 

11 yıl ve üzeri 21 25,219 2,707 

Benlik ve takdir ihtiyacı 1-5 yıl 230 24,694 3,167 

9,893 0,007 6-10 yıl 45 25,467 3,721 

11 yıl ve üzeri 21 26,238 1,814 

Sosyal ihtiyaçlar 1-5 yıl 230 24,139 3,093 

3,599 0,165 6-10 yıl 45 24,222 2,704 

11 yıl ve üzeri 21 25,476 2,502 

Güvenlik ihtiyaçları 1-5 yıl 230 25,083 3,116 

1,599 0,449 6-10 yıl 45 25,603 2,127 

11 yıl ve üzeri 21 25,971 2,444 

Fizyolojik ihtiyaçlar 1-5 yıl 230 25,004 2,835 

6,309 0,043 6-10 yıl 45 26,044 2,576 

11 yıl ve üzeri 21 25,619 3,309 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının görev süresi değiĢkeni açısından anlamlı bir fark 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine göre; 

kiĢisel bütünlük ihtiyacı (KW=4,643; p=0,098>0,05), sosyal ihtiyaçlar (KW=3,599; 

p=0,165>0,05) ve güvenlik ihtiyaçları (KW=1,599; p=0,449>0,05) grup ortalamaları 

puanları arasındaki farklar anlamlı bulunamamıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının eĢlerin çalıĢma durumu değiĢkeni açısından 
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anlamlı bir fark gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis 

H-Testine göre; benlik ve takdir ihtiyacı puanı grup ortalamaları arasındaki fark 

anlamlı bulunmuĢtur (KW=9,893; p=0,007<0,05). Farklılığın hangi gruptan 

kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; 

görev süresi 6-10 yıl olan çalıĢanların benlik ve takdir ihtiyacı puanı, görev süresi 1-

5 yıl olan çalıĢanların benlik ve takdir ihtiyacı puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=3979,000; p=0,013<0,05) (Bakınız Ek-1: 36.1.a). Görev süresi 11 yıl ve üzeri 

olan çalıĢanların benlik ve takdir ihtiyacı puanı, görev süresi 1-5 yıl olan çalıĢanların 

benlik ve takdir ihtiyacı puanından yüksektir (Mann Whitney U=1724,500; 

p=0,028<0,05) (Bakınız Ek-1: 36.2.a). Fizyolojik ihtiyaçlar puanı grup ortalamaları 

arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=6,309; p=0,043<0,05). Farklılığın hangi 

gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. 

Buna göre; görev süresi 6-10 yıl olan çalıĢanların fizyolojik ihtiyaçlar puanı, görev 

süresi 1-5 yıl olan çalıĢanların fizyolojik ihtiyaçlar puanından yüksektir (Mann 

Whitney U=4094,500; p=0,025<0,05) (Bakınız Ek-1: 36.1.a).  

Tablo 37.  Motivasyon Geri Bildirim Ölçeği Boyutlarının Eğitim Durumu 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Bulgular 

  Grup N Ort Ss MW p 

KiĢisel bütünlük 

ihtiyacı 

Lise 272 23,997 2,833 
2891,500 0,351 

Üniversite 24 24,513 2,780 

Benlik ve takdir 

ihtiyacı 

Lise 272 24,946 3,255 
2830,000 0,275 

Üniversite 24 24,644 2,646 

Sosyal ihtiyaçlar Lise 272 24,236 2,988 
3066,500 0,621 

Üniversite 24 24,365 3,308 

Güvenlik ihtiyaçları Lise 272 25,182 3,007 
3105,000 0,688 

Üniversite 24 25,706 2,175 



138 

 

Fizyolojik ihtiyaçlar Lise 272 25,220 2,899 
2890,000 0,345 

Üniversite 24 25,047 2,262 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresinin puan ortalamalarının eğitim durumu değiĢkeni açısından anlamlı bir 

fark gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testine 

göre; kiĢisel bütünlük ihtiyacı bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=2891,500; 

p=0,351>0,05), benlik ve takdir ihtiyacı (Mann Whitney U=2830,000; 

p=0,275>0,05, sosyal ihtiyaçlar (Mann Whitney U=3066,500; p=0,621>0,05), 

güvenlik ihtiyaçları (Mann Whitney U=3105,000; p=0,688>0,05) ve fizyolojik 

ihtiyaçlar puanları (Mann Whitney U=2890,000; p=0,345>0,05) grup ortalamaları 

arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır. 

3.3. Korelasyon 

Tablo 38.  ĠĢ Doyumu ve TükenmiĢlik Ölçekleri Boyutlarının Aralarındaki ĠliĢkinin 

Spearman Korelasyon Analizi ile Ġncelenmesi 

Boyutlar Boyut N r p 

Duygusal tükenme Sosyal yardımlar 296 -0,273 0,000 

DuyarsızlaĢma Sosyal yardımlar 296 -0,209 0,000 

KiĢisel baĢarı Sosyal yardımlar 296 -0,109 0,062 

Duygusal tükenme Yaratıcılık 296 -0,260 0,000 

DuyarsızlaĢma Yaratıcılık 296 -0,052 0,371 

KiĢisel baĢarı Yaratıcılık 296 -0,031 0,597 

Duygusal tükenme Ahlaki değerler 296 -0,236 0,000 

DuyarsızlaĢma Ahlaki değerler 296 -0,181 0,002 

KiĢisel baĢarı Ahlaki değerler 296 -0,157 0,007 

Duygusal tükenme Kendi kendine yetme 296 -0,234 0,000 
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DuyarsızlaĢma Kendi kendine yetme 296 -0,171 0,003 

KiĢisel baĢarı Kendi kendine yetme 296 -0,148 0,011 

Duygusal tükenme ÇeĢitlilik 296 -0,227 0,000 

DuyarsızlaĢma ÇeĢitlilik 296 -0,067 0,248 

KiĢisel baĢarı ÇeĢitlilik 296 0,066 0,257 

Duygusal tükenme Otorite 296 -0,302 0,000 

DuyarsızlaĢma Otorite 296 -0,092 0,113 

KiĢisel baĢarı Otorite 296 -0,053 0,367 

Duygusal tükenme Yeteneğin ifadesi 296 -0,291 0,000 

DuyarsızlaĢma Yeteneğin ifadesi 296 -0,129 0,027 

KiĢisel baĢarı Yeteneğin ifadesi 296 -0,173 0,003 

Duygusal tükenme Sosyal mevki 296 -0,239 0,000 

DuyarsızlaĢma Sosyal mevki 296 -0,069 0,238 

KiĢisel baĢarı Sosyal mevki 296 -0,191 0,001 

Duygusal tükenme ĠĢletme politikası 296 -0,370 0,000 

DuyarsızlaĢma ĠĢletme politikası 296 -0,167 0,004 

KiĢisel baĢarı ĠĢletme politikası 296 -0,153 0,009 

Duygusal tükenme Supervizyon insan iliĢkileri 296 -0,229 0,000 

DuyarsızlaĢma Supervizyon insan iliĢkileri 296 -0,087 0,135 

KiĢisel baĢarı Supervizyon insan iliĢkileri 296 -0,124 0,032 

Duygusal tükenme Emniyet 296 -0,260 0,000 

DuyarsızlaĢma Emniyet 296 -0,030 0,603 

KiĢisel baĢarı Emniyet 296 -0,079 0,175 

Duygusal tükenme Ödemeler 296 -0,272 0,000 

DuyarsızlaĢma Ödemeler 296 0,036 0,535 

KiĢisel baĢarı Ödemeler 296 0,170 0,003 
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Duygusal tükenme ÇalıĢma koĢulları 296 -0,415 0,000 

DuyarsızlaĢma ÇalıĢma koĢulları 296 -0,277 0,000 

KiĢisel baĢarı ÇalıĢma koĢulları 296 -0,098 0,092 

Duygusal tükenme Ġlerleme 296 -0,257 0,000 

DuyarsızlaĢma Ġlerleme 296 -0,070 0,232 

KiĢisel baĢarı Ġlerleme 296 0,098 0,094 

Duygusal tükenme Supervizyon teknik alanda 296 -0,383 0,000 

DuyarsızlaĢma Supervizyon teknik alanda 296 -0,117 0,044 

KiĢisel baĢarı Supervizyon teknik alanda 296 -0,124 0,034 

Duygusal tükenme ÇalıĢma arkadaĢları 296 -0,362 0,000 

DuyarsızlaĢma ÇalıĢma arkadaĢları 296 -0,110 0,058 

KiĢisel baĢarı ÇalıĢma arkadaĢları 296 -0,051 0,384 

Duygusal tükenme Sorumluluk 296 -0,424 0,000 

DuyarsızlaĢma Sorumluluk 296 -0,214 0,000 

KiĢisel baĢarı Sorumluluk 296 0,001 0,991 

Duygusal tükenme Takdir 296 -0,331 0,000 

DuyarsızlaĢma Takdir 296 -0,062 0,284 

KiĢisel baĢarı Takdir 296 -0,123 0,035 

Duygusal tükenme BaĢarı 296 -0,390 0,000 

DuyarsızlaĢma BaĢarı 296 -0,209 0,000 

KiĢisel baĢarı BaĢarı 296 -0,123 0,034 

Duygusal tükenme Aktivite 296 -0,319 0,000 

DuyarsızlaĢma Aktivite 296 -0,095 0,102 

KiĢisel baĢarı Aktivite 296 0,044 0,454 

Duygusal tükenme Genel iĢ tatmini 296 -0,376 0,000 

DuyarsızlaĢma Genel iĢ tatmini 296 -0,144 0,013 
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KiĢisel baĢarı Genel iĢ tatmini 296 0,016 0,788 

Tablo 38‘ den anlaĢılacağı üzere, araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum 

testinin 21 ve tükenmiĢlik testinin 3 parametresi ile yapılan korelasyon analizi 

sonuçlarına göre; duygusal tükenme puanı ile sosyal yardımlar puanı arasında %27,3 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki (r=-0,273; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma 

puanı ile sosyal yardımlar puanı arasında %20,9 düzeyinde negatif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,209; p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile yaratıcılık 

puanı arasında %26,0 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,260; 

p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile ahlaki değerler puanı arasında %23,6 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,236; p=0,000<0,05), 

duyarsızlaĢma puanı ile ahlaki değerler puanı arasında %18,1 düzeyinde negatif 

yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,181; p=0,002<0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile 

ahlaki değerler puanı arasında %15,7 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur (r=-0,157; p=0,007<0,05),  duygusal tükenme puanı ile kendi kendine 

yetme puanı arasında %23,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-

0,234; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile kendi kendine yetme puanı arasında 

%17,1 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,171; 

p=0,003<0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile kendi kendine yetme puanı arasında %14,8 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,148; p=0,011<0,05), 

duygusal tükenme puanı ile çeĢitlilik puanı arasında %22,7 düzeyinde negatif yönde 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,227; p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile 

otorite puanı arasında %30,2 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-

0,302; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile otorite puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,092; p=0,113>0,05), duygusal tükenme 

puanı ile yeteneğin ifadesi puanı %29,1 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki 
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bulunmuĢtur  (r=-0,291; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile yeteneğin ifadesi 

puanı arasında %12,9 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,129; 

p=0,027<0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile yeteneğin ifadesi puanı arasında %17,3 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,173; p=0,003<0,05), 

duygusal tükenme puanı ile sosyal mevki puanı arasında %23,9 düzeyinde negatif 

yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,239; p=0,000<0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile 

sosyal mevki puanı arasında %19,1 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur (r=-0,191; p=0,001<0,05), duygusal tükenme puanı ile iĢletme politikası 

puanı arasında %37,0 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,370; 

p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile iĢletme politikası puanı arasında %16,7 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,167; p=0,004<0,05), kiĢisel 

baĢarı puanı ile iĢletme politikası puanı arasında %22,9 düzeyinde negatif yönde 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,229; p=0,000<0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile 

supervizyon insan iliĢkileri puanı arasında %12,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur  (r=-0,124; p=0,032<0,05), duygusal tükenme puanı ile emniyet 

puanı arasında %26,0 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,260; 

p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile emniyet puanı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,030; p=0,603>0,05), duygusal tükenme puanı ile 

ödemeler puanı arasında %27,2 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur 

(r=-0,272; p=0,000<0,05), KiĢisel baĢarı puanı ile ödemeler puanı arasında %17,0 

düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=0,170; p=0,003<0,05), 

Duygusal tükenme puanı ile çalıĢma koĢulları puanı  arasında %41,5 düzeyinde 

negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,415; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma 

puanı ile çalıĢma koĢulları puanı arasında %27,7 düzeyinde negatif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,277; p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile ilerleme 
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puanı arasında %25,7 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,257; 

p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile supervizyon teknik alanda puanlar 

arasında %38,3 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,383; 

p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile supervizyon teknik alanda puanlar arasında 

%11,7 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,117; 

p=0,044<0,05), KiĢisel baĢarı puanı ile supervizyon teknik puanları arasında %12,4 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,124; p=0,034<0,05), 

Duygusal tükenme puanı ile çalıĢma arkadaĢları puanı arasında %36,2 düzeyinde 

negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,362; p=0,000<0,05), duygusal 

tükenme puanı ile sorumluluk puanı arasında %42,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,424; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile sorumluluk 

puanı arasında %21,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,214; 

p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile takdir puanı arasında %33,1 düzeyinde 

negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,331; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma 

puanı ile takdir puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,062; p=0,284>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile takdir puanı arasında %12,3 düzeyinde 

negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,123; p=0,035<0,05), duygusal 

tükenme puanı ile baĢarı puanı arasında %39,0 düzeyinde negatif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,390; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile baĢarı puanı 

arasında %20,9 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,209; 

p=0,000<0,05), KiĢisel baĢarı puanı ile baĢarı puanı arasında %12,3 düzeyinde 

negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,123; p=0,034<0,05), duygusal 

tükenme puanı ile aktivite puanı arasında %31,9 düzeyinde negatif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,319; p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile genel iĢ 

tatmini puanı arasında %37,6 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur 
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(r=-0,376; p=0,000<0,05) ve duyarsızlaĢma puanı ile genel iĢ tatmini puanı arasında 

%14,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,144; 

p=0,013<0,05).  

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 ve tükenmiĢlik testinin 3 

parametresi ile yapılan korelasyon analizi sonuçlarına göre; kiĢisel baĢarı puanı ile 

sosyal yardımlar puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,109; p=0,062>0,05), duyarsızlaĢma puanı ile yaratıcılık puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,052; p=0,371>0,05), kiĢisel baĢarı puanı 

ile yaratıcılık puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,031; p=0,597>0,05), duyarsızlaĢma puanı ile çeĢitlilik puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,067; p=0,248>0,05), kiĢisel baĢarı puanı 

ile çeĢitlilik puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,066; p=0,257>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile otorite puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,053; p=0,367>0,05), duyarsızlaĢma puanı 

ile sosyal mevki puanı puanlar arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,069; p=0,238>0,05), duyarsızlaĢma puanı ile supervizyon 

insan iliĢkileri arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,087; 

p=0,135>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile emniyet puanı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,079; p=0,175>0,05), duyarsızlaĢma puanı ile 

ödemeler puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,036; 

p=0,535>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile çalıĢma koĢulları puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,098; p=0,092>0,05), duyarsızlaĢma puanı 

ile ilerleme puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,070; p=0,232>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile ilerleme puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,098; p=0,094>0,05), duyarsızlaĢma puanı 
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ile çalıĢma arkadaĢları puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,110; p=0,058>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile çalıĢma arkadaĢları 

puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,051; 

p=0,384>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile sorumluluk puanı puanlar arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,001; p=0,991>0,05), duyarsızlaĢma puanı 

ile aktivite puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,095; p=0,102>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile aktivite puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,044; p=0,454>0,05) ve kiĢisel baĢarı puanı 

ile genel iĢ tatmini puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,016; p=0,788>0,05). 

Tablo 39. ĠĢ Doyumu ve Motivasyon Ölçekleri Boyutlarının Aralarındaki ĠliĢkinin 

Spearman Korelasyon Analizi ile Ġncelenmesine ĠliĢkin Bulgular 

Boyutlar Boyut N r p 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Sosyal yardımlar 296 0,038 0,514 

Benlik ve takdir ihtiyacı Sosyal yardımlar 296 0,162 0,005 

Sosyal ihtiyaçlar Sosyal yardımlar 296 -0,019 0,744 

Güvenlik ihtiyaçları Sosyal yardımlar 296 0,250 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Sosyal yardımlar 296 0,026 0,658 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Yaratıcılık 296 0,073 0,210 

Benlik ve takdir ihtiyacı Yaratıcılık 296 0,115 0,048 

Sosyal ihtiyaçlar Yaratıcılık 296 0,004 0,949 

Güvenlik ihtiyaçları Yaratıcılık 296 0,253 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Yaratıcılık 296 0,036 0,537 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Ahlaki değerler 296 -0,012 0,837 

Benlik ve takdir ihtiyacı Ahlaki değerler 296 0,262 0,000 
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Sosyal ihtiyaçlar Ahlaki değerler 296 0,019 0,748 

Güvenlik ihtiyaçları Ahlaki değerler 296 0,309 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Ahlaki değerler 296 0,210 0,000 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Kendi kendine yetme 296 0,078 0,183 

Benlik ve takdir ihtiyacı Kendi kendine yetme 296 0,131 0,024 

Sosyal ihtiyaçlar Kendi kendine yetme 296 0,070 0,233 

Güvenlik ihtiyaçları Kendi kendine yetme 296 0,260 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Kendi kendine yetme 296 0,048 0,415 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı ÇeĢitlilik 296 0,010 0,869 

Benlik ve takdir ihtiyacı ÇeĢitlilik 296 0,108 0,062 

Sosyal ihtiyaçlar ÇeĢitlilik 296 -0,047 0,416 

Güvenlik ihtiyaçları ÇeĢitlilik 296 0,185 0,001 

Fizyolojik ihtiyaçlar ÇeĢitlilik 296 0,032 0,584 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Otorite 296 0,195 0,001 

Benlik ve takdir ihtiyacı Otorite 296 0,302 0,000 

Sosyal ihtiyaçlar Otorite 296 0,112 0,054 

Güvenlik ihtiyaçları Otorite 296 0,329 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Otorite 296 0,235 0,000 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Yeteneğin ifadesi 296 0,041 0,479 

Benlik ve takdir ihtiyacı Yeteneğin ifadesi 296 0,155 0,008 

Sosyal ihtiyaçlar Yeteneğin ifadesi 296 -0,053 0,361 

Güvenlik ihtiyaçları Yeteneğin ifadesi 296 0,203 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Yeteneğin ifadesi 296 0,059 0,313 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Sosyal mevki 296 0,074 0,205 

Benlik ve takdir ihtiyacı Sosyal mevki 296 0,178 0,002 

Sosyal ihtiyaçlar Sosyal mevki 296 -0,036 0,539 



147 

 

Güvenlik ihtiyaçları Sosyal mevki 296 0,227 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Sosyal mevki 296 0,107 0,065 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı ĠĢletme politikası 296 0,096 0,098 

Benlik ve takdir ihtiyacı ĠĢletme politikası 296 0,238 0,000 

Sosyal ihtiyaçlar ĠĢletme politikası 296 0,087 0,136 

Güvenlik ihtiyaçları ĠĢletme politikası 296 0,336 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar ĠĢletme politikası 296 0,152 0,009 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Supervizyon insan iliĢkileri 296 0,068 0,242 

Benlik ve takdir ihtiyacı Supervizyon insan iliĢkileri 296 0,250 0,000 

Sosyal ihtiyaçlar Supervizyon insan iliĢkileri 296 0,035 0,548 

Güvenlik ihtiyaçları Supervizyon insan iliĢkileri 296 0,336 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Supervizyon insan iliĢkileri 296 0,168 0,004 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Emniyet 296 0,078 0,180 

Benlik ve takdir ihtiyacı Emniyet 296 0,185 0,001 

Sosyal ihtiyaçlar Emniyet 296 -0,007 0,903 

Güvenlik ihtiyaçları Emniyet 296 0,231 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Emniyet 296 0,149 0,010 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Ödemeler 296 0,033 0,569 

Benlik ve takdir ihtiyacı Ödemeler 296 0,039 0,508 

Sosyal ihtiyaçlar Ödemeler 296 0,012 0,834 

Güvenlik ihtiyaçları Ödemeler 296 0,145 0,013 

Fizyolojik ihtiyaçlar Ödemeler 296 -0,013 0,819 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı ÇalıĢma koĢulları 296 0,085 0,146 

Benlik ve takdir ihtiyacı ÇalıĢma koĢulları 296 0,184 0,001 

Sosyal ihtiyaçlar ÇalıĢma koĢulları 296 0,063 0,280 

Güvenlik ihtiyaçları ÇalıĢma koĢulları 296 0,239 0,000 
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Fizyolojik ihtiyaçlar ÇalıĢma koĢulları 296 0,102 0,081 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Ġlerleme 296 0,111 0,057 

Benlik ve takdir ihtiyacı Ġlerleme 296 0,139 0,017 

Sosyal ihtiyaçlar Ġlerleme 296 0,036 0,542 

Güvenlik ihtiyaçları Ġlerleme 296 0,184 0,002 

Fizyolojik ihtiyaçlar Ġlerleme 296 0,128 0,028 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Supervizyon teknik alanda 296 0,100 0,085 

Benlik ve takdir ihtiyacı Supervizyon teknik alanda 296 0,260 0,000 

Sosyal ihtiyaçlar Supervizyon teknik alanda 296 0,100 0,087 

Güvenlik ihtiyaçları Supervizyon teknik alanda 296 0,303 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Supervizyon teknik alanda 296 0,146 0,012 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı ÇalıĢma arkadaĢları 296 0,122 0,036 

Benlik ve takdir ihtiyacı ÇalıĢma arkadaĢları 296 0,254 0,000 

Sosyal ihtiyaçlar ÇalıĢma arkadaĢları 296 0,086 0,142 

Güvenlik ihtiyaçları ÇalıĢma arkadaĢları 296 0,281 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar ÇalıĢma arkadaĢları 296 0,174 0,003 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Sorumluluk 296 0,121 0,037 

Benlik ve takdir ihtiyacı Sorumluluk 296 0,199 0,001 

Sosyal ihtiyaçlar Sorumluluk 296 0,047 0,423 

Güvenlik ihtiyaçları Sorumluluk 296 0,295 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Sorumluluk 296 0,108 0,063 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Takdir 296 0,120 0,039 

Benlik ve takdir ihtiyacı Takdir 296 0,196 0,001 

Sosyal ihtiyaçlar Takdir 296 0,017 0,774 

Güvenlik ihtiyaçları Takdir 296 0,181 0,002 

Fizyolojik ihtiyaçlar Takdir 296 0,056 0,338 
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KiĢisel bütünlük ihtiyacı BaĢarı 296 0,122 0,035 

Benlik ve takdir ihtiyacı BaĢarı 296 0,261 0,000 

Sosyal ihtiyaçlar BaĢarı 296 -0,026 0,660 

Güvenlik ihtiyaçları BaĢarı 296 0,260 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar BaĢarı 296 0,119 0,041 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Aktivite 296 0,161 0,006 

Benlik ve takdir ihtiyacı Aktivite 296 0,216 0,000 

Sosyal ihtiyaçlar Aktivite 296 0,040 0,494 

Güvenlik ihtiyaçları Aktivite 296 0,262 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Aktivite 296 0,142 0,015 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Genel iĢ tatmini 296 0,096 0,100 

Benlik ve takdir ihtiyacı Genel iĢ tatmini 296 0,218 0,000 

Sosyal ihtiyaçlar Genel iĢ tatmini 296 0,002 0,971 

Güvenlik ihtiyaçları Genel iĢ tatmini 296 0,259 0,000 

Fizyolojik ihtiyaçlar Genel iĢ tatmini 296 0,122 0,035 

araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 ve tükenmiĢlik testinin 3 

parametresi ile yapılan korelasyon analizi sonuçlarına göre; duygusal tükenme puanı 

ile sosyal yardımlar puanı arasında %27,3 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki (r=-

0,273; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile sosyal yardımlar puanı arasında 

%20,9 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,209; 

p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile yaratıcılık puanı arasında %26,0 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,260; p=0,000<0,05), 

duygusal tükenme puanı ile ahlaki değerler puanı arasında %23,6 düzeyinde negatif 

yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,236; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile 

ahlaki değerler puanı arasında %18,1 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur (r=-0,181; p=0,002<0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile ahlaki değerler puanı 
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arasında %15,7 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,157; 

p=0,007<0,05),  duygusal tükenme puanı ile kendi kendine yetme puanı arasında 

%23,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,234; 

p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile kendi kendine yetme puanı arasında %17,1 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,171; p=0,003<0,05), kiĢisel 

baĢarı puanı ile kendi kendine yetme puanı arasında %14,8 düzeyinde negatif yönde 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,148; p=0,011<0,05), duygusal tükenme puanı ile 

çeĢitlilik puanı arasında %22,7 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur 

(r=-0,227; p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile otorite puanı arasında %30,2 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,302; p=0,000<0,05), 

duyarsızlaĢma puanı ile otorite puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,092; p=0,113>0,05), duygusal tükenme puanı ile yeteneğin 

ifadesi puanı %29,1 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur  (r=-0,291; 

p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile yeteneğin ifadesi puanı arasında %12,9 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,129; p=0,027<0,05), kiĢisel 

baĢarı puanı ile yeteneğin ifadesi puanı arasında %17,3 düzeyinde negatif yönde 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,173; p=0,003<0,05), duygusal tükenme puanı ile 

sosyal mevki puanı arasında %23,9 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur (r=-0,239; p=0,000<0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile sosyal mevki puanı 

arasında %19,1 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,191; 

p=0,001<0,05), duygusal tükenme puanı ile iĢletme politikası puanı arasında %37,0 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,370; p=0,000<0,05), 

duyarsızlaĢma puanı ile iĢletme politikası puanı arasında %16,7 düzeyinde negatif 

yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,167; p=0,004<0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile 

iĢletme politikası puanı arasında %22,9 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki 
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bulunmuĢtur (r=-0,229; p=0,000<0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile supervizyon insan 

iliĢkileri puanı arasında %12,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur  

(r=-0,124; p=0,032<0,05), duygusal tükenme puanı ile emniyet puanı arasında %26,0 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,260; p=0,000<0,05), 

duyarsızlaĢma puanı ile emniyet puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,030; p=0,603>0,05), duygusal tükenme puanı ile ödemeler 

puanı arasında %27,2 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,272; 

p=0,000<0,05), KiĢisel baĢarı puanı ile ödemeler puanı arasında %17,0 düzeyinde 

pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=0,170; p=0,003<0,05), Duygusal 

tükenme puanı ile çalıĢma koĢulları puanı  arasında %41,5 düzeyinde negatif yönde 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,415; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile 

çalıĢma koĢulları puanı arasında %27,7 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur (r=-0,277; p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile ilerleme puanı 

arasında %25,7 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,257; 

p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile supervizyon teknik alanda puanlar 

arasında %38,3 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,383; 

p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile supervizyon teknik alanda puanlar arasında 

%11,7 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,117; 

p=0,044<0,05), KiĢisel baĢarı puanı ile supervizyon teknik puanları arasında %12,4 

düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,124; p=0,034<0,05), 

Duygusal tükenme puanı ile çalıĢma arkadaĢları puanı arasında %36,2 düzeyinde 

negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,362; p=0,000<0,05), duygusal 

tükenme puanı ile sorumluluk puanı arasında %42,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,424; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile sorumluluk 

puanı arasında %21,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,214; 
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p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile takdir puanı arasında %33,1 düzeyinde 

negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,331; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma 

puanı ile takdir puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,062; p=0,284>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile takdir puanı arasında %12,3 düzeyinde 

negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,123; p=0,035<0,05), duygusal 

tükenme puanı ile baĢarı puanı arasında %39,0 düzeyinde negatif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,390; p=0,000<0,05), duyarsızlaĢma puanı ile baĢarı puanı 

arasında %20,9 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,209; 

p=0,000<0,05), KiĢisel baĢarı puanı ile baĢarı puanı arasında %12,3 düzeyinde 

negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,123; p=0,034<0,05), duygusal 

tükenme puanı ile aktivite puanı arasında %31,9 düzeyinde negatif yönde anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,319; p=0,000<0,05), duygusal tükenme puanı ile genel iĢ 

tatmini puanı arasında %37,6 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur 

(r=-0,376; p=0,000<0,05) ve duyarsızlaĢma puanı ile genel iĢ tatmini puanı arasında 

%14,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,144; 

p=0,013<0,05).  

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 ve tükenmiĢlik testinin 3 

parametresi ile yapılan korelasyon analizi sonuçlarına göre; kiĢisel baĢarı puanı ile 

sosyal yardımlar puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,109; p=0,062>0,05), duyarsızlaĢma puanı ile yaratıcılık puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,052; p=0,371>0,05), kiĢisel baĢarı puanı 

ile yaratıcılık puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,031; p=0,597>0,05), duyarsızlaĢma puanı ile çeĢitlilik puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,067; p=0,248>0,05), kiĢisel baĢarı puanı 

ile çeĢitlilik puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 
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(r=0,066; p=0,257>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile otorite puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,053; p=0,367>0,05), duyarsızlaĢma puanı 

ile sosyal mevki puanı puanlar arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,069; p=0,238>0,05), duyarsızlaĢma puanı ile supervizyon 

insan iliĢkileri arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,087; 

p=0,135>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile emniyet puanı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,079; p=0,175>0,05), duyarsızlaĢma puanı ile 

ödemeler puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,036; 

p=0,535>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile çalıĢma koĢulları puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,098; p=0,092>0,05), duyarsızlaĢma puanı 

ile ilerleme puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,070; p=0,232>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile ilerleme puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,098; p=0,094>0,05), duyarsızlaĢma puanı 

ile çalıĢma arkadaĢları puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,110; p=0,058>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile çalıĢma arkadaĢları 

puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,051; 

p=0,384>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile sorumluluk puanı puanlar arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,001; p=0,991>0,05), duyarsızlaĢma puanı 

ile aktivite puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,095; p=0,102>0,05), kiĢisel baĢarı puanı ile aktivite puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,044; p=0,454>0,05) ve kiĢisel baĢarı puanı 

ile genel iĢ tatmini puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,016; p=0,788>0,05). 

Tablo 39‘dan anlaĢılacağı üzere, araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum 

testinin 21 ve motivasyon geri bildirim anketinin 5 parametresi ile yapılan 
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korelasyon analizi sonuçlarına göre; kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile sosyal 

yardımlar puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,038; 

p=0,514>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile sosyal yardımlar puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,019; p=0,744>0,05), 

fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile sosyal yardımlar puanı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,026; p=0,658>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı 

puanı ile yaratıcılık puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,073; p=0,210>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile yaratıcılık puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,004; p=0,949>0,05), fizyolojik 

ihtiyaçlar puanı ile yaratıcılık puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,036; p=0,537>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile ahlaki 

değerler puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,012; 

p=0,837>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile ahlaki değerler puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,019; p=0,748>0,05), kiĢisel bütünlük 

ihtiyacı puanı ile kendi kendine yetme puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,078; p=0,183>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile kendi 

kendine yetme puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,070; p=0,233>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile kendi kendine yetme 

(r=0,048; p=0,415>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile çeĢitlilik puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,010; p=0,869>0,05), benlik ve 

takdir ihtiyacı puanı ile çeĢitlilik puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,108; p=0,062>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile çeĢitlilik puanı 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,047; p=0,416>0,05), 

fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile çeĢitlilik puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,032; p=0,584>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile otorite 
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puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,112; 

p=0,054>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile yeteneğin ifadesi puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,041; p=0,479>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile yeteneğin ifadesi puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,053; p=0,361>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile yeteneğin 

ifadesi puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,059; 

p=0,313>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile sosyal mevki puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,074; p=0,205>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile sosyal mevki puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,036; p=0,539>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile sosyal 

mevki puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,107; 

p=0,065>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile iĢletme politikası puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,096; p=0,098>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile iĢletme politikası puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,087; p=0,136>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile 

supervizyon insan iliĢkileri puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,068; p=0,242>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile supervizyon 

insan iliĢkileri puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,035; p=0,548>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile emniyet puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,078; p=0,180>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile emniyet puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,007; p=0,903>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile 

ödemeler puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,033; 

p=0,569>0,05), benlik ve takdir ihtiyacı puanı ile ödemeler puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,039; p=0,508>0,05), sosyal 
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ihtiyaçlar puanı ile ödemeler puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,012; p=0,834>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile ödemeler 

puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,013; 

p=0,819>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile çalıĢma koĢulları puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,085; p=0,146>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile çalıĢma koĢulları puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,063; p=0,280>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile çalıĢma 

koĢulları puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,102; 

p=0,081>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile ilerleme puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,111; p=0,057>0,05), sosyal ihtiyaçlar 

puanı ile ilerleme puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,036; p=0,542>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile supervizyon teknik 

alanda puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,100; 

p=0,085>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile supervizyon teknik alanda puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,100; p=0,087>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile çalıĢma arkadaĢları puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,086; p=0,142>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile 

sorumluluk puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,047; p=0,423>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile sorumluluk puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,108; p=0,063>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile takdir puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,017; p=0,774>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile takdir puanı 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,056; p=0,338>0,05), 

Sosyal ihtiyaçlar puanı ile baĢarı puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,026; p=0,660>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile aktivite puanı 
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arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,040; p=0,494>0,05), 

kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile genel iĢ tatmini puanı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,096; p=0,100>0,05) ve sosyal ihtiyaçlar puanı ile 

genel iĢ tatmini puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,002; p=0,971>0,05). 

Tablo 40.  Motivasyon ve TükenmiĢlik Ölçekleri Boyutlarının Aralarındaki ĠliĢkinin 

Spearman Korelasyon Analizi ile Ġncelenmesi 

Boyutlar Boyut N r p 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı Duygusal tükenme 296 -0,034 0,561 

Benlik ve takdir ihtiyacı Duygusal tükenme 296 -0,154 0,008 

Sosyal ihtiyaçlar Duygusal tükenme 296 -0,007 0,906 

Güvenlik ihtiyaçları Duygusal tükenme 296 -0,129 0,026 

Fizyolojik ihtiyaçlar Duygusal tükenme 296 -0,068 0,243 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı DuyarsızlaĢma 296 -0,011 0,847 

Benlik ve takdir ihtiyacı DuyarsızlaĢma 296 -0,164 0,005 

Sosyal ihtiyaçlar DuyarsızlaĢma 296 0,032 0,578 

Güvenlik ihtiyaçları DuyarsızlaĢma 296 -0,115 0,047 

Fizyolojik ihtiyaçlar DuyarsızlaĢma 296 -0,081 0,163 

KiĢisel bütünlük ihtiyacı KiĢisel baĢarı 296 -0,140 0,016 

Benlik ve takdir ihtiyacı KiĢisel baĢarı 296 -0,166 0,004 

Sosyal ihtiyaçlar KiĢisel baĢarı 296 -0,087 0,134 

Güvenlik ihtiyaçları KiĢisel baĢarı 296 -0,153 0,008 

Fizyolojik ihtiyaçlar KiĢisel baĢarı 296 -0,058 0,317 

araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ doyum testinin 21 ve motivasyon geri 

bildirim anketinin 5 parametresi ile yapılan korelasyon analizi sonuçlarına göre; 
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kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile sosyal yardımlar puanı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,038; p=0,514>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile 

sosyal yardımlar puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,019; p=0,744>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile sosyal yardımlar puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,026; p=0,658>0,05), kiĢisel 

bütünlük ihtiyacı puanı ile yaratıcılık puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,073; p=0,210>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile yaratıcılık puanı 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,004; p=0,949>0,05), 

fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile yaratıcılık puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,036; p=0,537>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile 

ahlaki değerler puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-

0,012; p=0,837>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile ahlaki değerler puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,019; p=0,748>0,05), kiĢisel 

bütünlük ihtiyacı puanı ile kendi kendine yetme puanı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,078; p=0,183>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile 

kendi kendine yetme puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,070; p=0,233>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile kendi kendine yetme 

(r=0,048; p=0,415>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile çeĢitlilik puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,010; p=0,869>0,05), benlik ve 

takdir ihtiyacı puanı ile çeĢitlilik puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,108; p=0,062>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile çeĢitlilik puanı 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,047; p=0,416>0,05), 

fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile çeĢitlilik puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,032; p=0,584>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile otorite 

puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,112; 
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p=0,054>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile yeteneğin ifadesi puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,041; p=0,479>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile yeteneğin ifadesi puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,053; p=0,361>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile yeteneğin 

ifadesi puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,059; 

p=0,313>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile sosyal mevki puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,074; p=0,205>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile sosyal mevki puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,036; p=0,539>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile sosyal 

mevki puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,107; 

p=0,065>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile iĢletme politikası puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,096; p=0,098>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile iĢletme politikası puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,087; p=0,136>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile 

supervizyon insan iliĢkileri puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,068; p=0,242>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile supervizyon 

insan iliĢkileri puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,035; p=0,548>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile emniyet puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,078; p=0,180>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile emniyet puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,007; p=0,903>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile 

ödemeler puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,033; 

p=0,569>0,05), benlik ve takdir ihtiyacı puanı ile ödemeler puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,039; p=0,508>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile ödemeler puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 
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bulunamamıĢtır (r=0,012; p=0,834>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile ödemeler 

puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,013; 

p=0,819>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile çalıĢma koĢulları puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,085; p=0,146>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile çalıĢma koĢulları puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,063; p=0,280>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile çalıĢma 

koĢulları puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,102; 

p=0,081>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile ilerleme puanı arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,111; p=0,057>0,05), sosyal ihtiyaçlar 

puanı ile ilerleme puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,036; p=0,542>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile supervizyon teknik 

alanda puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,100; 

p=0,085>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile supervizyon teknik alanda puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,100; p=0,087>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile çalıĢma arkadaĢları puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,086; p=0,142>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile 

sorumluluk puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,047; p=0,423>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile sorumluluk puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,108; p=0,063>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile takdir puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=0,017; p=0,774>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile takdir puanı 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,056; p=0,338>0,05), 

Sosyal ihtiyaçlar puanı ile baĢarı puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,026; p=0,660>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile aktivite puanı 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,040; p=0,494>0,05), 
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kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile genel iĢ tatmini puanı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,096; p=0,100>0,05) ve sosyal ihtiyaçlar puanı ile 

genel iĢ tatmini puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır 

(r=0,002; p=0,971>0,05). 

Tablo 40‘dan anlaĢılacağı üzere, araĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon 

geri bildirim anketinin 5 parametresi ve tükenmiĢlik testinin 3 parametresi ile yapılan 

korelasyon analizi sonuçlarına göre; kiĢisel bütünlük ihtiyacı puanı ile duygusal 

tükenme puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,034; 

p=0,561>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile duygusal tükenme puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,007; p=0,906>0,05), 

fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile duygusal tükenme puanı arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,068; p=0,243>0,05), kiĢisel bütünlük ihtiyacı 

puanı ile duyarsızlaĢma puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,011; p=0,847>0,05), sosyal ihtiyaçlar puanı ile duyarsızlaĢma 

puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=0,032; 

p=0,578>0,05), fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile duyarsızlaĢma puanı arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,081; p=0,163>0,05), sosyal 

ihtiyaçlar puanı ile kiĢisel baĢarı puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır (r=-0,087; p=0,134>0,05) ve fizyolojik ihtiyaçlar puanı ile kiĢisel 

baĢarı puanı arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır (r=-0,058; 

p=0,317>0,05). 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların motivasyon geri bildirim anketinin 5 

parametresi ve tükenmiĢlik testinin 3 parametresi ile yapılan korelasyon analizi 

sonuçlarına göre; benlik ve takdir ihtiyacı puanı ile duygusal tükenme puanı puanlar 
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arasında %15,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,154; 

p=0,008<0,05), güvenlik ihtiyaçları puanı ile duygusal tükenme puanı arasında 

%12,9 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,129; 

p=0,026<0,05), benlik ve takdir ihtiyacı puanı ile duyarsızlaĢma puanı arasında 

%16,4 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,164; 

p=0,005<0,05), güvenlik ihtiyaçları puanı ile duyarsızlaĢma puanı %11,5 düzeyinde 

negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,115; p=0,047<0,05), kiĢisel bütünlük 

ihtiyacı puanı ile kiĢisel baĢarı puanı arasında %14,0 düzeyinde negatif yönde 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,140; p=0,016<0,05), benlik ve takdir ihtiyacı puanı 

ile kiĢisel baĢarı puanı arasında %16,6 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki 

bulunmuĢtur (r=-0,166; p=0,004<0,05) ve güvenlik ihtiyaçları puanı ile kiĢisel baĢarı 

puanı arasında %15,3 düzeyinde negatif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,153; 

p=0,008<0,05).  
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BÖLÜM IV 

SONUÇLAR VE TARTIŞMA 

 ĠĢ doyumu ile ilgili olarak, araĢtırmaya katılan özel güvenlik görevlilerinin iĢ 

doyumları yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eĢlerin çalıĢması, çocuk sayısı, görev yeri, 

görev süresi ve eğitim düzeyi değiĢkenlerine göre farklılaĢmaktadır (Bkz: S: 65-116, 

Tablo:14-21). Ġlgün (2010)‘ nun yapmıĢ olduğu çalıĢma, iĢ doyumu kıdem 

değiĢkenine göre farklılaĢması açısından araĢtırmayı destekler. Fakat YöĢ (2011)‘ ün 

yapmıĢ olduğu araĢtırmada, farklı yaĢ grupları arasında genel iĢ doyumu bakımından 

anlamlı farklılıklar bulunmamaktadır.  

 TükenmiĢlikle ilgili olarak, araĢtırmaya katılan özel güvenlik görevlilerinin 

tükenmiĢlikleri yaĢ, medeni durum,  görev yeri, görev süresi ve eğitim düzeyi 

değiĢkenlerine göre farklılaĢmaktadır farklılaĢmaktadır (Bkz: S: 116-126, Tablo: 22-

29) . Fakat araĢtırmaya katılan özel güvenlik görevlilerinin tükenmiĢlikleri, cinsiyet, 

eĢlerin çalıĢma durumu ve çocuk sayısı değiĢkenlerine göre farklılaĢmamaktadır. 

Kaya (2009)‘nın araĢtırmasında cinsiyet ve medeni durum değiĢkenleri ile 

tükenmiĢlik arasında fark vardır. Bu bulgu araĢtırmanın bir kısmını ile benzerlik 

göstermektedir. 

 Motivasyonla ilgili olarak, araĢtırmaya katılan özel güvelik görevlilerinin 

motivasyonları ile yaĢ, cinsiyet, eĢlerin çalıĢma durumu, çocuk sayısı, görev yeri ve 

görev süresi değiĢkenlerine göre farklılaĢmaktadır (Bkz: S: 126–38, Tablo: 30-37). 

Fakat araĢtırmaya katılan özel güvenlik görevlilerinin motivasyonları, eğitim düzeyi 

ve medeni durum değiĢkenlerine göre farklılaĢmamaktadır. Kırcı (2010)‘ nın yapmıĢ 

olduğu araĢtırmada, yaĢ grupları, cinsiyet, medeni durum ve kidem ile motivasyon 

arasında anlamlı farklılık bulunmamaktadır.  
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 Yapılan korelasyon analizi sonucunda, araĢtırmaya katılan özel güvenlik 

görevlilerinin iĢ doyumları ve tükenmiĢlik arasında iliĢki bulunmuĢtur (Bkz: S: 138-

145, Tablo:38). Bu iliĢki negatif yöndedir. Bu sonuç, Ġlgün (2010) tarafından infaz 

koruma memurları ile yapılan araĢtırmanın sonuçlarıyla paralel olduğu 

görülmektedir.  

AraĢtırmaya katılan özel güvenlik görevlilerinin iĢ doyumları ve 

motivasyonları arasında iliĢki tespit edilmiĢtir bulunmuĢtur (Bkz: S: 145-157, Tablo: 

39). Kaçmaz (2005)‘ a göre tükenmiĢliğin ortaya çıkması için duygusal tükenme ile 

duyarsızlaĢmanın artması, kiĢisel baĢarının ise azalması gerekmektedir. Bu 

araĢtırmadan elde edilen sonuçlar Kaçmaz‘ın bulgularından farklı bir sonuç elde 

edilmiĢtir. Bu farklılığın nedeninin, Kaçmaz‘ın yapmıĢ olduğu araĢtırmada sağlık 

elemanlarının vardiya sisteminde çalıĢmıĢ olmalarının, bu araĢtırmada yer alan 

güvenlik görevlilerinin vardiya sistemine benzer olması açısından ele alınmıĢ olsa da, 

her iki örneklemin çalıĢma ortamları birbirinden oldukça farklı olması, gösterilebilir.  

Yapılan istatistiksel analize göre özel güvenlik görevlilerinin motivasyonları 

ve tükenmiĢlikleri arasında iliĢki bulunmuĢtur (Bkz: S: 157-162, Tablo:40). Bu 

sonucu destekleyen veya buna karĢı olan bir çalıĢmaya kaynaklarda rastlanmamıĢtır. 

 ―Özel güvenlik görevlilerinin iĢ doyumlarıyla, tükenmiĢlik ve motivasyonları 

arasında bir iliĢki vardır‖ hipotezini ispatlamak üzere yola çıkılan bu araĢtırmada, 

oluĢturulmuĢ olan 27 soruya cevap aranmıĢtır, elde edilen sonuçların hipotezlerle 

ilgili olarak pozitif veya negatif iliĢkiler bulunmuĢtur. Bulunan iliĢkiler, Tablo 38‘de 

de görüleceği gibi iĢ doyumu artıkça tükenmiĢlik duygusu azalnaktadır veya 

tükenmiĢlik duygusu çoğaldığı zaman iĢ memnuniyeti azalmaktadır. Ancak, iĢ 

doyumunun ödemeler ve ilerleme boyutunda, tükenmiĢliğin duyarsızlaĢma ve kiĢisel 
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baĢarı boyutları arasında, iĢ doyumunun diğer boyutları arasındaki negatif iliĢki 

yerine pozitif iliĢki vardır. Bu sonuçla kurulmuĢ olan hipotez desteklenmiĢtir. 

Bu araĢtırmada elde edilen iĢ doyumu ile motivasyon arasında bulunan 

iliĢkiler Tablo 39‘da da görüleceği gibi,  iĢ doyumu ile motivasyon parametreleri 

arasında, sosyal ihtiyaçlar ile sosyal yardımlar, kiĢisel bütünlük ihtiyacı ile ahlaki 

değerler, sosyal ihtiyaçlar ile çeĢitlilik, sosyal ihtiyaçlar ile yeteneğin ifadesi, sosyal 

ihtiyaçlar ile emniyet, fizyolojik ihtiyaçlar ile ödemeler ve sosyal ihtiyaçlar ile baĢarı 

arasında negatif, diğerleri arasında pozitif yönde iliĢki vardır. Böylece araĢtırmanın 

kurulmuĢ olan hipotezi desteklenmiĢtir. 

AraĢtırmada elde edilen sonuçlar, kurulmuĢ olan hipotezde ileri sürüldüğü 

gibi pozitif ve negatif iliĢkiler olarak iĢ memnuniyeti ile tükenmiĢlik ve motivasyon 

arasındaki bulunan sonuçlarla desteklenmiĢtir.  
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ÖNERİLER 

 Bu çalıĢmada, Ġstanbul‘daki Ģirketlerin güvenlik alanında çalıĢan özel 

güvenlik görevlilerinin iĢ doyumu ve motivasyonları ile tükenmiĢlikleri arasındaki 

iliĢki incelenmiĢtir. Özel Güvenlik görevlilerinin çok çeĢitli alanların güvenliğinde 

çalıĢtıkları (marketler, siteler, ofisler vb) dikkate alınırsa, hem ülkenin diğer illerinde 

ve hem de farklı alanlarda çalıĢanlarla aynı çalıĢma yapılarak, iĢ memnuniyeti, 

motivasyon ve tükenmiĢlik duyguları arasındaki farklılıkların nasıl olduğu incelebilir 

incelenebilir.  

 Bu çalıĢmaya katılan Ģirketlerden dört tanesi vardiya sistemlerini paylaĢırken 

diğer iki özel güvenlik Ģirketi vardiya sistemlerini gizlilik gerekçesiyle 

paylaĢmamıĢtır. Sonuç olarak vardiya sistemini paylaĢmayan özel güvenlik 

Ģirketinde görev alan özel güvenlik görevlilerinin davranıĢ sistemi 

karĢılaĢtırılamamıĢtır. Vardiya sistemlerinin iĢ memnuniyeti, motivasyon ve 

tükenmiĢlikle ilgili farklılıkların baĢka araĢtırmalarla incelenmesi gerekmektedir.  

  Bu araĢtırmada kadın özel güvenlik görevlisi örenklemde yeterli sayıda 

olmaması nedeniyle erkek güvenlik görevlileriyle aralarındaki farklılıkların olup 

olmadığı incelenememiĢtir. Farklı alanlar yatsınamayacak bir sayıda olan kadın 

güvenlik görevlileri üzerinde bir araĢtırma yapılarak sonuçların incelenmesi gerekir. 

 Özel Ģirketlerin özel güvenlik görevlileri, resmi hüvviyeti olan güvenlik 

görevlileri arasında iĢ memnuniyeti, tükenmiĢlik ve motivasyon açısından bir 

karĢılaĢtırmanın yapıldığı araĢtırmalara da ihtiyaç vardır. 

 Ayrıca kurumların kendi güvenlik görevlileri ile dıĢarıdan özel güvenlik 

Ģirketlerinden alınan hizmet çerçevesi içinde çalıĢanların da iĢ memnuniyeti, 
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motivasyon ve tükenmiĢlik duyguları arasında farlılık var mıdır? Ģeklinde sorulara 

yönelik çalıĢmalar araĢtırılmayı bekleyen konulardandır. 

 Özel güvenlik alanında bundan sonraki çalıĢmalara değiĢken olarak örgüt 

kültürü katılabilir. Örgüt kültürünün iĢ doyumu, tükenmiĢlik ve motivasyon 

üstündeki olası etkilerinin belirlemesi de bu araĢtırmada ele alınamamıĢ olan 

kanulardan biridir.  
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Ek-1 

Bulgular Kısmındaki Tabloların DeğiĢkenleriyle Ġlgili Mann – Whitney 

U Testi Tabloları (ĠĢ Doyumu) 

Tablo 14.1. YaĢ DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (20-29 ile 30-39) 

 Yaş N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal yar. 

20-29 125 142,22 17777,00 

30-39 146 130,68 19079,00 

Total 271  

Yaratıcılık 

20-29 125 144,85 18106,00 

30-39 146 128,42 18750,00 

Total 271  

Ahlaki değ. 

20-29 125 137,29 17161,00 

30-39 146 134,90 19695,00 

Total 271  

Kendi ken. Yet. 

20-29 125 131,12 16390,00 

30-39 146 140,18 20466,00 

Total 271  

ÇeĢitlilik 

20-29 125 135,83 16979,00 

30-39 146 136,14 19877,00 

Total 271  

Otorite 

20-29 125 132,50 16562,50 

30-39 146 139,00 20293,50 

Total 271  

Yeteneğin Ġf. 

20-29 125 140,15 17518,50 

30-39 146 132,45 19337,50 

Total 271  

Sosyal Mevki 

20-29 125 145,31 18163,50 

30-39 146 128,03 18692,50 

Total 271  

ĠĢletme Pol. 

20-29 125 146,00 18250,00 

30-39 146 127,44 18606,00 

Total 271  

Superv. Ġn. Ġl. 

20-29 125 141,11 17639,00 

30-39 146 131,62 19217,00 

Total 271  

Emniyet 

20-29 125 138,60 17325,50 

30-39 146 133,77 19530,50 

Total 271  

Ödemeler 

20-29 125 148,50 18562,00 

30-39 146 125,30 18294,00 

Total 271  

ÇalıĢma KoĢ. 

 

20-29 125 143,96 17995,00 

30-39 146 129,18 18861,00 
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 Total 271  

 

Ġlerleme 

20-29 125 145,81 18226,50 

30-39 146 127,60 18629,50 

Total 271  

Superv. 

Tek.Aln. 

20-29 125 134,28 16784,50 

30-39 146 137,48 20071,50 

Total 271  

ÇalıĢma Ark. 

20-29 125 134,13 16766,50 

30-39 146 137,60 20089,50 

Total 271  

Sorumluluk 

20-29 125 135,35 16918,50 

30-39 146 136,56 19937,50 

Total 271  

Takdir 

20-29 125 137,58 17197,50 

30-39 146 134,65 19658,50 

Total 271  

BaĢarı 

20-29 125 142,36 17795,00 

30-39 146 130,55 19061,00 

Total 271  

Aktivite 

20-29 125 141,32 17665,00 

30-39 146 131,45 19191,00 

Total 271  

Genel ĠĢ Tat. 

20-29 125 139,40 17425,00 

30-39 146 133,09 19431,00 

Total 271  
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Tablo 14.1.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (20-29 ile 30-39 YaĢ) 

 

Tablo 14.2. YaĢ DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (20-29 ile 40 ve üzeri) 

 Yaş N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal yar. 

20-29 125 76,46 9557,50 

40 ve üzeri 146 70,70 1767,50 

Total 271  

Yaratıcılık 

20-29 125 80,93 10116,00 

40 ve üzeri 146 48,36 1209,00 

Total 271  

Ahlaki değ. 
20-29 125 74,33 9291,50 

40 ve üzeri 146 81,34 2033,50 

Total 271  

Kendi ken. Yet. 

20-29 125 75,31 9414,00 

40 ve üzeri 146 76,44 1911,00 

Total 271  

ÇeĢitlilik 

20-29 125 79,48 9935,00 

40 ve üzeri 146 55,60 1390,00 

Total 271  

Otorite 

20-29 125 78,64 9830,50 

40 ve üzeri 146 59,78 1494,50 

Total 271  

Yeteneğin Ġf. 
20-29 125 78,25 9781,00 

30-39 146 61,76 1544,00 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 8348,000 19079,000 -1,216 ,224 

Yaratıcılık 8019,000 18750,000 -1,726 ,084 

Ahlaki Değ. 8964,000 19695,000 -,252 ,801 

Kendi ken. Yet. 8515,000 16390,000 -,952 ,341 

ÇeĢitlilik 9104,000 16979,000 -,033 ,974 

Otorite 8687,500 16562,500 -,684 ,494 

Yeteneğin Ġf. 8606,500 19337,500 -,810 ,418 

Sosyal Mev. 7961,500 18692,500 -1,815 ,070 

İşletme Pol. 7875,000 18606,000 -1,950 ,051 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 8486,000 19217,000 -,997 ,319 

Emniyet 8799,500 19530,500 -,508 ,611 

Ödemeler 7563,000 18294,000 -2,436 ,015 

ÇalıĢma KoĢ. 8130,000 18861,000 -1,553 ,120 

Ġlerleme 7898,500 18629,500 -1,919 ,055 

Supv. Tek. Al. 8909,500 16784,500 -,337 ,736 

Çal. Ark. 8891,500 16766,500 -,365 ,715 

Sorumluluk  9043,500 16918,500 -,127 ,899 

Takdir  8927,500 19658,500 -,308 ,758 

BaĢarı  8330,000 19061,000 -1,242 ,214 

Aktivite  8460,000 19191,000 -1,039 ,299 

Genel ĠĢ Tat.  8700,000 19431,000 -,667 ,505 
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Total 271  

Sosyal Mevki 

20-29 125 76,40 9550,50 

40 ve üzeri 146 70,98 1774,50 

Total 271  

ĠĢletme Pol. 

20-29 125 74,48 9310,00 

40 ve üzeri 146 80,60 2015,00 

Total 271  

Superv. Ġn. Ġl. 

20-29 125 77,36 9670,50 

40 ve üzeri 146 66,18 1654,50 

Total 271  

Emniyet 

20-29 125 74,62 9327,00 

40 ve üzeri 146 79,92 1998,00 

Total 271  

Ödemeler 

20-29 125 79,42 9927,00 

40 ve üzeri 146 55,92 1398,00 

Total 271  

ÇalıĢma KoĢ. 

 

20-29 125 76,21 9526,50 

40 ve üzeri 146 71,94 1798,50 

Total 271  

Ġlerleme 

20-29 125 76,79 9598,50 

40 ve üzeri 146 69,06 1726,50 

Total 271  

Superv. Tnk.Al. 

20-29 125 76,48 9560,50 

40 ve üzeri 146 70,58 1764,50 

Total 271  

ÇalıĢma Ark. 

20-29 125 77,28 9660,50 

40 ve üzeri 146 66,58 1664,50 

Total 271  

Sorumluluk 

20-29 125 75,72 9465,00 

40 ve üzeri 146 74,40 1860,00 

Total 271  

Takdir 

20-29 125 76,54 9567,50 

40 ve üzeri 146 70,30 1757,50 

Total 271  

BaĢarı 

20-29 125 75,22 9402,00 

40 ve üzeri 146 76,92 1923,00 

Total 271  

Aktivite 

20-29 125 78,27 9783,50 

40 ve üzeri 146 61,66 1541,50 

Total 271  

Genel ĠĢ Tat. 

20-29 125 77,65 9706,00 

40 ve üzeri 146 64,76 1619,00 

Total 271  
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14.2.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (20-29 / 40 ve üzeri) 

 

 

 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 1442,500 1767,500 -,609 ,543 

Yaratıcılık 884,000 1209,000 -3,433 ,001 

Ahlaki Değ. 1416,500 9291,500 -,742 ,458 

Kendi ken. Yet. 1539,000 9414,000 -,119 ,905 

Çeşitlilik 1065,000 1390,000 -2,518 ,012 

Otorite 1169,500 1494,500 -1,993 ,046 

Yeteneğin Ġf. 1219,000 1544,000 -1,738 ,082 

Sosyal Mev. 1449,500 1774,500 -,572 ,567 

ĠĢletme Pol. 1435,000 9310,000 -,648 ,517 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 1329,500 1654,500 -1,179 ,238 

Emniyet 1452,000 9327,000 -,561 ,575 

Ödemeler 1073,000 1398,000 -2,476 ,013 

ÇalıĢma KoĢ. 1473,500 1798,500 -,451 ,652 

Ġlerleme 1401,500 1726,500 -,816 ,414 

Supv. Tek. Al. 1439,500 1764,500 -,629 ,529 

Çal. Ark. 1339,500 1664,500 -1,139 ,255 

Sorumluluk  1535,000 1860,000 -,139 ,889 

Takdir  1432,500 1757,500 -,658 ,510 

BaĢarı  1527,000 9402,000 -,180 ,857 

Aktivite  1216,500 1541,500 -1,757 ,079 

Genel ĠĢ Tat.  1294,000 1619,000 -1,363 ,173 



187 

 

14.3. YaĢ DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (30-39 ile 40 ve üzeri) 

 Yaş N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yrd. 

30-39 146 85,35 12461,00 

40 ve üzeri 25 89,80 2245,00 

Total 171  

Yaratıcılık 

30-39 146 90,20 13168,50 

40 ve üzeri 25 61,50 1537,50 

Total 171  

Ahlaki Değ. 

30-39 146 84,38 12319,00 

40 ve üzeri 25 95,48 2387,00 

Total 171  

Kendi ken. Yet. 

30-39 146 87,05 12710,00 

40 ve üzeri 25 79,84 1996,00 

Total 171  

ÇeĢitlilik 

30-39 146 90,22 13172,00 

40 ve üzeri 25 61,36 1534,00 

Total 171  

Otorite 

30-39 146 89,65 13088,50 

40 ve üzeri 25 64,70 1617,50 

Total 171  

Yeteneğin Ġf. 

30-39 146 88,07 12858,00 

40 ve üzeri 25 73,92 1848,00 

Total 171  

Sosyal Mev. 

30-39 146 85,42 12471,00 

40 ve üzeri 25 89,40 2235,00 

Total 171  

ĠĢletme Pol. 

30-39 146 82,57 12054,50 

40 ve üzeri 25 106,06 2651,50 

Total 171  

Supv. Ġn. Ġl. 

30-39 146 87,29 12744,00 

40 ve üzeri 25 78,48 1962,00 

Total 171  

Emniyet 

30-39 146 84,89 12394,00 

40 ve üzeri 25 92,48 2312,00 

Total 171  

Ödemeler 

30-39 146 87,56 12783,50 

40 ve üzeri 25 76,90 1922,50 

Total 171  

ÇalıĢma KoĢ. 

30-39 146 85,16 12434,00 

40 ve üzeri 25 90,88 2272,00 

Total 171  

Ġlerleme 

30-39 146 85,29 12452,00 

40 ve üzeri 25 90,16 2254,00 

Total 171  

Supv. Tek. Al. 30-39 146 87,34 12751,00 
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40 ve üzeri 25 78,20 1955,00 

Total 171  

ÇalıĢma Ark. 

30-39 146 88,12 12865,00 

40 ve üzeri 25 73,64 1841,00 

Total 171  

Sorumluluk 

30-39 146 86,25 12592,50 

40 ve üzeri 25 84,54 2113,50 

Total 171  

Takdir 

30-39 146 86,90 12687,00 

40 ve üzeri 25 80,76 2019,00 

Total 171  

BaĢarı 

30-39 146 84,48 12333,50 

40 ve üzeri 25 94,90 2372,50 

Total 171  

Aktivite 

30-39 146 87,54 12781,00 

40 ve üzeri 25 77,00 1925,00 

Total 171  

Genel ĠĢ Tat. 

30-39 146 86,82 12675,00 

40 ve üzeri 25 81,24 2031,00 

Total 171  
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14.3.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu  (30-39 / 40 ve üzeri) 

 

 U Wilcoxon W Z Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 1730,000 12461,000 -,418 ,676 

Yaratıcılık 1212,500 1537,500 -2,690 ,007 

Ahlaki Değ. 1588,000 12319,000 -1,044 ,297 

Kendi ken. Yet. 1671,000 1996,000 -,677 ,498 

Çeşitlilik 1209,000 1534,000 -2,708 ,007 

Otorite 1292,500 1617,500 -2,343 ,019 

Yeteneğin Ġf. 1523,000 1848,000 -1,329 ,184 

Sosyal Mev. 1740,000 12471,000 -,373 ,709 

İşletme Pol. 1323,500 12054,500 -2,202 ,028 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 1637,000 1962,000 -,826 ,409 

Emniyet 1663,000 12394,000 12394,000 ,477 

Ödemeler 1597,500 1922,500 -,999 ,318 

ÇalıĢma KoĢ. 1703,000 12434,000 -,537 ,591 

Ġlerleme 1721,000 12452,000 -,459 ,646 

Supv. Tek. Al. 1630,000 1955,000 -,859 ,390 

Çal. Ark. 1516,000 1841,000 -1,360 ,174 

Sorumluluk  1788,500 2113,500 -,160 ,873 

Takdir  1694,000 2019,000 -,575 ,565 

BaĢarı  1602,500 12333,500 -,979 ,328 

Aktivite  1600,000 1925,000 -,990 ,322 

Genel ĠĢ Tat.  1706,000 2031,000 -,526 ,599 
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15.1. Cinsiyet DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Kadın ve Erkek) 

 Cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Kadın 18 170,92 3076,50 

Erkek 278 147,05 40879,50 

Total 296  

Yaratıcılık 

Kadın 18 171,47 3086,50 

Erkek 278 147,01 40869,50 

Total 296  

Ahlaki Değ. 

Kadın 18 189,03 3402,50 

Erkek 278 145,88 40553,50 

Total 296  

Kendi ken. Değ. 

Kadın 18 125,50 2259,00 

Erkek 278 149,99 41697,00 

Total 296  

ÇeĢitlilik 

Kadın 18 150,89 2716,00 

Erkek 278 148,35 41240,00 

Total 296  

Otorite 

Kadın 18 151,28 2723,00 

Erkek 278 148,32 41233,00 

Total 296  

Yeteneğin Ġf. 

Kadın 18 167,61 3017,00 

Erkek 278 147,26 40939,00 

Total 296  

Sosyal Mev. Kadın 18 144,14 2594,50 

Erkek 278 148,78 41361,50 

Total 296  

ĠĢletme Pol. 

Kadın 18 170,53 3069,50 

Erkek 278 147,07 40886,50 

Total 296  

Supv. Ġn. Ġl. 

Kadın 18 205,89 3706,00 

Erkek 278 144,78 40250,00 

Total 296  

Emniyet 

Kadın 18 125,31 2255,50 

Erkek 278 150,00 41700,50 

Total 296  

Ödemeler 

Kadın 18 146,69 2640,50 

Erkek 278 148,62 41315,50 

Total 296  

ÇalıĢma KoĢ. 

Kadın 18 168,53 3033,50 

Erkek 278 147,20 40922,50 

Total 296  

Ġlerleme 

Kadın 18 159,06 2863,00 

Erkek 278 147,82 41093,00 

Total 296  

Supv. Tek. Al. Kadın 18 176,19 3171,50 
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Erkek 278 146,71 40784,50 

Total 296  

ÇalıĢma Ark. 

Kadın 18 162,44 2924,00 

Erkek 278 147,60 41032,00 

Total 296  

Sorumluluk 

Kadın 18 152,75 2749,50 

Erkek 278 148,22 41206,50 

Total 296  

Takdir 

Kadın 18 155,08 2791,50 

Erkek 278 148,07 41164,50 

Total 296  

BaĢarı 

Kadın 18 144,47 2600,50 

Erkek 278 148,76 41355,50 

Total 296  

Aktivite 

Kadın 18 166,61 2999,00 

Erkek 278 147,33 40957,00 

Total 296  

Genel ĠĢ. Tat. 

Kadın 18 146,47 2636,50 

Erkek 278 148,63 41319,50 

Total 296  
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15.1.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu  (Kadın ve Erkek) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 U Wilcoxon W Z Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 2098,500 40879,500 -1,154 ,249 

Yaratıcılık 2088,500 40869,500 -1,179 ,238 

Ahlaki Değ. 1772,500 40553,500 -2,085 ,037 

Kendi ken. Yet. 2088,000 2259,000 -1,182 ,237 

ÇeĢitlilik 2459,000 41240,000 -,123 ,902 

Otorite 2452,000 41233,000 -,143 ,886 

Yeteneğin Ġf. 2158,000 40939,000 -,982 ,326 

Sosyal Mev. 2423,500 2594,500 -,224 ,823 

ĠĢletme Pol. 2105,500 40886,500 -1,131 ,258 

Supv. İn. İliş. 1469,000 40250,000 -2,946 ,003 

Emniyet 2084,500 2255,500 -1,191 ,234 

Ödemeler 2469,500 2640,500 -,093 ,926 

ÇalıĢma KoĢ. 2141,500 40922,500 -1,029 ,303 

Ġlerleme 2312,000 41093,000 -,543 ,587 

Supv. Tek. Al. 2003,500 40784,500 -1,428 ,153 

Çal. Ark. 2251,000 41032,000 -,718 ,473 

Sorumluluk  2425,500 41206,500 -,218 ,827 

Takdir  2383,500 41164,500 -,338 ,735 

BaĢarı  2429,500 2600,500 -,207 ,836 

Aktivite  2176,000 40957,000 -,931 ,352 

Genel ĠĢ Tat.  2465,500 2636,500 -,105 ,917 
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16.1. Medeni Durum DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Evli ve Bekâr) 

 Medeni Dur. N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Evli 125 144,08 24781,50 

Bekâr 146 154,63 19174,50 

Total 271  

Yaratıcılık 

Evli 125 139,62 24014,50 

Bekâr 146 160,82 19941,50 

Total 271  

Ahlaki Değ. 

Evli 125 158,51 27264,00 

Bekâr 146 134,61 16692,00 

Total 271  

Kendi ken. Değ. 

Evli 125 153,76 26446,50 

Bekâr 146 141,21 17509,50 

Total 271  

ÇeĢitlilik 

Evli 125 139,95 24072,00 

Bekâr 146 160,35 19884,00 

Total 271  

Otorite 

Evli 125 142,84 24568,00 

Bekâr 146 156,35 19388,00 

Total 271  

Yeteneğin Ġf. 

Evli 125 152,65 26255,50 

Bekâr 146 142,75 17700,50 

Total 271  

Sosyal Mev. 

Evli 125 155,04 26667,00 

Bekâr 146 139,43 17289,00 

Total 271  

ĠĢletme Pol. 

Evli 125 150,30 25852,00 

Bekâr 146 146,00 18104,00 

Total 271  

Supv. Ġn. Ġl. 

Evli 125 139,14 23931,50 

Bekâr 146 161,49 20024,50 

Total 271  

Emniyet 

Evli 125 148,42 25528,00 

Bekâr 146 148,61 18428,00 

Total 271  

Ödemeler 

Evli 125 134,63 23156,50 

Bekâr 146 167,74 20799,50 

Total 271  

ÇalıĢma KoĢ. 

Evli 125 148,94 25617,00 

Bekâr 146 147,90 18339,00 

Total 271  

Ġlerleme 

Evli 125 139,17 23938,00 

Bekâr 146 161,44 20018,00 

Total 271   

Supv. Tek. Al. Evli 125 144,19 24801,50 
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Bekâr 146 154,47 19154,50 

Total 271  

ÇalıĢma Ark. 

Evli 125 144,65 24879,00 

Bekâr 146 153,85 19077,00 

Total 271  

Sorumluluk 

Evli 125 150,28 25848,00 

Bekâr 146 146,03 18108,00 

Total 271  

Takdir 

Evli 125 147,05 25292,00 

Bekâr 146 150,52 18664,00 

Total 271  

BaĢarı 

Evli 125 153,27 26363,00 

Bekâr 146 141,88 17593,00 

Total 271  

Aktivite 

Evli 125 137,82 23705,50 

Bekâr 146 163,31 20250,50 

Total 271  

Genel ĠĢ. Tat. 

Evli 125 144,29 24818,50 

Bekâr 146 154,33 19137,50 

Total 271  
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16.1.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu  (Evli ve Bekâr) 

 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 9903,500 24781,500 -1,053 ,292 

Yaratıcılık 9136,500 24014,500 -2,110 ,035 

Ahlaki Değ. 8942,000 16692,000 -2,384 ,017 

Kendi ken. Yet. 9759,500 17509,500 -1,250 ,211 

Çeşitlilik 9194,000 24072,000 -2,031 ,042 

Otorite 9690,000 24568,000 -1,348 ,178 

Yeteneğin Ġf. 9950,500 17700,500 -,986 ,324 

Sosyal Mev. 9539,000 17289,000 -1,554 ,120 

ĠĢletme Pol. 10354,000 18104,000 -,428 ,668 

Supv. İn. İliş. 9053,500 23931,500 -2,225 ,026 

Emniyet 10650,000 25528,000 -,019 ,985 

Ödemeler 8278,500 23156,500 -3,293 ,001 

ÇalıĢma KoĢ. 10589,000 18339,000 -,104 ,917 

İlerleme 9060,000 23938,000 -2,222 ,026 

Supv. Tek. Al. 9923,500 24801,500 -1,028 ,304 

Çal. Ark. 10001,000 24879,000 -,919 ,358 

Sorumluluk  10358,000 18108,000 -,423 ,672 

Takdir  10414,000 25292,000 -,345 ,730 

BaĢarı  9843,000 17593,000 -1,137 ,256 

Aktivite  8827,500 23705,500 -2,542 ,011 

Genel ĠĢ Tat.  9940,500 24818,500 -1,004 ,315 
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17.1. EĢlerin ÇalıĢma Durum DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Evet / 

Hayır) 

 Eş Çalışıyor N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Evet 125 152,99 12392,00 

Hayır 146 146,81 31564,00 

Total 271  

Yaratıcılık 

Evet 125 139,23 11278,00 

Hayır 146 151,99 32678,00 

Total 271  

Ahlaki Değ. 

Evet 125 144,28 11686,50 

Hayır 146 150,09 32269,50 

Total 271  

Kendi ken. Değ. 

Evet 125 143,80 11648,00 

Hayır 146 150,27 32308,00 

Total 271  

ÇeĢitlilik 

Evet 125 144,46 11701,00 

Hayır 146 150,02 32255,00 

Total 271  

Otorite 

Evet 125 141,62 11471,00 

Hayır 146 151,09 32485,00 

Total 271  

Yeteneğin Ġf. 

Evet 125 145,56 11790,00 

Hayır 146 149,61 32166,00 

Total 271  

Sosyal Mev. 

Evet 125 137,32 11123,00 

Hayır 146 152,71 32833,00 

Total 271  

ĠĢletme Pol. 

Evet 125 135,41 10968,00 

Hayır 146 153,43 32988,00 

Total 271  

Supv. Ġn. Ġl. 

Evet 125 142,17 11516,00 

Hayır 146 150,88 32440,00 

Total 271  

Emniyet 

Evet 125 122,35 9910,00 

Hayır 146 158,35 34046,00 

Total 271  

Ödemeler 

Evet 125 132,80 10757,00 

Hayır 146 154,41 33199,00 

Total 271  

ÇalıĢma KoĢ. 

Evet 125 134,28 10876,50 

Hayır 146 153,86 33079,50 

Total 271  

Ġlerleme 
Evet 125 141,00 11421,00 

Hayır 146 151,33 32535,00 
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Total 271  

Supv. Tek. Al. 

Evet 125 139,21 11276,00 

Hayır 146 152,00 32680,00 

Total 271  

ÇalıĢma Ark. 

Evet 125 146,12 11836,00 

Hayır 146 149,40 32120,00 

Total 271  

Sorumluluk 

Evet 125 133,44 10808,50 

Hayır 146 154,17 33147,50 

Total 271  

Takdir 

Evet 125 138,48 11217,00 

Hayır 146 152,27 32739,00 

Total 271  

BaĢarı 

Evet 125 130,17 10543,50 

Hayır 146 155,41 33412,50 

Total 271  

Aktivite 

Evet 125 141,28 11443,50 

Hayır 146 151,22 32512,50 

Total 271  

Genel ĠĢ. Tat. 

Evet 125 137,27 11118,50 

Hayır 146 152,73 32837,50 

Total 271  
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17.1.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu  (EĢlerin ÇalıĢma Durumu: Evet / 

Hayır) 

 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 8344,000 31564,000 -,557 ,577 

Yaratıcılık 7957,000 11278,000 -1,147 ,251 

Ahlaki Değ. 8365,500 11686,500 -,524 ,600 

Kendi ken. Yet. 8327,000 11648,000 -,582 ,560 

ÇeĢitlilik 8380,000 11701,000 -,501 ,617 

Otorite 8150,000 11471,000 -,854 ,393 

Yeteneğin Ġf. 8469,000 11790,000 -,365 ,715 

Sosyal Mev. 7802,000 11123,000 -1,384 ,166 

ĠĢletme Pol. 7647,000 10968,000 -1,622 ,105 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 8195,000 11516,000 -,784 ,433 

Emniyet 6589,000 9910,000 -3,240 ,001 

Ödemeler 7436,000 10757,000 -1,942 ,052 

ÇalıĢma KoĢ. 7555,500 10876,500 -1,763 ,078 

Ġlerleme 8100,000 11421,000 -,931 ,352 

Supv. Tek. Al. 7955,000 11276,000 -1,156 ,248 

Çal. Ark. 8515,000 11836,000 -,295 ,768 

Sorumluluk  7487,500 10808,500 -1,866 ,062 

Takdir  7896,000 11217,000 -1,240 ,215 

BaĢarı  7222,500 10543,500 -2,275 ,023 

Aktivite  8122,500 11443,500 -,896 ,370 

Genel ĠĢ Tat.  7797,500 11118,500 -1,398 ,162 
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18.1. Çocuk Sayısı DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Yok / 1-3) 

 Çocuk Sayısı N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Yok 103 137,37 14149,00 

1-3 153 122,53 18747,00 

Total 256  

Yaratıcılık 

Yok 103 139,05 14322,00 

1-3 153 121,40 18574,00 

Total 256  

Ahlaki Değ. 

Yok 103 131,71 13566,50 

1-3 153 126,34 19329,50 

Total 256  

Kendi Ked. Yet. 

Yok 103 136,40 14049,00 

1-3 153 123,18 18847,00 

Total 256  

ÇeĢitlilik 

Yok 103 136,97 14108,00 

1-3 153 122,80 18788,00 

Total 256  

Otorite 

Yok 103 130,39 13430,50 

1-3 153 127,23 19465,50 

Total 256  

Yeteneğin Ġf. 

Yok 103 138,11 14225,50 

1-3 153 122,03 18670,50 

Total 256  

Sosyal Mev. 

Yok 103 136,19 14027,50 

1-3 153 123,32 18868,50 

Total 256  

ĠĢletme Pol. 

Yok 103 139,16 14333,50 

1-3 153 121,32 18562,50 

Total 256  

Supv. Ġn. Ġl. 

Yok 103 145,82 15019,00 

1-3 153 116,84 17877,00 

Total 256  

Emniyet 

Yok 103 133,00 13699,50 

1-3 153 125,47 19196,50 

Total 256  

Ödemeler 

Yok 103 136,37 14046,50 

1-3 153 123,20 18849,50 

Total 256  

ÇalıĢma KoĢ. 

Yok 103 147,87 15231,00 

1-3 153 115,46 17665,00 

Total 256  

Ġlerleme 

Yok 103 139,77 14396,00 

1-3 153 120,92 18500,00 

Total 256  

Supv. Tek. Al. Yok 103 138,96 14313,00 
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1-3 153 121,46 18583,00 

Total 256  

ÇalıĢma Ark. 

Yok 103 136,17 14025,00 

1-3 153 123,34 18871,00 

Total 256  

Sorumluluk 

Yok 103 136,13 14021,50 

1-3 153 123,36 18874,50 

Total 256  

Takdir 

Yok 103 134,83 13887,00 

1-3 256 124,24 19009,00 

Total 103  

BaĢarı 

Yok 153 132,58 13656,00 

1-3 256 125,75 19240,00 

Total 103  

Aktivite 

Yok 153 140,48 14469,00 

1-3 256 120,44 18427,00 

Total 103  

Genel ĠĢ. Tat. 

Yok 153 137,31 14143,00 

1-3 256 122,57 18753,00 

Total 103  
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18.1.a. Çocuk Sayısı DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Yok / 1-3) 

 

 

 

18.2. Çocuk Sayısı DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Yok / 4 ve daha fazla) 

 Çocuk Sayısı N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Yok 103 77,97 8030,50 

4 ve daha fazla 40 56,64 2265,50 

Total 143  

Yaratıcılık 

Yok 103 74,52 7675,50 

4 ve daha fazla 40 65,51 2620,50 

Total 143  

Ahlaki Değ. 

. 

Yok 103 73,56 7577,00 

4 ve daha fazla 40 67,98 2719,00 

Total 143  

Kendi Ked. Yet. 

Yok 103 70,92 7305,00 

4 ve daha fazla 40 74,78 2991,00 

Total 143  

ÇeĢitlilik 

Yok 103 73,87 7608,50 

4 ve daha fazla 40 67,19 2687,50 

Total 143  

Otorite 

Yok 103 76,76 7906,00 

4 ve daha fazla 40 59,75 2390,00 

Total 143  

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 6966,000 18747,000 -1,583 ,113 

Yaratıcılık 6793,000 18574,000 -1,877 ,060 

Ahlaki Değ. 7548,500 19329,500 -,573 ,567 

Kendi ken. Yet. 7066,000 18847,000 -1,406 ,160 

ÇeĢitlilik 7007,000 18788,000 -1,508 ,132 

Otorite 7684,500 19465,500 -,338 ,736 

Yeteneğin Ġf. 6889,500 18670,500 -1,712 ,087 

Sosyal Mev. 7087,500 18868,500 -1,368 ,171 

ĠĢletme Pol. 6781,500 18562,500 -1,897 ,058 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 6096,000 17877,000 -3,081 ,002 

Emniyet 7415,500 19196,500 -,802 ,423 

Ödemeler 7068,500 18849,500 -1,400 ,161 

Çalışma Koş. 5884,000 17665,000 -3,449 ,001 

İlerleme 6719,000 18500,000 -2,009  ,044 

Supv. Tek. Al. 6802,000 18583,000 -1,868 ,062 

Çal. Ark. 7090,000 18871,000 -1,366 ,172 

Sorumluluk  7093,500 18874,500 -1,358 ,174 

Takdir  7228,000 19009,000 -1,125 ,261 

BaĢarı  7459,000 19240,000 -,728 ,467 

Aktivite  6646,000 18427,000 -2,133 ,033 

Genel ĠĢ Tat.  6972,000 18753,000 -1,575 ,115 
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Yeteneğin Ġf. 

Yok 103 76,66 7895,50 

4 ve daha fazla 40 60,01 2400,50 

Total 143  

Sosyal Mev. 

Yok 103 78,46 8081,50 

4 ve daha fazla 40 55,36 2214,50 

Total 143  

ĠĢletme Pol. 

Yok 103 75,27 7753,00 

4 ve daha fazla 40 63,58 2543,00 

Total 143  

Supv. Ġn. Ġl. 

Yok 103 78,75 8111,00 

4 ve daha fazla 40 54,63 2185,00 

Total 143  

Emniyet 

Yok 103 72,92 7510,50 

4 ve daha fazla 40 69,64 2785,50 

Total 143  

Ödemeler 

Yok 103 74,20 7642,50 

4 ve daha fazla 40 66,34 2653,50 

Total 143  

ÇalıĢma KoĢ. 

Yok 103 71,30 7343,50 

4 ve daha fazla 40 73,81 2952,50 

Total 143  

Ġlerleme 

Yok 103 72,33 7450,00 

4 ve daha fazla 40 71,15 2846,00 

Total 143  

Supv. Tek. Al. 

Yok 103 75,65 7792,00 

4 ve daha fazla 40 62,60 2504,00 

Total 143  

ÇalıĢma Ark. 

Yok 103 72,49 7466,00 

4 ve daha fazla 40 70,75 2830,00 

Total 143  

Sorumluluk 

Yok 103 69,61 7170,00 

4 ve daha fazla 40 78,15 3126,00 

Total 143  

Takdir 

Yok 103 73,34 7554,50 

4 ve daha fazla 40 68,54 2741,50 

Total 143  

BaĢarı 

Yok 103 74,78 7702,00 

4 ve daha fazla 40 64,85 2594,00 

Total 143  

Aktivite 

Yok 103 72,76 7494,00 

4 ve daha fazla 40 70,05 2802,00 

Total 143  

Genel ĠĢ. Tat. 

Yok 103 74,55 7679,00 

4 ve daha fazla 40 65,43 2617,00 

Total 143  
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18.2.a.  Çocuk Sayısı DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Yok/ 4 ve daha 

fazla) 

 

18.3.  Çocuk Sayısı DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-3 / 4 ve daha fazla) 

 

 Çocuk Sayısı N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

1-3 153 100,30 15346,00 

4 ve daha fazla 40 84,38 3375,00 

Total 193  

Yaratıcılık 

1-3 153 96,36 14742,50 

4 ve daha fazla 40 99,46 3978,50 

Total 193  

Ahlaki Değ. 

. 

1-3 153 97,76 14958,00 

4 ve daha fazla 40 94,08 3763,00 

Total 193  

Kendi Ked. Yet. 

1-3 153 93,79 14350,50 

4 ve daha fazla 40 109,26 4370,50 

Total 193   

ÇeĢitlilik 

1-3 153 96,29 14732,50 

4 ve daha fazla 40 99,71 3988,50 

Total 193  

Otorite 
1-3 153 100,06 15309,00 

4 ve daha fazla 40 85,30 3412,00 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 1445,500 2265,500 -2,786 ,005 

Yaratıcılık 1800,500 2620,500 -1,172 ,241 

Ahlaki Değ. 1899,000 2719,000 -,730 ,466 

Kendi ken. Yet. 1949,000 7305,000 -,502 ,616 

ÇeĢitlilik 1867,500 2687,500 -,870 ,385 

Otorite 1570,000 2390,000 -2,217 ,027 

Yeteneğin İf. 1580,500 2400,500 -2,167 ,030 

Sosyal Mev. 1394,500 2214,500 -3,003 ,003 

ĠĢletme Pol. 1723,000 2543,000 -1,525 ,127 

Supv. İn. İliş. 1365,000 2185,000 -3,143 ,002 

Emniyet 1965,500 2785,500 -,429 ,668 

Ödemeler 1833,500 2653,500 -1,023 ,306 

ÇalıĢma KoĢ. 1987,500 7343,500 -,329 ,742 

Ġlerleme 2026,000 2846,000 -,154 ,878 

Supv. Tek. Al. 1684,000 2504,000 -1,716 ,086 

Çal. Ark. 2010,000 2830,000 -,227 ,820 

Sorumluluk  1814,000 7170,000 -1,116 ,265 

Takdir  1921,500 2741,500 -,626 ,531 

BaĢarı  1774,000 2594,000 -1,301 ,193 

Aktivite  1982,000 2802,000 -,354 ,723 

Genel ĠĢ Tat.  1797,000 2617,000 -1,189 ,235 
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Total 193  

Yeteneğin Ġf. 

1-3 153 98,74 15106,50 

4 ve daha fazla 40 90,36 3614,50 

Total 193  

Sosyal Mev. 

1-3 153 101,31 15500,50 

4 ve daha fazla 40 80,51 3220,50 

Total 193  

ĠĢletme Pol. 

1-3 153 97,08 14853,50 

4 ve daha fazla 40 96,69 3867,50 

Total 193  

Supv. Ġn. Ġl. 

1-3 153 98,63 15091,00 

4 ve daha fazla 40 90,75 3630,00 

Total 193  

Emniyet 

1-3 153 96,86 14819,50 

4 ve daha fazla 40 97,54 3901,50 

Total 193  

Ödemeler 

1-3 153 97,07 14851,00 

4 ve daha fazla 40 96,75 3870,00 

Total 193  

ÇalıĢma KoĢ. 

1-3 153 92,16 14100,50 

4 ve daha fazla 40 115,51 4620,50 

Total 193  

Ġlerleme 

1-3 153 95,24 14571,50 

4 ve daha fazla 40 103,74 4149,50 

Total 193  

Supv. Tek. Al. 

1-3 153 97,72 14951,00 

4 ve daha fazla 40 94,25 3770,00 

Total 193  

ÇalıĢma Ark. 

1-3 153 95,73 14646,00 

4 ve daha fazla 40 101,88 4075,00 

Total 193  

Sorumluluk 

1-3 153 93,58 14317,50 

4 ve daha fazla 40 110,09 4403,50 

Total 193  

Takdir 

1-3 153 96,58 14777,00 

4 ve daha fazla 40 98,60 3944,00 

Total 193  

BaĢarı 

1-3 153 98,07 15005,00 

4 ve daha fazla 40 92,90 3716,00 

Total 193  

Aktivite 

1-3 153 94,25 14419,50 

4 ve daha fazla 40 107,54 4301,50 

Total 193  

Genel ĠĢ. Tat. 

1-3 153 97,08 14854,00 

4 ve daha fazla 40 96,68 3867,00 

Total 193  
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18.3.a.  Çocuk Sayısı DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-3/ 4 ve daha fazla) 

 

 

 

19.1. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-site / Banka) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Apartman-Site 116 65,32 7577,50 

Banka 12 56,54 678,50 

Total 128    

Yaratıcılık 

Apartman-Site 116 64,58 7491,00 

Banka 12 63,75 765,00 

Total 128    

Ahlaki Değ. 

Apartman-Site 116 63,95 7418,00 

Banka 12 69,83 838,00 

Total 128    

Kendi Ked. Yet. 

Apartman-Site 116 67,10 7783,50 

Banka 12 39,38 472,50 

Total 128    

ÇeĢitlilik 

Apartman-Site 116 66,11 7669,00 

Banka 12 48,92 587,00 

Total 128    

Otorite 
Apartman-Site 116 66,54 7719,00 

Banka 12 44,75 537,00 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 2555,000 3375,000 -1,614 ,106 

Yaratıcılık 2961,500 14742,500 -,314 ,753 

Ahlaki Değ. 2943,000 3763,000 -,374 ,708 

Kendi ken. Yet. 2569,500 14350,500 -1,568 ,117 

ÇeĢitlilik 2951,500 14732,500 -,347 ,729 

Otorite 2592,000 3412,000 -1,499 ,134 

Yeteneğin Ġf. 2794,500 3614,500 -,848 ,396 

Sosyal Mev. 2400,500 3220,500 -2,106 ,035 

ĠĢletme Pol. 3047,500 3867,500 -,040 ,968 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 2810,000 3630,000 -,798 ,425 

Emniyet 3038,500 14819,500 -,069 ,945 

Ödemeler 3050,000 3870,000 -,032 ,975 

Çalışma Koş. 2319,500 14100,500 -2,365 ,018 

Ġlerleme 2790,500 14571,500 -,865 ,387 

Supv. Tek. Al. 2950,000 3770,000 -,352 ,725 

Çal. Ark. 2865,000 14646,000 -,625 ,532 

Sorumluluk  2536,500 14317,500 -1,670 ,095 

Takdir  2996,000 14777,000 -,204 ,838 

BaĢarı  2896,000 3716,000 -,524 ,600 

Aktivite  2638,500 14419,500 -1,347 ,178 

Genel ĠĢ Tat.  3047,000 3867,000 -,042 ,967 
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Total 128    

Yeteneğin Ġf. 

Apartman-Site 116 66,78 7746,50 

Banka 12 42,46 509,50 

Total 128   

Sosyal Mev. 

Apartman-Site 116 67,69 7851,50 

Banka 12 33,71 404,50 

Total 128    

ĠĢletme Pol. 

Apartman-Site 116 67,47 7826,50 

Banka 12 35,79 429,50 

Total 128   

Supv. Ġn. Ġl. 

Apartman-Site 116 66,34 7695,00 

Banka 12 46,75 561,00 

Total 128   

Emniyet 

Apartman-Site 116 67,12 7785,50 

Banka 12 39,21 470,50 

Total 128    

Ödemeler 

Apartman-Site 116 67,29 7806,00 

Banka 12 37,50 450,00 

Total 128    

ÇalıĢma KoĢ. 

Apartman-Site 116 67,41 7819,50 

Banka 12 36,38 436,50 

Total 128    

Ġlerleme 

Apartman-Site 116 65,35 7580,50 

Banka 12 56,29 675,50 

Total 128    

Supv. Tek. Al. 

Apartman-Site 116 66,76 7744,50 

Banka 12 42,63 511,50 

Total 128    

ÇalıĢma Ark. 

Apartman-Site 116 68,19 7910,00 

Banka 12 28,83 346,00 

Total 128    

Sorumluluk 

Apartman-Site 116 67,88 7874,00 

Banka 12 31,83 382,00 

Total 128    

Takdir 

Apartman-Site 116 67,30 7806,50 

Banka 12 37,46 449,50 

Total 128    

BaĢarı 

Apartman-Site 116 67,25 7800,50 

Banka 12 37,96 455,50 

Total 128    

Aktivite 

Apartman-Site 116 65,87 7641,00 

Banka 12 51,25 615,00 

Total 128   

Genel ĠĢ. Tat. 

Apartman-Site 116 67,84 7870,00 

Banka 12 32,17 386,00 

Total 128    
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19.1.a. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-Site /Banka) 

 

19.2. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-Site / 

Belediye) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Apartman-Site 116 71,66 8312,50 

Belediye 35 90,39 3163,50 

Total 151  

Yaratıcılık 

Apartman-Site 116 69,14 8020,50 

Belediye 35 98,73 3455,50 

Total 151   

Ahlaki Değ. 

Apartman-Site 116 73,68 8547,00 

Belediye 35 83,69 2929,00 

Total 151   

Kendi Ked. Yet. 

Apartman-Site 116 70,31 8155,50 

Belediye 35 94,87 3320,50 

Total 151   

ÇeĢitlilik 

Apartman-Site 116 68,49 7944,50 

Belediye 35 100,90 3531,50 

Total 151  

Otorite 
Apartman-Site 116 68,41 7935,50 

Belediye 35 101,16 3540,50 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 600,500 678,500 -,791 ,429 

Yaratıcılık 687,000 765,000 -,074 ,941 

Ahlaki Değ. 632,000 7418,000 -,528 ,598 

Kendi ken. 

Yet. 

394,500 472,500 -2,480 ,013 

ÇeĢitlilik 509,000 587,000 -1,537 ,124 

Otorite 459,000 537,000 -1,953 ,051 

Yeteneğin İf. 431,500 509,500 -2,174 ,030 

Sosyal Mev. 326,500 404,500 -3,034 ,002 

İşletme Pol. 351,500 429,500 -2,840 ,005 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 483,000 561,000 -1,750 ,080 

Emniyet 392,500 470,500 -2,503 ,012 

Ödemeler 372,000 450,000 -2,659 ,008 

Çalışma Koş. 358,500 436,500 -2,794 ,005 

Ġlerleme 597,500 675,500 -,813 ,416 

Supv. Tek. Al. 433,500 511,500 -2,177 ,029 

Çal. Ark. 268,000 346,000 -3,539 ,000 

Sorumluluk 304,000 382,000 -3,222 ,001 

Takdir 371,500 449,500 -2,662 ,008 

Başarı 377,500 455,500 -2,625 ,009 

Aktivite 537,000 615,000 -1,313 ,189 

Genel İş Tat. 308,000 386,000 -3,203 ,001 
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Total 151   

Yeteneğin Ġf. 

Apartman-Site 116 70,35 8161,00 

Belediye 35 94,71 3315,00 

Total 151   

Sosyal Mev. 

Apartman-Site 116 74,00 8584,00 

Belediye 35 82,63 2892,00 

Total 151   

ĠĢletme Pol. 

Apartman-Site 116 71,91 8342,00 

Belediye 35 89,54 3134,00 

Total 151   

Supv. Ġn. Ġl. 

Apartman-Site 116 69,43 8053,50 

Belediye 35 97,79 3422,50 

Total 151   

Emniyet 

Apartman-Site 116 73,26 8498,00 

Belediye 35 85,09 2978,00 

Total 151    

Ödemeler 

Apartman-Site 116 76,03 8819,50 

Belediye 35 75,90 2656,50 

Total 151   

ÇalıĢma KoĢ. 

Apartman-Site 116 72,99 8466,50 

Belediye 35 85,99 3009,50 

Total 151   

Ġlerleme 

Apartman-Site 116 69,98 8117,50 

Belediye 35 95,96 3358,50 

Total 151   

Supv. Tek. Al. 

Apartman-Site 116 67,44 7823,00 

Belediye 35 104,37 3653,00 

Total 151   

ÇalıĢma Ark. 

Apartman-Site 116 73,18 8488,50 

Belediye 35 85,36 2987,50 

Total 151   

Sorumluluk 

Apartman-Site 116 73,84 8565,00 

Belediye 35 83,17 2911,00 

Total 151   

Takdir 

Apartman-Site 116 69,75 8090,50 

Belediye 35 96,73 3385,50 

Total 151   

BaĢarı 

Apartman-Site 116 71,84 8334,00 

Belediye 35 89,77 3142,00 

Total 151   

Aktivite 

Apartman-Site 116 65,69 7620,50 

Belediye 35 110,16 3855,50 

Total 151   

Genel ĠĢ. Tat. 

Apartman-Site 116 70,12 8133,50 

Belediye 35 95,50 3342,50 

Total 151   
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19.2.a. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-Site / 

Belediye) 

 

19.3. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-site /Fabrika) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Apartman-Site 116 70,33 8158,50 

Fabrika 29 83,67 2426,50 

Total 145  

Yaratıcılık 

Apartman-Site 116 68,31 7924,50 

Fabrika 29 91,74 2660,50 

Total 145   

Ahlaki Değ. 

Apartman-Site 116 73,96 8579,50 

Fabrika 29 69,16 2005,50 

Total 145   

Kendi Ked. Yet. 

Apartman-Site 116 74,52 8644,50 

Fabrika 29 66,91 1940,50 

Total 145   

ÇeĢitlilik 

Apartman-Site 116 70,30 8154,50 

Fabrika 29 83,81 2430,50 

Total 145   

Otorite 

Apartman-Site 116 68,97 8001,00 

Fabrika 29 89,10 2584,00 

Total 145    

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 1526,500 8312,500 -2,244 ,025 

Yaratıcılık 1234,500 8020,500 -3,521 ,000 

Ahlaki Değ. 1761,000 8547,000 -1,195 ,232 

Kendi ken. Yet. 1369,500 8155,500 -2,931 ,003 

ÇeĢitlilik 1158,500 7944,500 -3,863 ,000 

Otorite 1149,500 7935,500 -3,914 ,000 

Yeteneğin Ġf. 1375,000 8161,000 -2,904 ,004 

Sosyal Mev. 1798,000 8584,000 -1,027 ,304 

ĠĢletme Pol. 1556,000 8342,000 -2,115 ,034 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 1267,500 8053,500 -3,380 ,001 

Emniyet 1712,000 8498,000 -1,412 ,158 

Ödemeler 2026,500 2656,500 -,015 ,988 

ÇalıĢma KoĢ. 1680,500 8466,500 -1,565 ,118 

Ġlerleme 1331,500 8117,500 -3,099 ,002 

Supv. Tek. Al. 1037,000 7823,000  -4,464 ,000 

Çal. Ark. 1702,500 8488,500 -1,462 ,144 

Sorumluluk 1779,000 8565,000 -1,115 ,265 

Takdir 1304,500 8090,500 -3,214 ,001 

BaĢarı 1548,000 8334,000 -2,150 ,032 

Aktivite 834,500 7620,500 -5,323 ,000 

Genel ĠĢ Tat. 1347,500 8133,500 -3,021 ,003 
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Yeteneğin Ġf. 

Apartman-Site 116 72,09 8363,00 

Fabrika 29 76,62 2222,00 

Total 145   

Sosyal Mev. 

Apartman-Site 116 75,64 8774,00 

Fabrika 29 62,45 1811,00 

Total 145   

ĠĢletme Pol. 

Apartman-Site 116 74,37 8627,00 

Fabrika 29 67,52 1958,00 

Total 145   

Supv. Ġn. Ġl. 

Apartman-Site 116 70,85 8219,00 

Fabrika 29 81,59 2366,00 

Total 145   

Emniyet 

Apartman-Site 116 72,11 8364,50 

Fabrika 29 76,57 2220,50 

Total 145    

Ödemeler 

Apartman-Site 116 68,08 7897,50 

Fabrika 29 92,67 2687,50 

Total 145   

ÇalıĢma KoĢ. 

Apartman-Site 116 76,31 8852,00 

Fabrika 29 59,76 1733,00 

Total 145   

Ġlerleme 

Apartman-Site 116 70,84 8217,00 

Fabrika 29 81,66 2368,00 

Total 145   

Supv. Tek. Al. 

Apartman-Site 116 69,31 8040,50 

Fabrika 29 87,74 2544,50 

Total 145   

ÇalıĢma Ark. 

Apartman-Site 116 68,85 7987,00 

Fabrika 29 89,59 2598,00 

Total 145   

Sorumluluk 

Apartman-Site 116 71,68 8314,50 

Fabrika 29 78,29 2270,50 

Total 145    

Takdir 

Apartman-Site 116 70,78 8210,50 

Fabrika 29 81,88 2374,50 

Total 145   

BaĢarı 

Apartman-Site 116 71,97 8348,00 

Fabrika 29 77,14 2237,00 

Total 145   

Aktivite 

Apartman-Site 116 68,66 7964,50 

Fabrika 29 90,36 2620,50 

Total 145  

Genel ĠĢ. Tat. 

Apartman-Site 116 70,16 8139,00 

Fabrika 29 84,34 2446,00 

Total 145    
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19.3.a. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-Site /  

Fabrika) 

 

19.4. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-site/ 

Havaalanı) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Apartman-Site 116 63,83 7404,00 

Havaalanı 13 75,46 981,00 

Total 129   

Yaratıcılık 

Apartman-Site 116 64,27 7455,50 

Havaalanı 13 71,50 929,50 

Total 129   

Ahlaki Değ. 

Apartman-Site 116 64,59 7492,50 

Havaalanı 13 68,65 892,50 

Total 129   

Kendi Ked. Yet. 

Apartman-Site 116 65,56 7605,00 

Havaalanı 13 60,00 780,00 

Total 129   

ÇeĢitlilik 

Apartman-Site 116 64,66 7500,50 

Havaalanı 13 68,04 884,50 

Total 129   

Otorite 
Apartman-Site 116 63,47 7363,00 

Havaalanı 13 78,62 1022,00 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 1372,500 8158,500 -1,546 ,122 

Yaratıcılık 1138,500 7924,500 -2,699 ,007 

Ahlaki Değ. 1570,500 2005,500 -,556 ,578 

Kendi ken. Yet. 1505,500 1940,500 -,879 ,379 

ÇeĢitlilik 1368,500 8154,500 -1,560 ,119 

Otorite 1215,000 8001,000 -2,338 ,019 

Yeteneğin Ġf. 1577,000 8363,000 -,523 ,601 

Sosyal Mev. 1376,000 1811,000 -1,521 ,128 

ĠĢletme Pol. 1523,000 1958,000 -,792 ,428 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 1433,000 8219,000 -1,236 ,216 

Emniyet 1578,500 8364,500 -,516 ,606 

Ödemeler 1111,500 7897,500 -2,830 ,005 

Çalışma Koş. 1298,000 1733,000 -1,924 ,054 

Ġlerleme 1431,000 8217,000 -1,251 ,211 

Supv. Tek. Al. 1254,500 8040,500 -2,144 ,032 

Çal. Ark. 1201,000 7987,000 -2,407 ,016 

Sorumluluk 1528,500 8314,500 -,764 ,445 

Takdir 1424,500 8210,500 -1,278 ,201 

BaĢarı 1562,000 8348,000 -,599 ,549 

Aktivite 1178,500 7964,500 -2,509 ,012 

Genel ĠĢ Tat. 1353,000 8139,000 -1,634 ,102 
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Total 129   

Yeteneğin Ġf. 

Apartman-Site 116 65,08 7549,50 

Havaalanı 13 64,27 835,50 

Total 129   

Sosyal Mev. 

Apartman-Site 116 64,19 7446,50 

Fabrika 13 72,19 938,50 

Total 129   

ĠĢletme Pol. 

Apartman-Site 116 64,15 7441,00 

Fabrika 13 72,62 944,00 

Total 129   

Supv. Ġn. Ġl. 

Apartman-Site 116 61,97 7189,00 

Fabrika 13 92,00 1196,00 

Total 129   

Emniyet 

Apartman-Site 116 64,95 7534,00 

Fabrika 13 65,46 851,00 

Total 129   

Ödemeler 

Apartman-Site 116 61,75 7162,50 

Fabrika 13 94,04 1222,50 

Total 129   

ÇalıĢma KoĢ. 

Apartman-Site 116 64,17 7444,00 

Fabrika 13 72,38 941,00 

Total 129   

Ġlerleme 

Apartman-Site 116 64,41 7471,00 

Fabrika 13 70,31 914,00 

Total 129   

Supv. Tek. Al. 

Apartman-Site 116 62,80 7285,00 

Fabrika 13 84,62 1100,00 

Total 129   

ÇalıĢma Ark. 

Apartman-Site 116 62,74 7277,50 

Fabrika 13 85,19 1107,50 

Total 129   

Sorumluluk 

Apartman-Site 116 65,43 7590,00 

Fabrika 13 61,15 795,00 

Total 129   

Takdir 

Apartman-Site 116 64,22 7449,50 

Fabrika 13 71,96 935,50 

Total 129   

BaĢarı 

Apartman-Site 116 64,91 7529,00 

Fabrika 13 65,85 856,00 

Total 129   

Aktivite 

Apartman-Site 116 64,40 7470,00 

Fabrika 13 70,38 915,00 

Total 129   

Genel ĠĢ. Tat. 

Apartman-Site 116 64,24 7451,50 

Fabrika 13 71,81 933,50 

Total 129  
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19.4. a. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-Site / 

Fabrika) 

 

19.5. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu  (Apartman-site / Liman) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Apartman-Site 116 119,25 13833,00 

Liman 79 66,80 5277,00 

Total 195    

Yaratıcılık 

Apartman-Site 116 106,07 12304,00 

Liman 79 86,15 6806,00 

Total 195    

Ahlaki değerler 

Apartman-Site 116 117,43 13621,50 

Liman 79 69,47 5488,50 

Total 195    

Kendi ken. Yet. 

Apartman-Site 116 111,67 12954,00 

Liman 79 77,92 6156,00 

Total 195    

ÇeĢitlilik 

Apartman-Site 116 104,05 12069,50 

Liman 79 89,12 7040,50 

Total 195    

Otorite 

Apartman-Site 116 108,34 12568,00 

Liman 79 82,81 6542,00 

Total 195    

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 618,000 7404,000 -1,077 ,281 

Yaratıcılık 669,500 7455,500 -,664 ,507 

Ahlaki Değ. 706,500 7492,500 -,375 ,708 

Kendi ken. Yet. 689,000 780,000 -,512 ,609 

ÇeĢitlilik 714,500 7500,500 -,311 ,756 

Otorite 577,000 7363,000 -1,396 ,163 

Yeteneğin Ġf. 744,500 835,500 -,075 ,940 

Sosyal Mev. 660,500 7446,500 -,735 ,463 

ĠĢletme Pol. 655,000 7441,000 -,781 ,435 

Supv. İn. İliş. 403,000 7189,000 -2,760 ,006 

Emniyet 748,000 7534,000 -,047 ,962 

Ödemeler 376,500 7162,500 -2,963 ,003 

ÇalıĢma KoĢ. 658,000 7444,000 -,761 ,447 

Ġlerleme 685,000 7471,000 -,545 ,586 

Supv. Tek. Al. 499,000 7285,000 -2,025 ,043 

Çal. Ark. 491,500 7277,500 -2,078 ,038 

Sorumluluk 704,000 795,000 -,394 ,694 

Takdir 663,500 7449,500 -,711 ,477 

BaĢarı 743,000 7529,000 -,087 ,931 

Aktivite 684,000 7470,000 -,553 ,580 

Genel ĠĢ Tat. 665,500 7451,500 -,697 ,486 
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Yeteneğin if. 

Apartman-Site 116 113,09 13118,00 

Liman 79 75,85 5992,00 

Total 195    

Sosyal mevk. 

Apartman-Site 116 112,73 13077,00 

    

Liman 79 76,37 6033,00 

Total 195   

ĠĢletme pol. 

Apartman-Site 116 115,48 13396,00 

Liman 79 72,33 5714,00 

Total 195   

Superv. Ġn. Ġli. 

Apartman-Site 116 110,10 12772,00 

Liman 79 80,23 6338,00 

Total 195   

Emniyet 

Apartman-Site 116 108,87 12628,50 

Liman 79 82,04 6481,50 

Total 195   

Ödemeler 

Apartman-Site 116 109,50 12702,50 

Liman 79 81,11 6407,50 

Total 195   

ÇalıĢma koĢu. 

Apartman-Site 116 116,16 13475,00 

Liman 79 71,33 5635,00 

Total 195   

Ġlerleme 

Apartman-Site 116 109,10 12656,00 

Liman 79 81,70 6454,00 

Total 195   

Supervi. tek. al. 

Apartman-Site 116 112,82 13087,00 

Liman 79 76,24 6023,00 

Total 195   

ÇalıĢma ark. 

Apartman-Site 116 116,25 13485,50 

Liman 79 71,20 5624,50 

Total 195   

Sorumluluk 

Apartman-Site 116 120,65 13995,00 

Liman 79 64,75 5115,00 

Total 195   

Takdir 

Apartman-Site 116 111,65 12951,00 

Liman 79 77,96 6159,00 

Total 195   

BaĢarı 

Apartman-Site 116 115,71 13422,50 

Liman 79 71,99 5687,50 

Total 195    

Aktivite 

Apartman-Site 116 107,35 12453,00 

Liman 79 84,27 6657,00 

Total 195   

Genel iĢ tatmini 

Apartman-Site 116 114,51 13283,50 

Liman 79 73,75 5826,50 

Total 195   
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19.5.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-Site / 

Liman) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 2117,000 5277,000 -6,415 ,000 

Yaratıcılık 3646,000 6806,000 -2,428 ,015 

Ahlaki Değ. 2328,500 5488,500 -5,858 ,000 

Kendi ken. Yet. 2996,000 6156,000 -4,118 ,000 

ÇeĢitlilik 3880,500 7040,500 -1,821 ,069 

Otorite 3382,000 6542,000 -3,121 ,002 

Yeteneğin Ġf. 2832,000 5992,000 -4,541 ,000 

Sosyal Mev. 2873,000 6033,000 -4,435 ,000 

ĠĢletme Pol. 2554,000 5714,000 -5,270 ,000 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 3178,000 6338,000 -3,645 ,000 

Emniyet 3321,500 6481,500 -3,277 ,001 

Ödemeler 3247,500 6407,500 -3,460 ,001 

ÇalıĢma KoĢ. 2475,000 5635,000 -5,471 ,000 

Ġlerleme 3294,000 6454,000 -3,359 ,001 

Supv. Tek. Al. 2863,000 6023,000 -4,485 ,000 

Çal. Ark. 2464,500 5624,500 -5,524 ,000 

Sorumluluk 1955,000 5115,000 -6,814 ,000 

Takdir 2999,000 6159,000 -4,105 ,000 

BaĢarı 2527,500 5687,500 -5,340 ,000 

Aktivite 3497,000 6657,000 -2,825 ,005 

Genel ĠĢ Tat. 2666,500 5826,500 -5,009 ,000 
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19.6. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-site / Diğer) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Apartman-Site 116 64,01 7425,50 

Diğer 12 69,21 830,50 

Total 128    

Yaratıcılık 

Apartman-Site 116 64,22 7449,00 

Diğer 12 67,25 807,00 

Total 128  

Ahlaki değerler 

Apartman-Site 116 64,59 7492,00 

Diğer 12 63,67 764,00 

Total 128   

Kendi ken. Yet. 

Apartman-Site 116 65,59 7608,00 

Diğer 12 54,00 648,00 

Total 128   

ÇeĢitlilik 

Apartman-Site 116 63,84 7405,00 

Diğer 12 70,92 851,00 

Total 128   

Otorite 

Apartman-Site 116 64,94 7533,00 

Diğer 12 60,25 723,00 

Total 128  

Yeteneğin if. 

Apartman-Site 116 64,55 7488,00 

Diğer 12 64,00 768,00 

Total 128    

Sosyal mevk. 

Apartman-Site 116 64,91 7529,50 

Diğer 12 60,54 726,50 

Total 128   

ĠĢletme pol. 

Apartman-Site 116 63,79 7400,00 

Diğer 12 71,33 856,00 

Total 128   

Superv. Ġn. Ġli. 

Apartman-Site 116 63,09 7318,50 

Diğer 12 78,13 937,50 

Total 128   

Emniyet 

Apartman-Site 116 64,51 7483,50 

Diğer 12 64,38 772,50 

Total 128   

Ödemeler 

Apartman-Site 116 62,63 7264,50 

Diğer 12 82,63 991,50 

Total 128   

ÇalıĢma koĢu. 

Apartman-Site 116 64,32 7461,50 

Diğer 12 66,21 794,50 

Total 128   

Ġlerleme 

Apartman-Site 116 63,39 7353,00 

Diğer 12 75,25 903,00 

Total 128    

Supervi. Tek. 

Al. 

Apartman-Site 116 64,26 7454,50 

Diğer 12 66,79 801,50 
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Total 128  

ÇalıĢma ark. 

Apartman-Site 116 64,78 7514,00 

Diğer 12 61,83 742,00 

Total 128   

Sorumluluk 

Apartman-Site 116 65,26 7570,50 

Diğer 12 57,13 685,50 

Total 128   

Takdir 

Apartman-Site 116 64,73 7509,00 

Diğer 12 62,25 747,00 

Total 128   

BaĢarı 

Apartman-Site 116 65,75 7627,50 

Diğer 12 52,38 628,50 

Total 128   

Aktivite 

Apartman-Site 116 65,28 7572,50 

Diğer 12 56,96 683,50 

Total 128   

Genel iĢ tatmini 

Apartman-Site 116 64,39 7469,00 

Diğer 12 65,58 787,00 

Total 128   
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19.6.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-Site / 

Diğer) 

 

19.7. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Belediye) 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 639,500 7425,500 -,469 ,639 

Yaratıcılık 663,000 7449,000 -,271 ,786 

Ahlaki Değ. 686,000 764,000 -,082 ,934 

Kendi ken. Yet. 570,000 648,000 -1,037 ,300 

ÇeĢitlilik 619,000 7405,000 -,633 ,527 

Otorite 645,000 723,000 -,421 ,674 

Yeteneğin Ġf. 690,000 768,000 -,049 ,961 

Sosyal Mev. 648,500 726,500 -,390 ,696 

ĠĢletme Pol. 614,000 7400,000 -,676 ,499 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 532,500 7318,500 -1,343 ,179 

Emniyet 694,500 772,500 -,012 ,990 

Ödemeler 478,500 7264,500 -1,785 ,074 

ÇalıĢma KoĢ. 675,500 7461,500 -,170 ,865 

Ġlerleme 567,000 7353,000 -1,063 ,288 

Supv. Tek. Al. 668,500 7454,500 -,229 ,819 

Çal. Ark. 664,000 742,000 -,265 ,791 

Sorumluluk 607,500 685,500 -,728 ,467 

Takdir 669,000 747,000 -,222 ,825 

BaĢarı 550,500 628,500 -1,200 ,230 

Aktivite 605,500 683,500 -,747 ,455 

Genel ĠĢ Tat. 683,000 7469,000 -,107 ,915 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Banka  12 18,13 217,50 

Belediye 35 26,01 910,50 

Total 47   

Yaratıcılık 

Banka  12 16,88 202,50 

Belediye 35 26,44 925,50 

Total 47   

Ahlaki değerler 

Banka  12 23,63 283,50 

Belediye 35 24,13 844,50 

Total 47   

Kendi ken. Yet. 

Banka  12 11,79 141,50 

Belediye 35 28,19 986,50 

Total 47   

ÇeĢitlilik 

Banka  12 13,54 162,50 

Belediye 35 27,59 965,50 

Total 47   

Otorite 
Banka  12 12,71 152,50 

Belediye 35 27,87 975,50 
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Total 47   

Yeteneğin if. 

Banka  12 13,29 159,50 

Belediye 35 27,67 968,50 

Total 47  

Sosyal mevk. 

Banka  12 13,88 166,50 

Belediye 35 27,47 961,50 

Total 47   

ĠĢletme pol. 

Banka  12 12,92 155,00 

Belediye 35 27,80 973,00 

Total 47   

Superv. Ġn. Ġli. 

Banka  12 12,54 150,50 

Belediye 35 27,93 977,50 

Total 47   

Emniyet 

Banka  12 14,08 169,00 

Belediye 35 27,40 959,00 

Total 47     

Ödemeler 

Banka  12 16,33 196,00 

Belediye 35 26,63 932,00 

Total 47     

ÇalıĢma koĢu. 

Banka  12 11,92 143,00 

Belediye 35 28,14 985,00 

Total 47   

Ġlerleme 

Banka  12 14,83 178,00 

Belediye 35 27,14 950,00 

Total 47  

Supervi. Tek. 

Al. 

Banka  12 11,38 136,50 

Belediye 35 28,33 991,50 

Total 47   

ÇalıĢma ark. 

Banka  12 11,50 138,00 

Belediye 35 28,29 990,00 

Total 47    

Sorumluluk 

Banka  12 12,79 153,50 

Belediye 35 27,84 974,50 

Total 47   

Takdir 

Banka  12 11,25 135,00 

Belediye 35 28,37 993,00 

Total 47   

BaĢarı 

Banka  12 11,58 139,00 

Belediye 35 28,26 989,00 

Total 47    

Aktivite 

Banka  12 11,33 136,00 

Belediye 35 28,34 992,00 

Total 47   

Genel iĢ tatmini 

Banka  12 11,17 134,00 

Belediye 35 28,40 994,00 

Total 47  
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19.7.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Belediye) 

 

19.8. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Fabrika) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Banka 12 16,96 203,50 

Fabrika 29 22,67 657,50 

Total 41    

Yaratıcılık 

Banka 12 16,08 193,00 

Fabrika 29 23,03 668,00 

Total 41    

Ahlaki değerler 

Banka 12 24,42 293,00 

Fabrika 29 19,59 568,00 

Total 41    

Kendi ken. Yet. 

Banka 12 15,50 186,00 

Fabrika 29 23,28 675,00 

Total 41   

ÇeĢitlilik 

Banka 12 15,17 182,00 

Fabrika 29 23,41 679,00 

Total 41    

Otorite 

Banka 12 11,17 134,00 

Fabrika 29 25,07 727,00 

Total 41   

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 139,500 217,500 -1,766 ,077 

Yaratıcılık 124,500 202,500 -2,101 ,036 

Ahlaki Değ. 205,500 283,500 -,111 ,912 

Kendi ken. 

Yet. 

63,500 141,500 -3,596 ,000 

Çeşitlilik 84,500 162,500 -3,084 ,002 

Otorite 74,500 152,500 -3,324 ,001 

Yeteneğin İf. 81,500 159,500 -3,152 ,002 

Sosyal Mev. 88,500 166,500 -2,979 ,003 

İşletme Pol. 77,000 155,000 -3,268 ,001 

Supv. İn. İliş. 72,500 150,500 -3,379 ,001 

Emniyet 91,000 169,000 -2,921 ,003 

Ödemeler 118,000 196,000 -2,266 ,023 

Çalışma Koş. 65,000 143,000 -3,567 ,000 

İlerleme 100,000 178,000 -2,698 ,007 

Supv. Tek. Al. 58,500 136,500 -3,744 ,000 

Çal. Ark. 60,000 138,000 -3,682 ,000 

Sorumluluk 75,500 153,500 -3,304 ,001 

Takdir 57,000 135,000 -3,797 ,000 

Başarı 61,000 139,000 -3,687 ,000 

Aktivite 58,000 136,000 -3,767 ,000 

Genel İş Tat. 56,000 134,000 -3,784 ,000 
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Yeteneğin if. 

Banka 12 14,79 177,50 

Fabrika 29 23,57 683,50 

Total 41  

Sosyal mevk. 

Banka 12 13,54 162,50 

Fabrika 29 24,09 698,50 

Total 41   

ĠĢletme pol. 

Banka 12 12,75 153,00 

Fabrika 29 24,41 708,00 

Total 41   

Superv. Ġn. Ġli. 

Banka 12 14,71 176,50 

Fabrika 29 23,60 684,50 

Total 41   

Emniyet 

Banka 12 13,54 162,50 

Fabrika 29 24,09 698,50 

Total 41   

Ödemeler 

Banka 12 12,54 150,50 

Fabrika 29 24,50 710,50 

Total 41   

ÇalıĢma koĢu. 

Banka 12 15,54 186,50 

Fabrika 29 23,26 674,50 

Total 41   

Ġlerleme 

Banka 12 17,04 204,50 

Fabrika 29 22,64 656,50 

Total 41  

Supervi. Tek. 

Al. 

Banka 12 14,21 170,50 

Fabrika 29 23,81 690,50 

Total 41   

ÇalıĢma ark. 

Banka 12 9,54 114,50 

Fabrika 29 25,74 746,50 

Total 41   

Sorumluluk 

Banka 12 11,71 140,50 

Fabrika 29 24,84 720,50 

Total 41   

Takdir 

Banka 12 12,17 146,00 

Fabrika 29 24,66 715,00 

Total 41   

BaĢarı 

Banka 12 11,25 135,00 

Fabrika 29 25,03 726,00 

Total 41   

Aktivite 

Banka 12 13,21 158,50 

Fabrika 29 24,22 702,50 

Total 41   

Genel iĢ tatmini 

Banka 12 11,21 134,50 

Fabrika 29 25,05 726,50 

Total 41  
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19.8.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Fabrika) 

 

 

19.9. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Havaalanı) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Banka 12 11,21 134,50 

Havaalanı 13 14,65 190,50 

Total 25    

Yaratıcılık 

Banka 12 12,17 146,00 

Havaalanı 13 13,77 179,00 

Total 25    

Ahlaki değerler 

Banka 12 12,79 153,50 

Havaalanı 13 13,19 171,50 

Total 25   

Kendi ken. Yet. 

Banka 12 10,33 124,00 

Havaalanı 13 15,46 201,00 

Total 25   

ÇeĢitlilik 

Banka 12 10,63 127,50 

Havaalanı 13 15,19 197,50 

Total 25   

Otorite 

Banka 12 9,92 119,00 

Havaalanı 13 15,85 206,00 

Total 25   

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 125,500 203,500 -1,419 ,156 

Yaratıcılık 115,000 193,000 -1,722 ,085 

Ahlaki Değ. 133,000 568,000 -1,197 ,231 

Kendi ken. Yet. 108,000 186,000 -1,917 ,055 

Çeşitlilik 104,000 182,000 -2,044 ,041 

Otorite 56,000 134,000 -3,465 ,001 

Yeteneğin İf. 99,500 177,500 -2,158 ,031 

Sosyal Mev. 84,500 162,500 -2,624 ,009 

İşletme Pol. 75,000 153,000 -2,852 ,004 

Supv. İn. İliş. 98,500 176,500 -2,182 ,029 

Emniyet 84,500 162,500 -2,591 ,010 

Ödemeler 72,500 150,500 -2,941 ,003 

ÇalıĢma KoĢ. 108,500 186,500 -1,898 ,058 

Ġlerleme 126,500 204,500 -1,377 ,168 

Supv. Tek. Al. 92,500 170,500 -2,354 ,019 

Çal. Ark. 36,500 114,500 -3,977 ,000 

Sorumluluk 62,500 140,500 -3,229 ,001 

Takdir 68,000 146,000 -3,082 ,002 

Başarı 57,000 135,000 -3,387 ,001 

Aktivite 80,500 158,500 -2,707 ,007 

Genel İş Tat. 56,500 134,500 -3,421 ,001 
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Yeteneğin if. 

Banka 12 11,21 134,50 

Havaalanı 13 14,65 190,50 

Total 25  

Sosyal mevk. 

Banka 12 9,33 112,00 

Havaalanı 13 16,38 213,00 

Total 25   

ĠĢletme pol. 

Banka 12 8,96 107,50 

Havaalanı 13 16,73 217,50 

Total 25   

Superv. Ġn. Ġli. 

Banka 12 8,17 98,00 

Havaalanı 13 17,46 227,00 

Total 25   

Emniyet 

Banka 12 10,25 123,00 

Havaalanı 13 15,54 202,00 

Total 25   

Ödemeler 

Banka 12 8,38 100,50 

Havaalanı 13 17,27 224,50 

Total 25   

ÇalıĢma koĢu. 

Banka 12 9,38 112,50 

Havaalanı 13 16,35 212,50 

Total 25   

Ġlerleme 

Banka 12 11,75 141,00 

Havaalanı 13 14,15 184,00 

Total 25  

Superv. Tek. 

Al. 

Banka 12 9,54 114,50 

Havaalanı 13 16,19 210,50 

Total 25   

ÇalıĢma ark. 

Banka 12 9,29 111,50 

Havaalanı 13 16,42 213,50 

Total 25   

Sorumluluk 

Banka 12 9,46 113,50 

Havaalanı 13 16,27 211,50 

Total 25   

Takdir 

Banka 12 8,38 100,50 

Havaalanı 13 17,27 224,50 

Total 25   

BaĢarı 

Banka 12 9,46 113,50 

Havaalanı 13 16,27 211,50 

Total 25  

Aktivite 

Banka 12 10,96 131,50 

Havaalanı 13 14,88 193,50 

Total 25   

Genel iĢ tatmini 

Banka 12 9,50 114,00 

Havaalanı 13 16,23 211,00 

Total 25  
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19.9.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Havaalanı) 

 

 

19.10. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka/ Liman) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Banka 12 64,79 777,50 

Liman  79 43,15 3408,50 

Total 91    

Yaratıcılık 

Banka 12 53,79 645,50 

Liman  79 44,82 3540,50 

Total 91   

Ahlaki değerler 

Banka 12 65,33 784,00 

Liman  79 43,06 3402,00 

Total 91   

Kendi ken. Yet. 

Banka 12 39,54 474,50 

Liman  79 46,98 3711,50 

Total 91   

ÇeĢitlilik 

Banka 12 39,75 477,00 

Liman  79 46,95 3709,00 

Total 91   

Otorite 

Banka 12 40,38 484,50 

Liman  79 46,85 3701,50 

Total 91   

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 56,500 134,500  -1,200 ,230 

Yaratıcılık 68,000 146,000 -,548 ,584 

Ahlaki Değ. 75,500 153,500 -,138 ,890 

Kendi ken. Yet. 46,000 124,000 -1,753 ,080 

ÇeĢitlilik 49,500 127,500 -1,565 ,118 

Otorite 41,000 119,000 -2,049 ,040 

Yeteneğin Ġf. 56,500 134,500 -1,184 ,236 

Sosyal Mev. 34,000 112,000 -2,418 ,016 

İşletme Pol. 29,500 107,500 -2,654 ,008 

Supv. İn. İliş. 20,000 98,000 -3,190 ,001 

Emniyet 45,000 123,000 -1,802 ,072 

Ödemeler 22,500 100,500 -3,057 ,002 

Çalışma Koş. 34,500 112,500 -2,384 ,017 

Ġlerleme 63,000 141,000 -,827 ,408 

Supv. Tek. Al. 36,500 114,500 -2,274 ,023 

Çal. Ark. 33,500 111,500 -2,449 ,014 

Sorumluluk 35,500 113,500 -2,326 ,020 

Takdir 22,500 100,500 -3,040 ,002 

Başarı 35,500 113,500 -2,342 ,019 

Aktivite 53,500 131,500 -1,352 ,176 

Genel İş Tat. 36,000 114,000 -2,423 ,015 
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Yeteneğin if. 

Banka 12 50,38 604,50 

Liman  79 45,34 3581,50 

Total 91  

Sosyal mevk. 

Banka 12 35,54 426,50 

Liman  79 47,59 3759,50 

Total 91  

ĠĢletme pol. 

Banka 12 36,42 437,00 

Liman  79 47,46 3749,00 

Total 91   

Superv. Ġn. Ġli. 

Banka 12 42,75 513,00 

Liman  79 46,49 3673,00 

Total 91   

Emniyet 

Banka 12 35,00 420,00 

Liman  79 47,67 3766,00 

Total 91   

Ödemeler 

Banka 12 35,92 431,00 

Liman  79 47,53 3755,00 

Total 91   

ÇalıĢma koĢu. 

Banka 12 45,46 545,50 

Liman  79 46,08 3640,50 

Total 91   

Ġlerleme 

Banka 12 50,67 608,00 

Liman  79 45,29 3578,00 

Total 91  

Superv. Tek. 

Al. 

Banka 12 41,96 503,50 

Liman  79 46,61 3682,50 

Total 91   

ÇalıĢma ark. 

Banka 12 38,04 456,50 

Liman  79 47,21 3729,50 

Total 91   

Sorumluluk 

Banka 12 41,29 495,50 

Liman  79 46,72 3690,50 

Total 91   

Takdir 

Banka 12 38,63 463,50 

Liman  79 47,12 3722,50 

Total 91   

BaĢarı 

Banka 12 42,96 515,50 

Liman  79 46,46 3670,50 

Total 91   

Aktivite 

Banka 12 48,67 584,00 

Liman  79 45,59 3602,00 

Total 91   

Genel iĢ tatmini 

Banka 12 33,08 397,00 

Liman  79 47,96 3789,00 

Total 91  
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19.10.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Liman) 

 

19.11. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Diğer) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Banka 12 11,17 134,00 

Diğer 12 13,83 166,00 

Total 24    

Yaratıcılık 

Banka 12 12,21 146,50 

Diğer 12 12,79 153,50 

Total 24   

Ahlaki değerler 

Banka 12 13,54 162,50 

Diğer 12 11,46 137,50 

Total 24    

Kendi ken. Yet. 

Banka 12 10,75 129,00 

Diğer 12 14,25 171,00 

Total 24    

ÇeĢitlilik 

Banka 12 10,75 129,00 

Diğer 12 14,25 171,00 

Total 24   

Otorite 

Banka 12 10,75 129,00 

Diğer 12 14,25 171,00 

Total 24   

Yeteneğin if. Banka 12 10,21 122,50 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 248,500 3408,500 -2,660 ,008 

Yaratıcılık 380,500 3540,500 -1,102 ,271 

Ahlaki Değ. 242,000 3402,000 -2,738 ,006 

Kendi ken. Yet. 396,500 474,500 -,913 ,361 

ÇeĢitlilik 399,000 477,000 -,884 ,376 

Otorite 406,500 484,500 -,798 ,425 

Yeteneğin Ġf. 421,500 3581,500 -,618 ,536 

Sosyal Mev. 348,500 426,500 -1,482 ,138 

ĠĢletme Pol. 359,000 437,000 -1,354 ,176 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 435,000 513,000 -,459 ,646 

Emniyet 342,000 420,000 -1,554 ,120 

Ödemeler 353,000 431,000 -1,432 ,152 

ÇalıĢma KoĢ. 467,500 545,500 -,076 ,939 

Ġlerleme 418,000 3578,000 -,666 ,505 

Supv. Tek. Al. 425,500 503,500 -,572 ,567 

Çal. Ark. 378,500 456,500 -1,129 ,259 

Sorumluluk 417,500 495,500 -,667 ,505 

Takdir 385,500 463,500 -1,043 ,297 

BaĢarı 437,500 515,500 -,431 ,667 

Aktivite 442,000 3602,000 -,378 ,706 

Genel ĠĢ Tat. 319,000 397,000 -1,903 ,057 
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Diğer 12 14,79 177,50 

Total 24  

Sosyal mevk. 

Banka 12 9,88 118,50 

Diğer 12 15,13 181,50 

Total 24    

ĠĢletme pol. 

Banka 12 9,04 108,50 

Diğer 12 15,96 191,50 

Total 24    

Superv. Ġn. Ġli. 

Banka 12 9,46 113,50 

Diğer 12 15,54 186,50 

Total 24    

Emniyet 

Banka 12 9,96 119,50 

Diğer 12 15,04 180,50 

Total 24   

Ödemeler 

Banka 12 8,83 106,00 

Diğer 12 16,17 194,00 

Total 24   

ÇalıĢma koĢu. 

Banka 12 9,13 109,50 

Diğer 12 15,88 190,50 

Total 24   

Ġlerleme 

Banka 12 10,71 128,50 

Diğer 12 14,29 171,50 

Total 24  

Superv. Tek. 

Al. 

Banka 12 9,75 117,00 

Diğer 12 15,25 183,00 

Total 24   

ÇalıĢma ark. 

Banka 12 9,88 118,50 

Diğer 12 15,13 181,50 

Total 24    

Sorumluluk 

Banka 12 8,83 106,00 

Diğer 12 16,17 194,00 

Total 24  

Takdir 

Banka 12 9,50 114,00 

Diğer 12 15,50 186,00 

Total 24   

BaĢarı 

Banka 12 11,33 136,00 

Diğer 12 13,67 164,00 

Total 24   

Aktivite 

Banka 12 12,54 150,50 

Diğer 12 12,46 149,50 

Total 24   

Genel iĢ tatmini 

Banka 12 9,38 112,50 

Diğer 12 15,63 187,50 

Total 24  
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19.11.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Diğer) 

 

19.12. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu  (Belediye / Fabrika) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Belediye 35 33,74 1181,00 

Fabrika 29 31,00 899,00 

Total 64   

Yaratıcılık 

Belediye 35 33,81 1183,50 

Fabrika 29 30,91 896,50 

Total 64   

Ahlaki değerler 

Belediye 35 35,23 1233,00 

Fabrika 29 29,21 847,00 

Total 64   

Kendi ken. Yet. 

Belediye 35 38,50 1347,50 

Fabrika 29 25,26 732,50 

Total 64   

ÇeĢitlilik 

Belediye 35 36,71 1285,00 

Fabrika 29 27,41 795,00 

Total 64   

Otorite 

Belediye 35 36,33 1271,50 

Fabrika 29 27,88 808,50 

Total 64   

Yeteneğin if. Belediye 35 36,79 1287,50 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 56,000 134,000 -,940 ,347 

Yaratıcılık 68,500 146,500 -,204 ,838 

Ahlaki Değ. 59,500 137,500 -,739 ,460 

Kendi ken. Yet. 51,000 129,000 -1,223 ,221 

ÇeĢitlilik 51,000 129,000 -1,227 ,220 

Otorite 51,000 129,000 -1,224 ,221 

Yeteneğin Ġf. 44,500 122,500 -1,617 ,106 

Sosyal Mev. 40,500 118,500 -1,845 ,065 

ĠĢletme Pol. 30,500 108,500 -2,415 ,016 

Supv. İn. İliş. 35,500 113,500 -2,139 ,032 

Emniyet 41,500 119,500 -1,769 ,077 

Ödemeler 28,000 106,000 -2,593 ,010 

Çalışma Koş. 31,500 109,500 -2,352 ,019 

İlerleme 50,500 128,500 -1,262 ,207 

Supv. Tek. Al. 39,000 117,000 -1,939 ,053 

Çal. Ark. 40,500 118,500 -1,838 ,066 

Sorumluluk 28,000 106,000 -2,561 ,010 

Takdir 36,000 114,000 -2,120 ,034 

BaĢarı 58,000 136,000 -,815 ,415 

Aktivite 71,500 149,500 -,029 ,977 

Genel İş Tat. 34,500 112,500 -2,315 ,021 
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Fabrika 29 27,33 792,50 

Total 64  

Sosyal mevk. 

Belediye 35 36,19 1266,50 

Fabrika 29 28,05 813,50 

Total 64   

ĠĢletme pol. 

Belediye 35 38,04 1331,50 

Fabrika 29 25,81 748,50 

Total 64  

Superv. Ġn. Ġli. 

Belediye 35 35,31 1236,00 

Fabrika 29 29,10 844,00 

Total 64  

Emniyet 

Belediye 35 34,06 1192,00 

Fabrika 29 30,62 888,00 

Total 64   

Ödemeler 

Belediye 35 27,84 974,50 

Fabrika 29 38,12 1105,50 

Total 64   

ÇalıĢma koĢu. 

Belediye 35 38,26 1339,00 

Fabrika 29 25,55 741,00 

Total 64   

Ġlerleme 

Belediye 35 34,94 1223,00 

Fabrika 29 29,55 857,00 

Total 64  

Superv. Tek. 

Al. 

Belediye 35 34,11 1194,00 

Fabrika 29 30,55 886,00 

Total 64   

ÇalıĢma ark. 

Belediye 35 30,34 1062,00 

Fabrika 29 35,10 1018,00 

Total 64   

Sorumluluk 

Belediye 35 33,03 1156,00 

Fabrika 29 31,86 924,00 

Total 64   

Takdir 

Belediye 35 34,53 1208,50 

Fabrika 29 30,05 871,50 

Total 64   

BaĢarı 

Belediye 35 35,36 1237,50 

Fabrika 29 29,05 842,50 

Total 64   

Aktivite 

Belediye 35 36,77 1287,00 

Fabrika 29 27,34 793,00 

Total 64   

Genel iĢ tatmini 

Belediye 35 33,99 1189,50 

Fabrika 29 30,71 890,50 

Total 64  
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19.12.a. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Fabrika) 

 

  

19.13. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Havaalanı) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Belediye 35 25,01 875,50 

Havaalanı 13 23,12 300,50 

Total 48   

Yaratıcılık 

Belediye 35 26,21 917,50 

Havaalanı 13 19,88 258,50 

Total 48   

Ahlaki değerler 

Belediye 35 24,83 869,00 

Havaalanı 13 23,62 307,00 

Total 48   

Kendi ken. Yet. 

Belediye 35 26,79 937,50 

Havaalanı 13 18,35 238,50 

Total 48   

ÇeĢitlilik 

Belediye 35 26,74 936,00 

Havaalanı 13 18,46 240,00 

Total 48   

Otorite 
Belediye 35 25,27 884,50 

Havaalanı 13 22,42 291,50 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 464,000 899,000 -,595 ,552 

Yaratıcılık 461,500 896,500 -,631 ,528 

Ahlaki Değ. 412,000 847,000 -1,307 ,191 

Kendi ken. 

Yet. 

297,500 732,500 -2,853 ,004 

Çeşitlilik 360,000 795,000 -2,013 ,044 

Otorite 373,500 808,500 -1,833 ,067 

Yeteneğin İf. 357,500 792,500 -2,039 ,041 

Sosyal Mev. 378,500 813,500 -1,754 ,079 

ĠĢletme Pol. 313,500 748,500 -2,639 ,008 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 409,000 844,000 -1,339 ,181 

Emniyet 453,000 888,000 -,743 ,458 

Ödemeler 344,500 974,500 -2,208 ,027 

Çalışma Koş. 306,000 741,000 -2,758 ,006 

Ġlerleme 422,000 857,000 -1,162 ,245 

Supv. Tek. Al. 451,000 886,000 -,772 ,440 

Çal. Ark. 432,000 1062,000 -1,030 ,303 

Sorumluluk 489,000 924,000 -,253 ,800 

Takdir 436,500 871,500 -,971 ,331 

BaĢarı 407,500 842,500 -1,368 ,171 

Aktivite 358,000 793,000 -2,048 ,041 

Genel ĠĢ Tat. 455,500 890,500 -,702 ,482 
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Total 48   

Yeteneğin if. 

Belediye 35 26,33 921,50 

Havaalanı 13 19,58 254,50 

Total 48  

Sosyal mevk. 

Belediye 35 24,39 853,50 

Havaalanı 13 24,81 322,50 

Total 48   

ĠĢletme pol. 

Belediye 35 25,00 875,00 

Havaalanı 13 23,15 301,00 

Total 48   

Superv. Ġn. Ġli. 

Belediye 35 23,81 833,50 

Havaalanı 13 26,35 342,50 

Total 48   

Emniyet 

Belediye 35 25,84 904,50 

Havaalanı 13 20,88 271,50 

Total 48   

Ödemeler 

Belediye 35 21,13 739,50 

Havaalanı 13 33,58 436,50 

Total 48   

ÇalıĢma koĢu. 

Belediye 35 24,83 869,00 

Havaalanı 13 23,62 307,00 

Total 48   

Ġlerleme 

Belediye 35 25,76 901,50 

Havaalanı 13 21,12 274,50 

Total 48  

Superv. Tek. 

Al. 

Belediye 35 25,64 897,50 

Havaalanı 13 21,42 278,50 

Total 48   

ÇalıĢma ark. 

Belediye 35 23,46 821,00 

Havaalanı 13 27,31 355,00 

Total 48   

Sorumluluk 

Belediye 35 25,96 908,50 

Havaalanı 13 20,58 267,50 

Total 48   

Takdir 

Belediye 35 25,83 904,00 

Havaalanı 13 20,92 272,00 

Total 48   

BaĢarı 

Belediye 35 26,19 916,50 

Havaalanı 13 19,96 259,50 

Total 48   

Aktivite 

Belediye 35 27,23 953,00 

Havaalanı 13 17,15 223,00 

Total 48   

Genel iĢ tatmini 

Belediye 35 25,79 902,50 

Havaalanı 13 21,04 273,50 

Total 48  
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19.13.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Havaalanı) 

 

19.14. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu  (Belediye / Liman) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Belediye 35 83,44 2920,50 

Liman 79 46,01 3634,50 

Total 114    

Yaratıcılık 

Belediye 35 79,71 2790,00 

Liman 79 47,66 3765,00 

Total 114   

Ahlaki değerler 

Belediye 35 80,54 2819,00 

Liman 79 47,29 3736,00 

Total 114    

Kendi ken. Yet. 

Belediye 35 79,90 2796,50 

Liman 79 47,58 3758,50 

Total 114   

ÇeĢitlilik 

Belediye 35 77,80 2723,00 

Liman 79 48,51 3832,00 

Total 114   

Otorite 

Belediye 35 82,33 2881,50 

Liman 79 46,50 3673,50 

Total 114   

Yeteneğin if. Belediye 35 82,56 2889,50 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 209,500 300,500 -,424 ,671 

Yaratıcılık 167,500 258,500 -1,403 ,161 

Ahlaki Değ. 216,000 307,000 -,270 ,787 

Kendi ken. Yet. 147,500 238,500 -1,868 ,062 

ÇeĢitlilik 149,000 240,000 -1,832 ,067 

Otorite 200,500 291,500 -,631 ,528 

Yeteneğin Ġf. 163,500 254,500 -1,492 ,136 

Sosyal Mev. 223,500 853,500 -,093 ,926 

ĠĢletme Pol. 210,000 301,000 -,409 ,682 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 203,500 833,500 -,564 ,573 

Emniyet 180,500 271,500 -1,096 ,273 

Ödemeler 109,500 739,500 -2,748 ,006 

ÇalıĢma KoĢ. 216,000 307,000 -,270 ,788 

Ġlerleme 183,500 274,500 -1,027 ,304 

Supv. Tek. Al. 187,500 278,500  -,941 ,347 

Çal. Ark. 191,000 821,000 -,853 ,394 

Sorumluluk 176,500 267,500 -1,195 ,232 

Takdir 181,000 272,000 -1,096 ,273 

BaĢarı 168,500 259,500 -1,384 ,166 

Aktivite 132,000 223,000  -2,250 ,024 

Genel ĠĢ Tat. 182,500 273,500 -1,046 ,296 
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Liman 79 46,40 3665,50 

Total 114  

Sosyal mevk. 

Belediye 35 75,50 2642,50 

Liman 79 49,53 3912,50 

Total 114   

ĠĢletme pol. 

Belediye 35 83,91 2937,00 

Liman 79 45,80 3618,00 

Total 114    

Superv. Ġn. Ġli. 

Belediye 35 82,60 2891,00 

Liman 79 46,38 3664,00 

Total 114   

Emniyet 

Belediye 35 73,84 2584,50 

Liman 79 50,26 3970,50 

Total 114   

Ödemeler 

Belediye 35 70,06 2452,00 

Liman 79 51,94 4103,00 

Total 114   

ÇalıĢma koĢu. 

Belediye 35 84,43 2955,00 

Liman 79 45,57 3600,00 

Total 114   

Ġlerleme 

Belediye 35 81,04 2836,50 

Liman 79 47,07 3718,50 

Total 114  

Superv. Tek. 

Al. 

Belediye 35 88,97 3114,00 

Liman 79 43,56 3441,00 

Total 114   

ÇalıĢma ark. 

Belediye 35 80,00 2800,00 

Liman 79 47,53 3755,00 

Total 114   

Sorumluluk 

Belediye 35 85,57 2995,00 

Liman 79 45,06 3560,00 

Total 114   

Takdir 

Belediye 35 82,87 2900,50 

Liman 79 46,26 3654,50 

Total 114   

BaĢarı 

Belediye 35 84,47 2956,50 

Liman 79 45,55 3598,50 

Total 114   

Aktivite 

Belediye 35 85,23 2983,00 

Liman 79 45,22 3572,00 

Total 114   

Genel iĢ tatmini 

Belediye 35 84,59 2960,50 

Liman 79 45,50 3594,50 

Total 114  
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19.14.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Liman) 

 

 

19.15. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu  (Belediye / Diğer) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Belediye 35 25,10 878,50 

Diğer 12 20,79 249,50 

Total 47    

Yaratıcılık 

Belediye 35 25,97 909,00 

Diğer 12 18,25 219,00 

Total 47   

Ahlaki değerler 

Belediye 35 24,69 864,00 

Diğer 12 22,00 264,00 

Total 47   

Kendi ken. Yet. 

Belediye 35 26,83 939,00 

Diğer 12 15,75 189,00 

Total 47  

ÇeĢitlilik 

Belediye 35 25,44 890,50 

Diğer 12 19,79 237,50 

Total 47   

Otorite 

Belediye 35 26,94 943,00 

Diğer 12 15,42 185,00 

Total 47  

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 474,500 3634,500 -5,602 ,000 

Yaratıcılık 605,000 3765,000 -4,797 ,000 

Ahlaki Değ. 576,000 3736,000 -4,981 ,000 

Kendi ken. Yet. 598,500 3758,500 -4,832 ,000 

ÇeĢitlilik 672,000 3832,000 -4,379 ,000 

Otorite 513,500 3673,500 -5,361 ,000 

Yeteneğin Ġf. 505,500 3665,500 -5,405 ,000 

Sosyal Mev. 752,500 3912,500 -3,886 ,000 

ĠĢletme Pol. 458,000 3618,000 -5,703 ,000 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 504,000 3664,000 -5,424 ,000 

Emniyet 810,500 3970,500 -3,525 ,000 

Ödemeler 943,000 4103,000 -2,714 ,000 

ÇalıĢma KoĢ. 440,000 3600,000 -5,806 ,000 

Ġlerleme 558,500 3718,500 -5,096 ,000 

Supv. Tek. Al. 281,000 3441,000 -6,812 ,000 

Çal. Ark. 595,000 3755,000 -4,870 ,000 

Sorumluluk 400,000 3560,000 -6,060 ,000 

Takdir 494,500 3654,500 -5,491 ,000 

BaĢarı 438,500 3598,500 -5,833 ,000 

Aktivite 412,000 3572,000 -6,000 ,000 

Genel ĠĢ Tat. 434,500 3594,500 -5,899 ,000 
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Yeteneğin if. 

Belediye 35 26,20 917,00 

Diğer 12 17,58 211,00 

Total 47  

Sosyal mevk. 

Belediye 35 25,33 886,50 

Diğer 12 20,13 241,50 

Total 47    

ĠĢletme pol. 

Belediye 35 24,71 865,00 

Diğer 12 21,92 263,00 

Total 47   

Superv. Ġn. Ġli. 

Belediye 35 24,80 868,00 

Diğer 12 21,67 260,00 

Total 47   

Emniyet 

Belediye 35 25,40 889,00 

Diğer 12 19,92 239,00 

Total 47   

Ödemeler 

Belediye 35 22,14 775,00 

Diğer 12 29,42 353,00 

Total 47   

ÇalıĢma koĢu. 

Belediye 35 24,81 868,50 

Diğer 12 21,63 259,50 

Total 47   

Ġlerleme 

Belediye 35 24,30 850,50 

Diğer 12 23,13 277,50 

Total 47  

Superv. Tek. 

Al. 

Belediye 35 26,93 942,50 

Diğer 12 15,46 185,50 

Total 47    

ÇalıĢma ark. 

Belediye 35 25,19 881,50 

Diğer 12 20,54 246,50 

Total 47   

Sorumluluk 

Belediye 35 25,69 899,00 

Diğer 12 19,08 229,00 

Total 47   

Takdir 

Belediye 35 26,43 925,00 

Diğer 12 16,92 203,00 

Total 47   

BaĢarı 

Belediye 35 26,76 936,50 

Diğer 12 15,96 191,50 

Total 47   

Aktivite 

Belediye 35 27,43 960,00 

Diğer 12 14,00 168,00 

Total 47   

Genel iĢ tatmini 

Belediye 35 26,07 912,50 

Diğer 12 17,96 215,50 

Total 47  
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19.15.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Diğer) 

 

19.16. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Havaalanı) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Fabrika 29 21,45 622,00 

Havaalanı 13 21,62 281,00 

Total 42   

Yaratıcılık 

Fabrika 29 22,76 660,00 

Havaalanı 13 18,69 243,00 

Total 42   

Ahlaki değerler 

Fabrika 29 20,72 601,00 

Havaalanı 13 23,23 302,00 

Total 42   

Kendi ken. Yet. 

Fabrika 29 21,97 637,00 

Havaalanı 13 20,46 266,00 

Total 42   

ÇeĢitlilik 

Fabrika 29 22,07 640,00 

Havaalanı 13 20,23 263,00 

Total 42   

Otorite 

 

Fabrika 29 20,91 606,50 

Havaalanı 13 22,81 296,50 

Total 42   

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 171,500 249,500 -,950 ,342 

Yaratıcılık 141,000 219,000 -1,694 ,090 

Ahlaki Değ. 186,000 264,000 -,593 ,553 

Kendi ken. 

Yet. 

111,000 189,000 -2,432 ,015 

ÇeĢitlilik 159,500 237,500 -1,242 ,214 

Otorite 107,000 185,000 -2,529 ,011 

Yeteneğin Ġf. 133,000 211,000 -1,894 ,058 

Sosyal Mev. 163,500 241,500 -1,140 ,254 

ĠĢletme Pol. 185,000 263,000 -,616 ,538 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 182,000 260,000 -,689 ,491 

Emniyet 161,000 239,000 -1,204 ,229 

Ödemeler 145,000 775,000 -1,595 ,111 

ÇalıĢma KoĢ. 181,500 259,500 -,702 ,483 

Ġlerleme 199,500 277,500 -,258 ,797 

Supv. Tek. Al. 107,500 185,500 -2,572 ,010 

Çal. Ark. 168,500  246,500 -1,020 ,308 

Sorumluluk 151,000 229,000 -1,455 ,146 

Takdir 125,000 203,000 -2,104 ,035 

Başarı 113,500 191,500 -2,392 ,017 

Aktivite 90,000 168,000 -2,974 ,003 

Genel ĠĢ Tat. 137,500 215,500 -1,771 ,077 
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Yeteneğin if. 

Fabrika 29 21,84 633,50 

Havaalanı 13 20,73 269,50 

Total 42  

Sosyal mevk. 

Fabrika 29 19,50 565,50 

Havaalanı 13 25,96 337,50 

Total 42   

ĠĢletme pol. 

Fabrika 29 20,22 586,50 

Havaalanı 13 24,35 316,50 

Total 42   

Superv. Ġn. Ġli. 

Fabrika 29 19,59 568,00 

Havaalanı 13 25,77 335,00 

Total 42   

Emniyet 

Fabrika 29 22,14 642,00 

Havaalanı 13 20,08 261,00 

Total 42   

Ödemeler 

Fabrika 29 19,84 575,50 

Havaalanı 13 25,19 327,50 

Total 42   

ÇalıĢma koĢu. 

Fabrika 29 19,84 575,50 

Havaalanı 13 25,19 327,50 

Total 42   

Ġlerleme 

Fabrika 29 21,47 622,50 

Havaalanı 13 21,58 280,50 

Total 42  

Superv. Tek. 

Al. 

Fabrika 29 21,62 627,00 

Havaalanı 13 21,23 276,00 

Total 42   

ÇalıĢma ark. 

Fabrika 29 21,43 621,50 

Havaalanı 13 21,65 281,50 

Total 42   

Sorumluluk 

Fabrika 29 22,66 657,00 

Havaalanı 13 18,92 246,00 

Total 42   

Takdir 

Fabrika 29 21,36 619,50 

Havaalanı 13 21,81 283,50 

Total 42   

BaĢarı 

Fabrika 29 22,17 643,00 

Havaalanı 13 20,00 260,00 

Total 42   

Aktivite 

Fabrika 29 22,97 666,00 

Havaalanı 13 18,23 237,00 

Total 42   

Genel iĢ tatmini 

Fabrika 29 22,24 645,00 

Havaalanı 13 19,85 258,00 

Total 42  
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19.16.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Havaalanı) 

 

19.17. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Liman) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Fabrika 29 79,79 2314,00 

Liman 79 45,22 3572,00 

Total 108    

Yaratıcılık 

Fabrika 29 74,97 2174,00 

Liman 79 46,99 3712,00 

Total 108   

Ahlaki değerler 

Fabrika 29 74,50 2160,50 

Liman 79 47,16 3725,50 

Total 108    

Kendi ken. Yet. 

Fabrika 29 68,21 1978,00 

Liman 79 49,47 3908,00 

Total 108   

ÇeĢitlilik 

Fabrika 29 66,91 1940,50 

Liman 79 49,94 3945,50 

Total 108   

Otorite 

Fabrika 29 76,10 2207,00 

Liman 79 46,57 3679,00 

Total 108   

Yeteneğin if. Fabrika 29 71,97 2087,00 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 187,000 622,000 -,041 ,967 

Yaratıcılık 152,000 243,000 -1,014 ,311 

Ahlaki Değ. 166,000 601,000 -,623 ,533 

Kendi ken. Yet. 175,000 266,000 -,374 ,709 

ÇeĢitlilik 172,000 263,000 -,454 ,650 

Otorite 171,500 606,500 -,472 ,637 

Yeteneğin Ġf. 178,500 269,500 -,275 ,783 

Sosyal Mev. 130,500 565,500 -1,611 ,107 

ĠĢletme Pol. 151,500 586,500 -1,014 ,311 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 133,000 568,000 -1,526 ,127 

Emniyet 170,000 261,000 -,508 ,611 

Ödemeler 140,500 575,500 -1,318 ,188 

ÇalıĢma KoĢ. 140,500 575,500 -1,320 ,187 

Ġlerleme 187,500 622,500 -,028 ,978 

Supv. Tek. Al. 185,000 276,000 -,096 ,923 

Çal. Ark. 186,500 621,500 -,055 ,956 

Sorumluluk 155,000 246,000 -,921 ,357 

Takdir 184,500 619,500 -,111 ,911 

BaĢarı 169,000 260,000 -,537 ,592 

Aktivite 146,000 237,000 -1,166 ,244 

Genel ĠĢ Tat. 167,000 258,000 -,588 ,556 
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Liman 79 48,09 3799,00 

Total 108  

Sosyal mevk. 

Fabrika 29 66,48 1928,00 

Liman 79 50,10 3958,00 

Total 108    

ĠĢletme pol. 

Fabrika 29 72,28 2096,00 

Liman 79 47,97 3790,00 

Total 108   

Superv. Ġn. Ġli. 

Fabrika 29 71,74 2080,50 

Liman 79 48,17 3805,50 

Total 108   

Emniyet 

Fabrika 29 68,76 1994,00 

Liman 79 49,27 3892,00 

Total 108   

Ödemeler 

Fabrika 29 74,50 2160,50 

Liman 79 47,16 3725,50 

Total 108   

ÇalıĢma koĢu. 

Fabrika 29 69,17 2006,00 

Liman 79 49,11 3880,00 

Total 108   

Ġlerleme 

Fabrika 29 66,31 1923,00 

Liman 79 50,16 3963,00 

Total 108  

Superv. Tek. 

Al. 

Fabrika 29 74,47 2159,50 

Liman 79 47,17 3726,50 

Total 108   

ÇalıĢma ark. 

Fabrika 29 80,81 2343,50 

Liman 79 44,84 3542,50 

Total 108    

Sorumluluk 

Fabrika 29 80,52 2335,00 

Liman 79 44,95 3551,00 

Total 108    

Takdir 

Fabrika 29 75,29 2183,50 

Liman 79 46,87 3702,50 

Total 108   

BaĢarı 

Fabrika 29 76,60 2221,50 

Liman 79 46,39 3664,50 

Total 108   

Aktivite 

Fabrika 29 74,60 2163,50 

Liman 79 47,12 3722,50 

Total 108  

Genel iĢ tatmini 

Fabrika 29 76,86 2229,00 

Liman 79 46,29 3657,00 

Total 108  
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19.17.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Liman) 

 

19.18. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Diğer) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Fabrika 29 21,95 636,50 

Diğer 12 18,71 224,50 

Total 41   

Yaratıcılık 

Fabrika 29 22,26 645,50 

Diğer 12 17,96 215,50 

Total 41   

Ahlaki değerler 

Fabrika 29 20,62 598,00 

Diğer 12 21,92 263,00 

Total 41   

Kendi ken. Yet. 

Fabrika 29 21,79 632,00 

Diğer 12 19,08 229,00 

Total 41   

ÇeĢitlilik 

Fabrika 29 21,00 609,00 

Diğer 12 21,00 252,00 

Total 41   

Otorite 

Fabrika 29 22,84 662,50 

Diğer 12 16,54 198,50 

Total 41  

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 412,000 3572,000 -5,106 ,000 

Yaratıcılık 552,000 3712,000 -4,133 ,000 

Ahlaki Değ. 565,500 3725,500 -4,046 ,000 

Kendi ken. Yet. 748,000 3908,000 -2,775 ,006 

ÇeĢitlilik 785,500  3945,500 -2,507 ,012 

Otorite 519,000 3679,000 -4,372 ,000 

Yeteneğin Ġf. 639,000 3799,000 -3,528 ,000 

Sosyal Mev. 798,000 3958,000 -2,425 ,015 

ĠĢletme Pol. 630,000 3790,000 -3,589 ,000 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 645,500 3805,500 -3,481 ,000 

Emniyet 732,000 3892,000 -2,877 ,004 

Ödemeler 565,500 3725,500 -4,038 ,000 

ÇalıĢma KoĢ. 720,000 3880,000 -2,961 ,003 

Ġlerleme 803,000 3963,000 -2,399 ,016 

Supv. Tek. Al. 566,500 3726,500 -4,035 ,000 

Çal. Ark. 382,500  3542,500 -5,324 ,000 

Sorumluluk 391,000 3551,000 -5,257 ,000 

Takdir 542,500 3702,500 -4,199 ,000 

BaĢarı 504,500 3664,500 -4,467 ,000 

Aktivite 562,500 3722,500 -4,061 ,000 

Genel ĠĢ Tat. 497,000 3657,000 -4,571 ,000 
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Yeteneğin if. 

Fabrika 29 21,43 621,50 

Diğer 12 19,96 239,50 

Total 41  

Sosyal mevk. 

Fabrika 29 19,97 579,00 

Diğer 12 23,50 282,00 

Total 41    

ĠĢletme pol. 

Fabrika 29 19,95 578,50 

Diğer 12 23,54 282,50 

Total 41   

Superv. Ġn. Ġli. 

Fabrika 29 20,62 598,00 

Diğer 12 21,92 263,00 

Total 41   

Emniyet 

Fabrika 29 21,59 626,00 

Diğer 12 19,58 235,00 

Total 41   

Ödemeler 

Fabrika 29 21,66 628,00 

Diğer 12 19,42 233,00 

Total 41   

ÇalıĢma koĢu. 

Fabrika 29 19,79 574,00 

Diğer 12 23,92 287,00 

Total 41   

Ġlerleme 

Fabrika 29 19,79 574,00 

Diğer 12 23,92 287,00 

Total 41  

Superv. Tek. 

Al. 

Fabrika 29 22,38 649,00 

Diğer 12 17,67 212,00 

Total 41   

ÇalıĢma ark. 

Fabrika 29 22,84 662,50 

Diğer 12 16,54 198,50 

Total 41   

Sorumluluk 

Fabrika 29 22,36 648,50 

Diğer 12 17,71 212,50 

Total 41   

Takdir 

Fabrika 29 21,93 636,00 

Diğer 12 18,75 225,00 

Total 41   

BaĢarı 

Fabrika 29 22,95 665,50 

Diğer 12 16,29 195,50 

Total 41   

Aktivite 

Fabrika 29 23,41 679,00 

Diğer 12 15,17 182,00 

Total 41   

Genel iĢ tatmini 

Fabrika 29 22,22 644,50 

Diğer 12 18,04 216,50 

Total 41  
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19.18.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Diğer) 

 

19.19. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Havaalanı / Liman) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Havaalanı 13 70,27 913,50 

Liman 79 42,59 3364,50 

Total 92    

Yaratıcılık 

Havaalanı 13 59,27 770,50 

Liman 79 44,40 3507,50 

Total 92   

Ahlaki değerler 

Havaalanı 13 65,96 857,50 

Liman 79 43,30 3420,50 

Total 92    

Kendi ken. Yet. 

Havaalanı 13 55,92 727,00 

Liman 79 44,95 3551,00 

Total 92   

ÇeĢitlilik 

Havaalanı 13 53,38 694,00 

Liman 79 45,37 3584,00 

Total 92   

Otorite 

Havaalanı 13 63,81 829,50 

Liman 79 43,65 3448,50 

Total 92  

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 146,500 224,500 -,797 ,425 

Yaratıcılık 137,500 215,500 -1,063 ,288 

Ahlaki Değ. 163,000 598,000 -,323 ,747 

Kendi ken. Yet. 151,000 229,000 -,670 ,503 

ÇeĢitlilik 174,000 252,000 ,000 1,000 

Otorite 120,500 198,500  -1,586 ,113 

Yeteneğin Ġf. 161,500 239,500 -,367 ,714 

Sosyal Mev. 144,000 579,000 -,879 ,379 

ĠĢletme Pol. 143,500 578,500 -,882 ,378 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 163,000 598,000 -,317 ,751 

Emniyet 157,000 235,000 -,492 ,622 

Ödemeler 155,000 233,000 -,549 ,583 

ÇalıĢma KoĢ. 139,000 574,000 -1,022 ,307 

Ġlerleme 139,000 574,000 -1,011 ,312 

Supv. Tek. Al. 134,000 212,000 -1,162 ,245 

Çal. Ark. 120,500 198,500 -1,553 ,120 

Sorumluluk 134,500 212,500 -1,147 ,252 

Takdir 147,000 225,000 -,788 ,431 

BaĢarı 117,500 195,500 -1,636 ,102 

Aktivite  104,000 182,000 -2,024 ,043 

Genel ĠĢ Tat. 138,500 216,500 -1,023 ,306 
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Yeteneğin if. 

Havaalanı 13 59,69 776,00 

Liman 79 65,85 856,00 

Total 92 43,32 3422,00 

Sosyal mevk. 

Havaalanı 13   

Liman 79 67,96 883,50 

Total 92 42,97 3394,50 

ĠĢletme pol. 

Havaalanı 13   

Liman 79 74,73 971,50 

Total 92 41,85 3306,50 

Superv. Ġn. Ġli. 

Havaalanı 13   

Liman 79 54,88 713,50 

Total 92 45,12 3564,50 

Emniyet 

Havaalanı 13   

Liman 79 74,88 973,50 

Total 92 41,83 3304,50 

Ödemeler 

Havaalanı 13  

Liman 79 67,38 876,00 

Total 92 43,06 3402,00 

ÇalıĢma koĢu. 

Havaalanı 13   

Liman 79 57,08 742,00 

Total 92 44,76 3536,00 

Ġlerleme 

Havaalanı 13 65,85 856,00 

Liman 79 43,32 3422,00 

Total 92  

Superv. Tek. 

Al. 

Havaalanı 13 69,00 897,00 

Liman 79 42,80 3381,00 

Total 92   

ÇalıĢma ark. 

Havaalanı 13 68,38 889,00 

Liman 79 42,90 3389,00 

Total 92  

Sorumluluk 

Havaalanı 13 66,81 868,50 

Liman 79 43,16 3409,50 

Total 92   

Takdir 

Havaalanı 13 65,08 846,00 

Liman 79 43,44 3432,00 

Total 92   

BaĢarı 

Havaalanı 13 62,42 811,50 

Liman 79 43,88 3466,50 

Total 92   

Aktivite 

Havaalanı 13 59,81 777,50 

Liman 79 44,31 3500,50 

Total 92   

Genel iĢ tatmini 

Havaalanı 13 64,88 843,50 

Liman 79 43,47 3434,50 

Total 92  
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19.19.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Havaalanı / Liman) 

 

19.20. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Havaalanı / Diğer) 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 204,500 3364,500 -3,479 ,001 

Yaratıcılık 347,500 3507,500 -1,868 ,062 

Ahlaki Değ. 260,500 3420,500 -2,852 ,004 

Kendi ken. Yet. 391,000 3551,000 -1,380 ,167 

ÇeĢitlilik 424,000 3584,000 -1,007 ,314 

Otorite 288,500 3448,500 -2,536 ,011 

Yeteneğin Ġf. 342,000 3502,000 -1,929 ,054 

Sosyal Mev. 262,000 3422,000 -2,834 ,005 

İşletme Pol. 234,500 3394,500 -3,140 ,002 

Supv. İn. İliş. 146,500 3306,500 -4,137 ,000 

Emniyet 404,500 3564,500 -1,226 ,220 

Ödemeler 144,500 3304,500 -4,156 ,000 

Çalışma Koş. 242,000 3402,000 -3,052 ,002 

Ġlerleme 376,000 3536,000 -1,560 ,119 

Supv. Tek. Al. 221,000 3381,000 -3,299 ,001 

Çal. Ark. 229,000 3389,000 -3,207 ,001 

Sorumluluk 249,500 3409,500 -2,975 ,003 

Takdir 272,000 3432,000 -2,720 ,007 

Başarı 306,500 3466,500 -2,332 ,020 

Aktivite 340,500 3500,500 -1,950 ,051 

Genel İş Tat. 274,500 3434,500 -2,752 ,006 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Havaalanı  13 13,77 179,00 

Diğer  12 12,17 146,00 

Total 25   

Yaratıcılık 

Havaalanı  13 13,23 172,00 

Diğer  12 12,75 153,00 

Total 25   

Ahlaki değerler 

Havaalanı  13 13,50 175,50 

Diğer  12 12,46 149,50 

Total 25   

Kendi ken. Yet. 

Havaalanı  13 13,81 179,50 

Diğer  12 12,13 145,50 

Total 25   

ÇeĢitlilik 

Havaalanı  13 12,88 167,50 

Diğer  12 13,13 157,50 

Total 25   

Otorite 

Havaalanı  13 15,12 196,50 

Diğer  12 10,71 128,50 

Total 25   
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Yeteneğin if. 

Havaalanı  13 13,27 172,50 

Diğer  12 12,71 152,50 

Total 25  

Sosyal mevk. 

Havaalanı  13 14,58 189,50 

Diğer  12 11,29 135,50 

Total 25   

ĠĢletme pol. 

Havaalanı  13 13,88 180,50 

Diğer  12 12,04 144,50 

Total 25   

Superv. Ġn. Ġli. 

Havaalanı  13 14,65 190,50 

Diğer  12 11,21 134,50 

Total 25   

Emniyet 

Havaalanı  13 12,92 168,00 

Diğer  12 13,08 157,00 

Total 25   

Ödemeler 

Havaalanı  13 14,85 193,00 

Diğer  12 11,00 132,00 

Total 25   

ÇalıĢma koĢu. 

Havaalanı  13 13,35 173,50 

Diğer  12 12,63 151,50 

Total 25   

Ġlerleme 

Havaalanı  13 11,96 155,50 

Diğer  12 14,13 169,50 

Total 25  

Superv. Tek. 

Al. 

Havaalanı  13 15,00 195,00 

Diğer  12 10,83 130,00 

Total 25   

ÇalıĢma ark. 

Havaalanı  13 14,88 193,50 

Diğer  12 10,96 131,50 

Total 25   

Sorumluluk 

Havaalanı  13 13,31 173,00 

Diğer  12 12,67 152,00 

Total 25   

Takdir 

Havaalanı  13 14,27 185,50 

Diğer  12 11,63 139,50 

Total 25   

BaĢarı 

Havaalanı  13 14,50 188,50 

Diğer  12 11,38 136,50 

Total 25   

Aktivite 

Havaalanı  13 14,73 191,50 

Diğer  12 11,13 133,50 

Total 25  

Genel iĢ tatmini 

Havaalanı  13 13,73 178,50 

Diğer  12 12,21 146,50 

Total 25  
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19.20.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Havaalanı / Diğer) 

 

19.21. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Liman / Diğer) 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 68,000 146,000 -,552 ,581 

Yaratıcılık 75,000 153,000 -,165 ,869 

Ahlaki Değ. 71,500 149,500 -,359 ,720 

Kendi ken. Yet. 67,500 145,500 -,574 ,566 

ÇeĢitlilik 76,500 167,500 -,082 ,934 

Otorite 50,500 128,500 -1,503 ,133 

Yeteneğin Ġf. 74,500 152,500 -,192 ,847 

Sosyal Mev. 57,500 135,500 -1,121 ,262 

ĠĢletme Pol. 66,500 144,500 -,631 ,528 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 56,500 134,500 -1,188 ,235 

Emniyet 77,000 168,000 -,055 ,956 

Ödemeler 54,000 132,000 -1,310 ,190 

ÇalıĢma KoĢ. 73,500 151,500 -,247 ,805 

Ġlerleme 64,500 155,500 -,741 ,459 

Supv. Tek. Al. 52,000 130,000 -1,427 ,154 

Çal. Ark. 53,500 131,500 -1,344 ,179 

Sorumluluk 74,000 152,000 -,219 ,827 

Takdir 61,500 139,500 -,903 ,367 

BaĢarı 58,500 136,500 -1,067 ,286 

Aktivite 55,500 133,500 -1,230 ,219 

Genel ĠĢ Tat. 68,500 146,500 -,521 ,602 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Liman 79 42,73 3376,00 

Diğer  12 67,50 810,00 

Total 91  

Yaratıcılık 

Liman 79 44,52 3517,00 

Diğer  12 55,75 669,00 

Total 91   

Ahlaki değerler 

Liman 79 43,08 3403,00 

Diğer  12 65,25 783,00 

Total 91   

Kendi ken. Yet. 

Liman 79 45,22 3572,00 

Diğer  12 51,17 614,00 

Total 91  

ÇeĢitlilik 

Liman 79 44,82 3540,50 

Diğer  12 53,79 645,50 

Total 91  

Otorite 

Liman 79 44,99 3554,50 

Diğer  12 52,63 631,50 

Total 91   
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Yeteneğin if. 

Liman 79 43,71 3453,00 

Diğer  12 61,08 733,00 

Total 91  

Sosyal mevk. 

Liman 79 43,99 3475,50 

Diğer  12 59,21 710,50 

Total 91   

ĠĢletme pol. 

Liman 79 42,93 3391,50 

Diğer  12 66,21 794,50 

Total 91   

Superv. Ġn. Ġli. 

Liman 79 43,06 3401,50 

Diğer  12 65,38 784,50 

Total 91   

Emniyet 

Liman 79 44,70 3531,50 

Diğer  12 54,54 654,50 

Total 91  

Ödemeler 

Liman 79 42,61 3366,50 

Diğer  12 68,29 819,50 

Total 91   

ÇalıĢma koĢu. 

Liman 79 42,85 3385,50 

Diğer  12 66,71 800,50 

Total 91   

Ġlerleme 

Liman 79 43,51 3437,50 

Diğer  12 62,38 748,50 

Total 91  

Superv. Tek. 

Al. 

Liman 79 43,25 3416,50 

Diğer  12 64,13 769,50 

Total 91   

ÇalıĢma ark. 

Liman 79 44,16 3488,50 

Diğer  12 58,13 697,50 

Total 91   

Sorumluluk 

Liman 79 42,83 3383,50 

Diğer  12 66,88 802,50 

Total 91   

Takdir 

Liman 79 44,11 3484,50 

Diğer  12 58,46 701,50 

Total 91   

BaĢarı 

Liman 79 44,95 3551,00 

Diğer  12 52,92 635,00 

Total 91   

Aktivite 

Liman 79 45,51 3595,50 

Diğer  12 49,21 590,50 

Total 91   

Genel iĢ tatmini 

Liman 79 43,68 3451,00 

Diğer  12 61,25 735,00 

Total 91  
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19.21.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Liman / Diğer) 

 

20.1. Görev Süresi DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-5 yıl / 1-6 yıl) 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 216,000 3376,000 -3,041 ,002 

Yaratıcılık 357,000 3517,000 -1,378 ,168 

Ahlaki Değ. 243,000 3403,000 -2,726 ,006 

Kendi ken. Yet. 412,000 3572,000 -,731 ,465 

ÇeĢitlilik 380,500 3540,500 -1,102 ,271 

Otorite 394,500 3554,500 -,938 ,348 

Yeteneğin İf. 293,000 3453,000 -2,133 ,033 

Sosyal Mev. 315,500 3475,500 -1,871 ,061 

İşletme Pol. 231,500 3391,500 -2,856 ,004 

Supv. İn. İliş. 241,500 3401,500 -2,741 ,006 

Emniyet 371,500 3531,500 -1,206 ,228 

Ödemeler 206,500 3366,500 -3,155 ,002 

Çalışma Koş. 225,500 3385,500 -2,925 ,003 

İlerleme 277,500 3437,500 -2,334 ,020 

Supv. Tek. Al. 256,500 3416,500 -2,570 ,010 

Çal. Ark. 328,500 3488,500 -1,719 ,086 

Sorumluluk 223,500  3383,500 -2,957 ,003 

Takdir 324,500 3484,500 -1,760 ,078 

BaĢarı 391,000 3551,000 -,978 ,328 

Aktivite 435,500 3595,500 -,454 ,650 

Genel İş Tat. 291,000 3451,000 -2,208 ,027 

 Görev süresi N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

1-5 Yıl  230 138,35 31821,50 

1-6 Yıl 45 136,19 6128,50 

Total 275    

Yaratıcılık 

1-5 Yıl  230 136,83 31470,50 

1-6 Yıl 45 143,99 6479,50 

Total 275   

Ahlaki değerler 

1-5 Yıl  230 137,85 31705,00 

1-6 Yıl 45 138,78 6245,00 

Total 275   

Kendi ken. Yet. 

1-5 Yıl  230 141,74 32599,50 

1-6 Yıl 45 118,90 5350,50 

Total 275   

ÇeĢitlilik 

1-5 Yıl  230 138,81 31925,50 

1-6 Yıl 45 133,88 6024,50 

Total 275   

Otorite 

1-5 Yıl  230 133,87 30789,00 

1-6 Yıl 45 159,13 7161,00 

Total 275   
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Yeteneğin if. 

1-5 Yıl  230 136,38 31368,50 

1-6 Yıl 45 146,26 6581,50 

Total 275  

Sosyal mevk. 

1-5 Yıl  230 138,34 31818,00 

1-6 Yıl 45 136,27 6132,00 

Total 275   

ĠĢletme pol. 

1-5 Yıl  230 140,52 32320,00 

1-6 Yıl 45 125,11 5630,00 

Total 275   

Superv. Ġn. Ġli. 

1-5 Yıl  230 135,10 31073,50 

1-6 Yıl 45 152,81 6876,50 

Total 275   

Emniyet 

1-5 Yıl  230 135,22 31099,50 

1-6 Yıl 45 152,23 6850,50 

Total 275   

Ödemeler 

1-5 Yıl  230 137,88 31711,50 

1-6 Yıl 45 138,63 6238,50 

Total 275   

ÇalıĢma koĢu. 

1-5 Yıl  230 140,05 32211,00 

1-6 Yıl 45 127,53 5739,00 

Total 275   

Ġlerleme 

1-5 Yıl  230 136,46 31385,00 

1-6 Yıl 45 145,89 6565,00 

Total 275  

Superv. Tek. 

Al. 

1-5 Yıl  230 133,99 30818,50 

1-6 Yıl 45 158,48 7131,50 

Total 275   

ÇalıĢma ark. 

1-5 Yıl  230 135,83 31241,00 

1-6 Yıl 45 149,09 6709,00 

Total 275  

Sorumluluk 

1-5 Yıl  230 135,89 31254,50 

1-6 Yıl 45 148,79 6695,50 

Total 275   

Takdir 

1-5 Yıl  230 135,16 31086,00 

1-6 Yıl 45 152,53 6864,00 

Total 275  

BaĢarı 

1-5 Yıl  230 135,50 31164,50 

1-6 Yıl 45 150,79 6785,50 

Total 275   

Aktivite 

1-5 Yıl  230 137,99 31737,50 

1-6 Yıl 45 138,06 6212,50 

Total 275   

Genel iĢ tatmini 

1-5 Yıl  230 137,43 31608,50 

1-6 Yıl 45 140,92 6341,50 

Total 275  
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20.1.a.   Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-5 yıl ve 6-10 yıl) 

 

20.2. Görev Süresi DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-5 yıl / 11 yıl ve 

üzeri) 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 5093,500 6128,500 -,168 ,866 

Yaratıcılık 4905,500 31470,500 -,554 ,579 

Ahlaki Değ. 5140,000 31705,000 -,072 ,942 

Kendi ken. Yet. 4315,500 5350,500 -1,769 ,077 

ÇeĢitlilik 4989,500 6024,500 -,382 ,703 

Otorite 4224,000 30789,000 -1,959 ,050 

Yeteneğin Ġf. 4803,500 31368,500 -,765 ,444 

Sosyal Mev. 5097,000 6132,000 -,160 ,873 

ĠĢletme Pol. 4595,000 5630,000 -1,194 ,233 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 4508,500 31073,500 -1,371 ,170 

Emniyet 4534,500 31099,500 -1,319 ,187 

Ödemeler 5146,500 31711,500 -,059 ,953 

ÇalıĢma KoĢ. 4704,000 5739,000 -,971 ,332 

Ġlerleme 4820,000 31385,000 -,732 ,464 

Supv. Tek. Al. 4253,500 30818,500 -1,904 ,057 

Çal. Ark. 4676,000 31241,000 -1,030 ,303 

Sorumluluk 4689,500 31254,500 -,999 ,318 

Takdir 4521,000 31086,000 -1,345 ,179 

BaĢarı 4599,500 31164,500 -1,187 ,235 

Aktivite 5172,500 31737,500 -,005 ,996 

Genel ĠĢ Tat. 5043,500 31608,500 -,272 ,786 

 Görev süresi N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

1-5 Yıl  230 123,53 28411,00 

11 yıl ve üzeri 21 153,10 3215,00 

Total 251   

Yaratıcılık 

1-5 Yıl  230 125,89 28954,50 

11 yıl ve üzeri 21 127,21 2671,50 

Total 251   

Ahlaki değerler 

1-5 Yıl  230 124,78 28700,50 

11 yıl ve üzeri 21 139,31 2925,50 

Total 251   

Kendi ken. Yet. 

1-5 Yıl  230 126,30 29049,50 

11 yıl ve üzeri 21 122,69 2576,50 

Total 251   

ÇeĢitlilik 

1-5 Yıl  230 128,22 29489,50 

11 yıl ve üzeri 21 101,74 2136,50 

Total 251   

Otorite 

1-5 Yıl  230 124,74 28691,00 

11 yıl ve üzeri 21 139,76 2935,00 

Total 251   
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Yeteneğin if. 

1-5 Yıl  230 126,43 29080,00 

11 yıl ve üzeri 21 121,24 2546,00 

Total 251  

Sosyal mevk. 

1-5 Yıl  230 125,36 28832,00 

11 yıl ve üzeri 21 133,05 2794,00 

Total 251   

ĠĢletme pol. 

1-5 Yıl  230 123,80 28475,00 

11 yıl ve üzeri 21 150,05 3151,00 

Total 251   

Superv. Ġn. Ġli. 

1-5 Yıl  230 122,23 28114,00 

11 yıl ve üzeri 21 167,24 3512,00 

Total 251  

Emniyet 

1-5 Yıl  230 126,06 28993,50 

11 yıl ve üzeri 21 125,36 2632,50 

Total 251   

Ödemeler 

1-5 Yıl  230 129,25 29726,50 

11 yıl ve üzeri 21 90,45 1899,50 

Total 251   

ÇalıĢma koĢu. 

1-5 Yıl  230 128,38 29527,50 

11 yıl ve üzeri 21 99,93 2098,50 

Total 251   

Ġlerleme 

1-5 Yıl  230 129,15 29704,50 

11 yıl ve üzeri 21 91,50 1921,50 

Total 251  

Superv. Tek. 

Al. 

1-5 Yıl  230 124,93 28733,50 

11 yıl ve üzeri 21 137,74 2892,50 

Total 251   

ÇalıĢma ark. 

1-5 Yıl  230 125,50 28865,50 

11 yıl ve üzeri 21 131,45 2760,50 

Total 251   

Sorumluluk 

1-5 Yıl  230 125,06 28763,00 

11 yıl ve üzeri 21 136,33 2863,00 

Total 251   

Takdir 

1-5 Yıl  230 125,37 28835,50 

11 yıl ve üzeri 21 132,88 2790,50 

Total 251   

BaĢarı 

1-5 Yıl  230 125,96 28970,00 

11 yıl ve üzeri 21 126,48 2656,00 

Total 251   

Aktivite 

1-5 Yıl  230 125,79 28932,50 

11 yıl ve üzeri 21 128,26 2693,50 

Total 251   

Genel iĢ tatmini 

1-5 Yıl  230 126,65 29129,50 

11 yıl ve üzeri 21 118,88 2496,50 

Total 251  
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20.2.a. Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-5 yıl / 11 yıl ve üzeri) 

 

20.3. Görev Süresi DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (6-10 yıl / 11 yıl ver 

üzeri) 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 1846,000 28411,000 -1,800 ,072 

Yaratıcılık 2389,500 28954,500 -,080 ,936 

Ahlaki Değ. 2135,500 28700,500 -,882 ,378 

Kendi ken. Yet. 2345,500 2576,500 -,219 ,826 

ÇeĢitlilik 1905,500 2136,500 -1,606 ,108 

Otorite 2126,000 28691,000 -,913 ,361 

Yeteneğin Ġf. 2315,000 2546,000 -,315 -,315 

Sosyal Mev. 2267,000 28832,000 -,466 ,641 

ĠĢletme Pol. 1910,000 28475,000 -1,593 ,111 

Supv. İn. İliş. 1549,000 28114,000 -2,730 ,006 

Emniyet 2401,500 2632,500 -,043 ,966 

Ödemeler 1668,500 1899,500 -2,351 ,019 

ÇalıĢma KoĢ. 1867,500 2098,500 -1,728 ,084 

İlerleme 1690,500 1921,500 -2,292 ,022 

Supv. Tek. Al. 2168,500 28733,500 -,780 ,435 

Çal. Ark. 2300,500 28865,500 -,363 ,717 

Sorumluluk 2198,000 28763,000 -,684 ,494 

Takdir 2270,500 28835,500 -,455 ,649 

BaĢarı 2405,000 28970,000 -,032 ,975 

Aktivite 2367,500 28932,500 -,150 ,881 

Genel ĠĢ Tat. 2265,500 2496,500 -,474 ,636 

 Görev süresi N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

6-10 yıl  45 31,43 1414,50 

11 yıl ve üzeri 21 37,93 796,50 

Total 66    

Yaratıcılık 

6-10 yıl  45 33,78 1520,00 

11 yıl ve üzeri 21 32,90 691,00 

Total 66    

Ahlaki değerler 

6-10 yıl  45 32,62 1468,00 

11 yıl ve üzeri 21 35,38 743,00 

Total 66   

Kendi ken. Yet. 

6-10 yıl  45 31,69 1426,00 

11 yıl ve üzeri 21 37,38 785,00 

Total 66   

ÇeĢitlilik 

6-10 yıl  45 35,33 1590,00 

11 yıl ve üzeri 21 29,57 621,00 

Total 66   

Otorite 

6-10 yıl  45 34,32 1544,50 

11 yıl ve üzeri 21 31,74 666,50 

Total 66   
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Yeteneğin if. 

6-10 yıl  45 34,38 1547,00 

11 yıl ve üzeri 21 31,62 664,00 

Total 66  

Sosyal mevk. 

6-10 yıl  45 32,23 1450,50 

11 yıl ve üzeri 21 36,21 760,50 

Total 66   

ĠĢletme pol. 

6-10 yıl  45 29,76 1339,00 

11 yıl ve üzeri 21 41,52 872,00 

Total 66   

Superv. Ġn. Ġli. 

6-10 yıl  45 31,36 1411,00 

11 yıl ve üzeri 21 38,10 800,00 

Total 66   

Emniyet 

6-10 yıl  45 35,10 1579,50 

11 yıl ve üzeri 21 30,07 631,50 

Total 66   

Ödemeler 

6-10 yıl  45 36,68 1650,50 

11 yıl ve üzeri 21 26,69 560,50 

Total 66   

ÇalıĢma koĢu. 

6-10 yıl  45 35,48 1596,50 

11 yıl ve üzeri 21 29,26 614,50 

Total 66   

Ġlerleme 

6-10 yıl  45 36,93 1662,00 

11 yıl ve üzeri 21 26,14 549,00 

Total 66  

Superv. Tek. 

Al. 

6-10 yıl  45 34,38 1547,00 

11 yıl ve üzeri 21 31,62 664,00 

Total 66   

ÇalıĢma ark. 

6-10 yıl  45 34,13 1536,00 

11 yıl ve üzeri 21 32,14 675,00 

Total 66   

Sorumluluk 

6-10 yıl  45 33,59 1511,50 

11 yıl ve üzeri 21 33,31 699,50 

Total 66   

Takdir 

6-10 yıl  45 33,98 1529,00 

11 yıl ve üzeri 21 32,48 682,00 

Total 66   

BaĢarı 

6-10 yıl  45 34,78 1565,00 

11 yıl ve üzeri 21 30,76 646,00 

Total 66   

Aktivite 

6-10 yıl  45 33,64 1514,00 

11 yıl ve üzeri 21 33,19 697,00 

Total 66   

Genel iĢ tatmini 

6-10 yıl  45 34,29 1543,00 

11 yıl ve üzeri 21 31,81 668,00 

Total 66  
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20.3.a.  Görev Yeri DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (6-10 yıl / 11 yıl ve 

üzeri) 

 

21.1. Eğitim Durumu DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Lise / Üniversite) 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 379,500 1414,500 -1,287 ,198 

Yaratıcılık 460,000 691,000 -,173 ,863 

Ahlaki Değ. 433,000 1468,000 -,552 ,581 

Kendi ken. Yet. 391,000 1426,000 -1,130 ,259 

ÇeĢitlilik 390,000 621,000 -1,145 ,252 

Otorite 435,500 666,500 -,513 ,608 

Yeteneğin Ġf. 433,000 664,000 -,549 ,583 

Sosyal Mev. 415,500 1450,500 -,795 ,426 

İşletme Pol. 304,000 1339,000 -2,340 ,019 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 376,000 1411,000 -1,337 ,181 

Emniyet 400,500 631,500 -,998 ,318 

Ödemeler 329,500 560,500 -1,986 ,047 

ÇalıĢma KoĢ. 383,500 614,500 -1,232 ,218 

İlerleme 318,000 549,000 -2,156 ,031 

Supv. Tek. Al. 433,000 664,000 -,551 ,581 

Çal. Ark. 444,000 675,000 -,394 ,693 

Sorumluluk 468,500 699,500 -,055 ,956 

Takdir 451,000 682,000 -,297 ,766 

BaĢarı 415,000 646,000 -,799 ,424 

Aktivite 466,000 697,000 -,090 ,928 

Genel ĠĢ Tat. 437,000 668,000 -,494 ,622 

 Eğitim Dur. N Mean Rank Sum of Ranks 

Sosyal Yard. 

Lise 272 144,84 39396,50 

Üniversite 24 189,98 4559,50 

Total 296    

Yaratıcılık 

Lise 272 147,69 40171,00 

Üniversite 24 157,71 3785,00 

Total 296   

Ahlaki değerler 

Lise 272 145,64 39615,00 

Üniversite 24 180,88 4341,00 

Total 296   

Kendi ken. Yet. 

Lise 272 144,65 39345,50 

Üniversite 24 192,10 4610,50 

Total 296   

ÇeĢitlilik 

Lise 272 147,17 40031,50 

Üniversite 24 163,52 3924,50 

Total 296   

Otorite 

Lise 272 148,71 40449,00 

Üniversite 24 146,13 3507,00 

Total 296   
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Yeteneğin if. 

Lise 272 148,61 40421,50 

Üniversite 24 147,27 3534,50 

Total 296   

Sosyal mevk. 

Lise 272 149,58 40686,50 

Üniversite 24 136,23 3269,50 

Total 296   

ĠĢletme pol. 

Lise 272 148,57 40410,50 

Üniversite 24 147,73 3545,50 

Total 296   

Superv. Ġn. Ġli. 

Lise 272 147,75 40188,50 

Üniversite 24 156,98 3767,50 

Total 296   

Emniyet 

Lise 272 150,08 40821,00 

Üniversite 24 130,63 3135,00 

Total 296  

Ödemeler 

Lise 272 146,84 39940,50 

Üniversite 24 167,31 4015,50 

Total 296   

ÇalıĢma koĢu. 

Lise 272 144,58 39326,50 

Üniversite 24 192,90 4629,50 

Total 296   

Ġlerleme 

Lise 272 148,82 40479,00 

Üniversite 24 144,88 3477,00 

Total 296   

Superv. Tek. 

Al. 

Lise 272 148,99 40525,00 

Üniversite 24 142,96 3431,00 

Total 296   

ÇalıĢma ark. 

Lise 272 146,65 39889,50 

Üniversite 24 169,44 4066,50 

Total 296   

Sorumluluk 

Lise 272 146,16 39756,00 

Üniversite 24 175,00 4200,00 

Total 296   

Takdir 

Lise 272 148,15 40295,50 

Üniversite 24 152,52 3660,50 

Total 296   

BaĢarı 

Lise 272 149,76 40735,50 

Üniversite 24 134,19 3220,50 

Total 296   

Aktivite 

Lise 272 146,67 39895,50 

Üniversite 24 169,19 4060,50 

Total 296   

Genel iĢ tatmini 

Lise 272 147,37 40085,00 

Üniversite 24 161,29 3871,00 

Total 296  
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21.1.a.  Eğitim Durumu DeğiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Lise / Üniversite) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 U  Wilcoxon W Z  Sig. (2-tailed) 

Sosyal Yar. 2268,500 39396,500 -2,492 ,013 

Yaratıcılık 3043,000 40171,000 -,552 ,581 

Ahlaki Değ. 2487,000 39615,000 -1,944 ,052 

Kendi ken. 

Yet. 

2217,500 39345,500 -2,615 ,009 

ÇeĢitlilik 2903,500 40031,500 -,900 ,368 

Otorite 3207,000 3507,000 -,143 ,887 

Yeteneğin Ġf. 3234,500 3534,500 -,074 ,941 

Sosyal Mev. 2969,500 3269,500 -,735 ,462 

ĠĢletme Pol. 3245,500 3545,500 -,046 ,963 

Supv. Ġn. ĠliĢ. 3060,500 40188,500 -,508 ,611 

Emniyet 2835,000 3135,000 -1,072 ,284 

Ödemeler 2812,500 39940,500 -1,127 ,260 

Çalışma Koş. 2198,500 39326,500 -2,663 ,008 

Ġlerleme 3177,000 3477,000 -,218 ,828 

Supv. Tek. Al. 3131,000 3431,000 -,334 ,739 

Çal. Ark. 2761,500 39889,500 -1,259 ,208 

Sorumluluk 2628,000 39756,000 -1,589 ,112 

Takdir 3167,500 40295,500 -,241 ,810 

BaĢarı 2920,500 3220,500 -,860 ,390 

Aktivite 2767,500 39895,500 -1,242 ,214 

Genel ĠĢ Tat. 2957,000 40085,000 -,770 ,441 
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Bulgular Kısmındaki Tabloların DeğiĢkenleriyle Ġlgili Mann – Whitney 

U Testi Tabloları (TükenmiĢlik) 

22.1. YaĢ değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (20-29 /  30-39 YaĢ) 

 

22.1.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (20-29 /  30-39 YaĢ) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 7347,000 7423,000 7775,000 

Wilcoxon W 18078,000 18154,000 18506,000 

Z -2,769 -2,667 -2,103 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,006 ,008 ,035 

 

22.2. YaĢ değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (20-29 /  40 ve üzeri) 

 

22.2.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (20-29 / 40 yaĢ ve üzeri) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 1511,500 1364,000 1408,000 

Wilcoxon W 1836,500 1689,000 1733,000 

Z -,258 -1,006 -,781 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,797 ,315 ,435 

 

 

 Yaş N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

20-29 125 150,22 18778,00 

30-39 146 123,82 18078,00 

Total 271    

DuyarsızlaĢma 

20-29 125 149,62 18702,00 

30-39 146 124,34 18154,00 

Total 271    

KiĢisel BaĢarı 

20-29 125 146,80 18350,00 

30-39 146 126,75 18506,00 

Total 271  

 Yaş N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

20-29 125 75,91 9488,50 

40 ve üzeri 25 73,46 1836,50 

Total 150    

DuyarsızlaĢma 

20-29 125 77,09 9636,00 

40 ve üzeri 25 67,56 1689,00 

Total 150    

KiĢisel BaĢarı 

20-29 125 76,74 9592,00 

40 ve üzeri 25 69,32 1733,00 

Total 150  
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22.3. YaĢ değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (30-39 yaĢ / 40 ve üzeri) 

 

22.3.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (30-39 / 40 yaĢ ve üzeri) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 1494,500 1649,500 1637,000 

Wilcoxon W 12225,500 12380,500 12368,000 

Z -1,448 -,776 -,824 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,148 ,438 ,410 

 

23.1. YaĢ değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Kadın / Erkek) 

 

23.1.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Kadın / Erkek) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 2054,500 1883,000 1995,500 

Wilcoxon W 40835,500 40664,000 40776,500 

Z -1,274 -1,772 -1,442 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,203 ,076 ,149 

 

 

 

 Yaş N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

30-39 146 83,74 12225,50 

40 ve üzeri 25 99,22 2480,50 

Total 171    

DuyarsızlaĢma 

30-39 146 84,80 12380,50 

40 ve üzeri 25 93,02 2325,50 

Total 171   

KiĢisel BaĢarı 

30-39 146 84,71 12368,00 

40 ve üzeri 25 93,52 2338,00 

Total 171  

 Cinsiyet N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Kadın 18 173,36 3120,50 

Erkek 278 146,89 40835,50 

Total 296    

DuyarsızlaĢma 

Kadın 18 182,89 3292,00 

Erkek 278 146,27 40664,00 

Total 296   

KiĢisel BaĢarı 

Kadın 18 176,64 3179,50 

Erkek 278 146,68 40776,50 

Total 296  
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24.1. Medeni durum değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Evli / Bekâr) 

 

24.1.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Evli / Bekâr) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 10296,000 8798,500 7510,500 

Wilcoxon W 25174,000 23676,500 22388,500 

Z -,507 -2,587 -4,349 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,612 ,010 ,000 

 

25.1. EĢlerin çalıĢma durumu değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Evet / Hayır) 

 

25.1.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Evet / Hayır) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 7852,000 7584,000 7681,000 

Wilcoxon W 31072,000 30804,000 30901,000 

Z -1,305 -1,724 -1,567 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,192 ,085 ,117 

 

 

 

 Cinsiyet N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Evli 172 146,36 25174,00 

Bekâr 124 151,47 18782,00 

Total 296    

DuyarsızlaĢma 

Evli 172 137,65 23676,50 

Bekâr 124 163,54 20279,50 

Total 296  

KiĢisel BaĢarı 

Evli 172 130,17 22388,50 

Bekâr 124 173,93 21567,50 

Total 296  

 Eşlerin Çal. Du N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Evet 81 159,06 12884,00 

Hayır 215 144,52 31072,00 

Total 296    

DuyarsızlaĢma 

Evet 81 162,37 13152,00 

Hayır 215 143,27 30804,00 

Total 296   

KiĢisel BaĢarı 

Evet 81 161,17 13055,00 

Hayır 215 143,73 30901,00 

Total 296  
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26.1. Çocuk sayısı değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Yok / 1-3) 

 

26.1.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (1-3 / Yok) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 7403,000 7590,500 7607,500 

Wilcoxon W 19184,000 12946,500 19388,500 

Z -,822 -,501 -,469 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,411 ,616 ,639 

 

26.2. Çocuk sayısı değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Yok / 4 ve daha fazla) 

 

26.2.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Yok / 4 ve daha fazla) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 1828,000 1927,000 1751,500 

Wilcoxon W 2648,000 2747,000 7107,500 

Z -1,046 -,603 -1,391 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,295 ,546 ,164 

 

 

  

 Çocuk sayısı N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Yok 103 133,13 13712,00 

1-3 153 125,39 19184,00 

Total 256    

DuyarsızlaĢma 

Evet 103 125,69 12946,50 

Hayır 153 130,39 19949,50 

Total 256   

KiĢisel BaĢarı 

Evet 103 131,14 13507,50 

Hayır 153 126,72 19388,50 

Total 256  

 Çocuk sayısı N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Yok 103 74,25 7648,00 

4 ve daha fazla 40 66,20 2648,00 

Total 143   

DuyarsızlaĢma 

Evet 103 73,29 7549,00 

Hayır 40 68,68 2747,00 

Total 143   

KiĢisel BaĢarı 

Evet 103 69,00 7107,50 

Hayır 40 79,71 3188,50 

Total 143  
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26.3. Çocuk sayısı değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-3 / 4 ve daha fazla) 

 

26.3.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Yok / 4 ve daha fazla) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 2906,000 2705,500 2604,000 

Wilcoxon W 3726,000 3525,500 14385,000 

Z -,491 -1,135 -1,453 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,624 ,256 ,146 

 

27.1. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-site / Banka) 

 

27.1.a. . Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman-site / Banka) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 248,500 518,000 547,000 

Wilcoxon W 7034,500 7304,000 7333,000 

Z -3,672 -1,482 -1,222 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,000 ,138 ,222 

 

 

 

 Çocuk sayısı N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

1-3 153 98,01 14995,00 

4 ve daha fazla 40 93,15 3726,00 

Total 193   

DuyarsızlaĢma 

1-3 153 99,32 15195,50 

4 ve daha fazla 40 88,14 3525,50 

Total 193   

KiĢisel BaĢarı 

1-3 153 94,02 14385,00 

4 ve daha fazla 40 108,40 4336,00 

Total 193  

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Apartman-Site 116 60,64 7034,50 

Banka 12 101,79 1221,50 

Total 128   

DuyarsızlaĢma 

Apartman-Site 116 62,97 7304,00 

Banka 12 79,33 952,00 

Total 128   

KiĢisel BaĢarı 

Apartman-Site 116 63,22 7333,00 

Banka 12 76,92 923,00 

Total 128  
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27.2. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman / Belediye) 

 

27.2.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman-site / Belediye) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 1494,000 1874,500 1999,000 

Wilcoxon W 2124,000 8660,500 2629,000 

Z -2,371 -,697 -,137 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,018 ,486 ,891 

 

27.3. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-site / Fabrika) 

 

27.3.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman-site / Belediye) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 1269,000 1136,000 1046,000 

Wilcoxon W 1704,000 7922,000 7832,000 

Z -2,048 -2,738 -3,154 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,041 ,006 ,002 

 

 

 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Apartman-Site 116 80,62 9352,00 

Belediye 35 60,69 2124,00 

Total 151   

DuyarsızlaĢma 

Apartman-Site 116 74,66 8660,50 

Belediye 35 80,44 2815,50 

Total 151   

KiĢisel BaĢarı 

Apartman-Site 116 76,27 8847,00 

Belediye 35 75,11 2629,00 

Total 151  

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Apartman-Site 116 76,56 8881,00 

Fabrika 29 58,76 1704,00 

Total 145   

DuyarsızlaĢma 

Apartman-Site 116 68,29 7922,00 

Fabrika 29 91,83 2663,00 

Total 145   

KiĢisel BaĢarı 

Apartman-Site 116 67,52 7832,00 

Fabrika 29 94,93 2753,00 

Total 145  
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27.4. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-site / 

Havaalanı) 

 

27.4.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman-site / Havaalanı) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 513,500 482,000 708,500 

Wilcoxon W 7299,500 7268,000 7494,500 

Z -1,889 -2,163 -,357 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,059 ,031 ,721 

 

27.5. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-site / Liman) 

 

27.5.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman-site / Liman) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 2792,500 1935,000 3611,500 

Wilcoxon W 9578,500 8721,000 10397,500 

Z -4,636 -6,895 -2,514 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,000 ,000 ,012 

 

 

 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Apartman-Site 116 62,93 7299,50 

Havaalanı 13 83,50 1085,50 

Total 129   

DuyarsızlaĢma 

Apartman-Site 116 62,66 7268,00 

Havaalanı 13 85,92 1117,00 

Total 129   

KiĢisel BaĢarı 

Apartman-Site 116 64,61 7494,50 

Havaalanı 13 68,50 890,50 

Total 129  

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Apartman-Site 116 82,57 9578,50 

Liman 79 120,65 9531,50 

Total 195   

DuyarsızlaĢma 

Apartman-Site 116 75,18 8721,00 

Liman 79 131,51 10389,00 

Total 195    

KiĢisel BaĢarı 

Apartman-Site 116 89,63 10397,50 

Liman 79 110,28 8712,50 

Total 195  
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27.6. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman-site / Diğer) 

 

27.6.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman-site / Diğer) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 585,000 615,000 610,000 

Wilcoxon W 663,000 7401,000 688,000 

Z -,911 -,673 -,706 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,362 ,501 ,480 

 

27.7. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Belediye) 

 

27.7.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Banka / Belediye) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 58,500 170,500 178,000 

Wilcoxon W 688,500 800,500 808,000 

Z -3,705 -,976 -,783 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,000 ,329 ,433 

 

 

 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Apartman-Site 116 65,46 7593,00 

Diğer 12 55,25 663,00 

Total 128   

DuyarsızlaĢma 

Apartman-Site 116 63,80 7401,00 

Diğer 12 71,25 855,00 

Total 128   

KiĢisel BaĢarı 

Apartman-Site 116 65,24 7568,00 

Diğer 12 57,33 688,00 

Total 128  

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Banka 12 36,63 439,50 

Belediye 35 19,67 688,50 

Total 47    

DuyarsızlaĢma 

Banka 12 27,29 327,50 

Belediye 35 22,87 800,50 

Total 47   

KiĢisel BaĢarı 

Banka 12 26,67 320,00 

Belediye 35 23,09 808,00 

Total 47  
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27.8. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Fabrika) 

 

27.8.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Banka / Fabrika) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 65,500 167,500 135,500 

Wilcoxon W 500,500 602,500 213,500 

Z -3,133 -,188 -1,112 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,002 ,851 ,266 

 

27.9. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Havaalanı) 

 

27.9.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Banka / Havaalanı) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 57,000 71,500 65,000 

Wilcoxon W 148,000 149,500 156,000 

Z -1,148 -,357 -,710 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,251 ,721 ,478 

 

 

 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Banka 12 30,04 360,50 

Fabrika 29 17,26 500,50 

Total 41    

DuyarsızlaĢma 

Banka 12 21,54 258,50 

Fabrika 29 20,78 602,50 

Total 41   

KiĢisel BaĢarı 

Banka 12 17,79 213,50 

Fabrika 29 22,33 647,50 

Total 41  

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Banka 12 14,75 177,00 

Havaalanı 13 11,38 148,00 

Total 25   

DuyarsızlaĢma 

Banka 12 12,46 149,50 

Havaalanı 13 13,50 175,50 

Total 25   

KiĢisel BaĢarı 

Banka 12 14,08 169,00 

Havaalanı 13 12,00 156,00 

Total 25  
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27.10. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Liman) 

 

27.10.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Banka / Liman) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 344,500 340,000 438,000 

Wilcoxon W 3504,500 418,000 516,000 

Z -1,521 -1,577 -,424 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,128 ,115 ,672 

 

27.11. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Diğer) 

 

27.11.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Banka / Diğer) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 22,500 65,000 46,500 

Wilcoxon W 100,500 143,000 124,500 

Z -2,872 -,410 -1,482 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,004 ,681 ,138 

 

 

 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Banka 12 56,79 681,50 

Liman 79 44,36 3504,50 

Total 91   

DuyarsızlaĢma 

Banka 12 34,83 418,00 

Liman 79 47,70 3768,00 

Total 91   

KiĢisel BaĢarı 

Banka 12 43,00 516,00 

Liman 79 46,46 3670,00 

Total 91  

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Banka 12 16,63 199,50 

Diğer 12 8,38 100,50 

Total 24   

DuyarsızlaĢma 

Banka 12 13,08 157,00 

Liman 79 11,92 143,00 

Total 91   

KiĢisel BaĢarı 

Banka 12 14,63 175,50 

Liman 79 10,38 124,50 

Total 91  
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27.12. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Fabrika) 

 

27.12.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Belediye / Fabrika) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 445,500 375,500 321,500 

Wilcoxon W 880,500 1005,500 951,500 

Z -,840 -1,796 -2,514 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,401 ,072 ,012 

 

27.13. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Havaalanı) 

 

27.13.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Belediye / Havaalanı) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 121,000 156,000 219,000 

Wilcoxon W 751,000 786,000 849,000 

Z -2,476 -1,674 -,198 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,013 ,094 ,843 

 

 

 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Belediye 35 34,27 1199,50 

Fabrika 29 30,36 880,50 

Total 64   

DuyarsızlaĢma 

Belediye 35 28,73 1005,50 

Fabrika 29 37,05 1074,50 

Total 64   

KiĢisel BaĢarı 

Belediye 35 27,19 951,50 

Fabrika 29 38,91 1128,50 

Total 64  

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Belediye 35 21,46 751,00 

Havaalanı 13 32,69 425,00 

Total 48   

DuyarsızlaĢma 

Belediye 35 22,46 786,00 

Havaalanı 13 30,00 390,00 

Total 48   

KiĢisel BaĢarı 

Belediye 35 24,26 849,00 

Havaalanı 13 25,15 327,00 

Total 48  
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27.14. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Liman) 

 

27.14.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Belediye / Fabrika) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 645,500 654,500 1075,500 

Wilcoxon W 1275,500 1284,500 1705,500 

Z -4,532 -4,488 -1,891 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,000 ,000 ,059 

 

27.15. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Diğer) 

 

27.15.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Belediye / Fabrika) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 182,500 201,000 187,500 

Wilcoxon W 812,500 831,000 265,500 

Z -,673 -,222 -,550 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,501 ,824 ,582 

 

 

 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Belediye 35 36,44 1275,50 

Liman 79 66,83 5279,50 

Total 114    

DuyarsızlaĢma 

Belediye 35 36,70 1284,50 

Liman 79 66,72 5270,50 

Total 114  

KiĢisel BaĢarı 

Belediye 35 48,73 1705,50 

Liman 79 61,39 4849,50 

Total 114  

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Belediye 35 23,21 812,50 

Diğer 12 26,29 315,50 

Total 47   

DuyarsızlaĢma 

Belediye 35 23,74 831,00 

Diğer 12 24,75 297,00 

Total 47   

KiĢisel BaĢarı 

Belediye 35 24,64 862,50 

Diğer 12 22,13 265,50 

Total 47  
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27.16. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Havaalanı) 

 

27.16.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Fabrika / Havaalanı) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 106,500 178,500 133,000 

Wilcoxon W 541,500 613,500 224,000 

Z -2,246 -,275 -1,518 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,025 ,783 ,129 

 

27.17. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Liman) 

 

27.17.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Fabrika / Liman) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 599,000 719,000 924,000 

Wilcoxon W 1034,000 1154,000 4084,000 

Z -3,794 -2,966 -1,539 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,000 ,003 ,124 

 

 

 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Fabrika 29 18,67 541,50 

Havaalanı 13 27,81 361,50 

Total 42    

DuyarsızlaĢma 

Fabrika 29 21,16 613,50 

Havaalanı 13 22,27 289,50 

Total 42   

KiĢisel BaĢarı 

Fabrika 29 23,41 679,00 

Havaalanı 13 17,23 224,00 

Total 42  

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Fabrika 29 35,66 1034,00 

Liman 79 61,42 4852,00 

Total 108    

DuyarsızlaĢma 

Fabrika 29 39,79 1154,00 

Liman 79 59,90 4732,00 

Total 108   

KiĢisel BaĢarı 

Fabrika 29 62,14 1802,00 

Liman 79 51,70 4084,00 

Total 108  
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27.18. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Diğer) 

 

27.18.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Fabrika / Diğer) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 140,000 135,500 87,000 

Wilcoxon W 575,000 213,500 165,000 

Z -,981 -1,112 -2,512 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,327 ,266 ,012 

 

27.19. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Havaalanı / Diğer) 

 

27.19.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Havaalanı / Liman ) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 461,500 382,000 436,000 

Wilcoxon W 552,500 473,000 527,000 

Z -,584 -1,478 -,871 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,559 ,139 ,384 

 

 

 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Fabrika 29 19,83 575,00 

Diğer 12 23,83 286,00 

Total 41   

DuyarsızlaĢma 

Fabrika 29 22,33 647,50 

Diğer 12 17,79 213,50 

Total 41   

KiĢisel BaĢarı 

Fabrika 29 24,00 696,00 

Diğer 12 13,75 165,00 

Total 41  

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Havaalanı 13 42,50 552,50 

Liman 79 47,16 3725,50 

Total 82    

DuyarsızlaĢma 

Havaalanı 13 36,38 473,00 

Liman 79 48,16 3805,00 

Total 82   

KiĢisel BaĢarı 

Havaalanı 13 40,54 527,00 

Liman 79 47,48 3751,00 

Total 82  
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27.20. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Havaalanı / Diğer)  

 

27.20.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Havaalanı / Diğer ) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 43,500 56,000 64,500 

Wilcoxon W 121,500 134,000 142,500 

Z -1,884 -1,204 -,739 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,060 ,229 ,460 

 

27.21. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Liman / Diğer) 

 

27.21.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Liman / Diğer ) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 235,500 264,500 307,000 

Wilcoxon W 313,500 342,500 385,000 

Z -2,801 -2,464 -1,963 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 
,005 ,014 ,050 

 

 

 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Havaalanı 13 15,65 203,50 

Diğer 12 10,13 121,50 

Total 25   

DuyarsızlaĢma 

Havaalanı 13 14,69 191,00 

Diğer 12 11,17 134,00 

Total 25   

KiĢisel BaĢarı 

Havaalanı 13 14,04 182,50 

Diğer 12 11,88 142,50 

Total 25  

 Görev Süresi N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Liman 79 49,02 3872,50 

Diğer 12 26,13 313,50 

Total 91   

DuyarsızlaĢma 

Liman 79 48,65 3843,50 

Diğer 12 28,54 342,50 

Total 91   

KiĢisel BaĢarı 

Liman 79 48,11 3801,00 

Diğer 12 32,08 385,00 

Total 91  
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28. 1. Görev süresi değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-5 yıl / 6-10 yıl) 

 

 

 

28.1.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (1-5 / 6-10 yıl) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 4557,500 4109,000 5156,000 

Wilcoxon W 5592,500 30674,000 6191,000 

Z -1,268 -2,204 -,039 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,205 ,028 ,969 

 

28.2. Görev süresi değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-5Yıl / 11 Yıl ve üzeri) 

 

28.2.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (1-5 / 11 yıl ve üzeri) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 2198,000 1726,000 1837,500 

Wilcoxon W 28763,000 28291,000 2068,500 

Z -,683 -2,182 -1,817 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,495 ,029 ,069 

 

 Görev Süresi N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

1-5 yıl 230 140,68 32357,50 

6-10 yıl 45 124,28 5592,50 

Total 275   

DuyarsızlaĢma 

1-5 yıl 230 133,37 30674,00 

6-10 yıl 45 161,69 7276,00 

Total 275   

KiĢisel BaĢarı 

1-5 yıl 230 138,08 31759,00 

6-10 yıl 45 137,58 6191,00 

Total 275  

 Görev Süresi N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

1-5 yıl 230 125,06 28763,00 

11 yıl ve üzeri 21 136,33 2863,00 

Total 251   

DuyarsızlaĢma 

1-5 yıl 230 123,00 28291,00 

11 yıl ve üzeri 21 158,81 3335,00 

Total 251   

KiĢisel BaĢarı 

1-5 yıl 230 128,51 29557,50 

11 yıl ve üzeri 21 98,50 2068,50 

Total 251  
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28.3. Görev süresi değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (6-10 yıl / 11 yıl ve 

üzeri) 

 

28.3.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (6-10 yıl / 11 yıl ve üzeri) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 344,500 442,000 390,500 

Wilcoxon W 1379,500 1477,000 621,500 

Z -1,768 -,422 -1,133 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,077 ,673 ,257 

 

29.1. Görev süresi değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Lise / Üniversite) 

 

29.1.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Lise / Üniversite) 

 
 Duygusal tükenme Duyarsızlaşma Kişisel başarı 

Mann-Whitney U 2735,000 2641,500 2449,000 

Wilcoxon W 39863,000 39769,500 39577,000 

Z -1,318 -1,560 -2,032 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,187 ,119 ,042 

 

 

 Görev Süresi N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

6-10 yıl 45 30,66 1379,50 

11 yıl ve üzeri 21 39,60 831,50 

Total 66   

DuyarsızlaĢma 

6-10 yıl 45 32,82 1477,00 

11 yıl ve üzeri 21 34,95 734,00 

Total 66   

KiĢisel BaĢarı 

6-10 yıl 45 35,32 1589,50 

11 yıl ve üzeri 21 29,60 621,50 

Total 66  

 Eğitim Dur. N Mean Rank Sum of ranks 

Duygusal Tük. 

Lise 272 146,56 39863,00 

Üniversite 24 170,54 4093,00 

Total 296   

DuyarsızlaĢma 

Lise 272 146,21 39769,50 

Üniversite 24 174,44 4186,50 

Total 296   

KiĢisel BaĢarı 

Lise 272 145,50 39577,00 

Üniversite 24 182,46 4379,00 

Total 296  
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Bulgular Kısmındaki Tabloların DeğiĢkenleriyle Ġlgili Mann – Whitney 

U Testi Tabloları (Motivasyon) 

30.1. YaĢ değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (20-29 / 30-39 yaĢ) 

 Yaş N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

20-29 125 128,49 16061,00 

30-39 146 142,43 20795,00 

Total 271   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

20-29 125 126,67 15833,50 

30-39 146 143,99 21022,50 

Total 271  

Sosyal Ġh. 

20-29 125 138,92 17364,50 

30-39 146 133,50 19491,50 

Total 271   

Güvenlik Ġh. 

20-29 125 139,52 17440,00 

30-39 146 132,99 19416,00 

Total 271   

Fizyolojik Ġh. 

20-29 125 128,04 16005,00 

30-39 146 142,82 20851,00 

Total 271   

 

30.1.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (20-29 /  30-39 YaĢ) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

8186,000 7958,500 8760,500 8685,000 8130,000 

Wilcoxon W 16061,000 15833,500 19491,500 19416,000 16005,000 

Z -1,469 -1,836 -,571 -,695 -1,568 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,142 ,066 ,568 ,487 ,117 
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30.2. YaĢ değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (20-29 / 40 ve üstü) 

 Yaş N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

20-29 125 76,10 9512,50 

40 ve üzeri 25 72,50 1812,50 

Total 150   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

20-29 125 73,36 9169,50 

40 ve üzeri 25 86,22 2155,50 

Total 150  

Sosyal Ġh. 

20-29 125 79,47 9933,50 

40 ve üzeri 25 55,66 1391,50 

Total 150   

Güvenlik Ġh. 

20-29 125 79,63 9954,00 

40 ve üzeri 25 54,84 1371,00 

Total 150   

Fizyolojik Ġh. 

20-29 125 72,19 9024,00 

40 ve üzeri 25 92,04 2301,00 

Total 150   

 

30.2.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (20-29 / 40 ve üzeri) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

1487,500 1294,500 1066,500 1046,000 1149,000 

Wilcoxon W 1812,500 9169,500 1391,500 1371,000 9024,000 

Z -,381 -1,366 -2,518 -2,646 -2,118 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,703 ,172 ,012 ,008 ,034 

 

30.3. YaĢ değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (30-39 / 40 ve üzeri) 

 Yaş N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

30-39 146 88,55 12928,00 

40 ve üzeri 25 71,12 1778,00 

Total 171   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

30-39 146 85,61 12499,50 

40 ve üzeri 25 88,26 2206,50 

Total 171   

Sosyal Ġh. 

30-39 146 89,89 13124,00 

40 ve üzeri 25 63,28 1582,00 

Total 171   

Güvenlik Ġh. 

30-39 146 90,70 13241,50 

40 ve üzeri 25 58,58 1464,50 

Total 171   

Fizyolojik Ġh. 

30-39 146 83,97 12259,00 

40 ve üzeri 25 97,88 2447,00 

Total 171   
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30.3.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (30-39 / 40 ve üzeri) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. FizyolojĢk 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

1453,000 1768,500 1257,000 1139,500 1528,000 

Wilcoxon W 1778,000 12499,500 1582,000 1464,500 12259,000 

Z -1,639 -,251 -2,500 -3,037 -1,322 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,101 ,802 ,012 ,002 ,186 

 

31.1. Cinsiyet değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Kadın / Erkek) 

 Cinsiyet N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Kadın 18 88,55 12928,00 

Erkek 278 71,12 1778,00 

Total 296   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Kadın 18 85,61 12499,50 

Erkek 278 88,26 2206,50 

Total 296   

Sosyal Ġh. 

Kadın 18 89,89 13124,00 

Erkek 278 63,28 1582,00 

Total 296   

Güvenlik Ġh. 

Kadın 18 90,70 13241,50 

Erkek 278 58,58 1464,50 

Total 296  

Fizyolojik Ġh. 

Kadın 18 83,97 12259,00 

Erkek 278 97,88 2447,00 

Total 296   

 

31.1.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Kadın / Erkek) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

2374,500 2111,000 2318,500 1747,500 2258,500 

Wilcoxon W 2545,500 40892,000 41099,500 40528,500 41039,500 

Z -,365 -1,124 -,525 -2,173 -,702 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,715 ,261 ,600 ,030 ,482 
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32.1. Medeni durum değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Evli / Bekâr) 

 Medeni Durum N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Evli 172 152,63 26253,00 

Bekâr 124 142,77 17703,00 

Total 296   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Evli 172 153,83 26458,00 

Bekâr 124 141,11 17498,00 

Total 296   

Sosyal Ġh. 

Evli 172 148,07 25468,50 

Bekâr 124 149,09 18487,50 

Total 296   

Güvenlik Ġh. 

Evli 172 141,01 24253,50 

Bekâr 124 158,89 19702,50 

Total 296   

Fizyolojik Ġh. 

Evli 172 148,72 25579,00 

Bekâr 124 148,20 18377,00 

Total 296   

 

32.1.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Evli / Bekâr) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

9953,000 9748,000 10590,500 9375,500 10627,000 

Wilcoxon W 17703,000 17498,000 25468,500 24253,500 18377,000 

Z -,985 -1,276 -,102 -1,797 -,052 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,325 ,202 ,919 ,072 ,959 

 

33.1. EĢlerin çalıĢma durumu değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Evet / Hayır) 

 Eşlerin Çal. N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Evet 81 131,93 10686,00 

Hayır 215 154,74 33270,00 

Total 296   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Evet 81 140,36 11369,50 

Hayır 215 151,57 32586,50 

Total 296  

Sosyal Ġh. 

Evet 81 161,80 13105,50 

Hayır 215 143,49 30850,50 

Total 296   

Güvenlik Ġh. 

Evet 81 148,23 12006,50 

Hayır 215 148,60 31949,50 

Total 296   

Fizyolojik Ġh. 

Evet 81 144,00 11664,00 

Hayır 215 150,20 32292,00 

Total 296   
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33.1.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Evli / Bekâr) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

7365,000 8048,500 7630,500 8685,500 8343,000 

Wilcoxon W 10686,000 11369,500 30850,500 12006,500 11664,000 

Z -2,058 -1,016 -1,651 -,034 -,564 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,040 ,310 ,099 ,973 ,573 

 

34.1. Çocuk sayısı değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Yok / 1-3) 

 Medeni Durum N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Yok 103 126,81 13061,50 

1-3 153 129,64 19834,50 

Total 256    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Yok 103 128,76 13262,50 

1-3 153 128,32 19633,50 

Total 256   

Sosyal Ġh. 

Yok 103 127,62 13144,50 

1-3 153 129,09 19751,50 

Total 256   

Güvenlik Ġh. 

Yok 103 141,14 14537,00 

1-3 153 119,99 18359,00 

Total 256   

Fizyolojik Ġh. 

Yok 103 122,46 12613,50 

1-3 153 132,57 20282,50 

Total 256  

 

34.1.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Yok / 1-3) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

7705,500 7852,500 7788,500 6578,000 7257,500 

Wilcoxon W 13061,500 19633,500 13144,500 18359,000 12613,500 

Z -,301 -,047 -,158 -2,270 -1,085 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,763 ,963 ,875 ,023 ,278 
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34.2. Çocuk sayısı değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Yok / 4 ve daha fazla) 

 Medeni Durum N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Yok 103 66,65 6864,50 

4 ve daha fazla 40 85,79 3431,50 

Total 143    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Yok 103 69,65 7173,50 

4 ve daha fazla 40 78,06 3122,50 

Total 143   

Sosyal Ġh. 

Yok 103 70,24 7234,50 

4 ve daha fazla 40 76,54 3061,50 

Total 143   

Güvenlik Ġh. 

Yok 103 71,35 7349,00 

4 ve daha fazla 40 73,68 2947,00 

Total 143   

Fizyolojik Ġh. 

Yok 103 65,96 6793,50 

4 ve daha fazla 40 87,56 3502,50 

Total 143  

 

34.2.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Yok / 4 ve daha fazla) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

1508,500 1817,500 1878,500 1993,000 1437,500 

Wilcoxon W 6864,500 7173,500 7234,500 7349,000 6793,500 

Z -2,498 -1,106 -,822 -,307 -2,840 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,012 ,269 ,411 ,759 ,005 

 

34.3. Çocuk sayısı değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-3 / 4 ve daha fazla) 

 Medeni Durum N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

1-3 153 91,54 14006,00 

4 ve daha fazla 40 117,88 4715,00 

Total 193   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

1-3 153 94,60 14473,50 

4 ve daha fazla 40 106,19 4247,50 

Total 193   

Sosyal Ġh. 

1-3 153 94,92 14523,50 

4 ve daha fazla 40 104,94 4197,50 

Total 193   

Güvenlik Ġh. 

1-3 153 93,17 14254,50 

4 ve daha fazla 40 111,66 4466,50 

Total 193   

Fizyolojik Ġh. 

1-3 153 93,36 14284,50 

4 ve daha fazla 40 110,91 4436,50 

Total 193  
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34.3.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Yok / 4 ve daha fazla) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

2225,000 2692,500 2742,500 2473,500 2503,500 

Wilcoxon W 14006,000 14473,500 14523,500 14254,500 14284,500 

Z -2,675 -1,183 -1,016 -1,886 -1,804 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,007 ,237 ,309 ,059 ,071 

 

35.1. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman – Site / Banka) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Apartman-site 116 65,14 7556,50 

Banka 12 58,29 699,50 

Total 128    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Apartman-site 116 63,71 7390,50 

Banka 12 72,13 865,50 

Total 128    

Sosyal Ġh. 

Apartman-site 116 63,53 7370,00 

Banka 12 73,83 886,00 

Total 128    

Güvenlik Ġh. 

Apartman-site 116 63,78 7398,50 

Banka 12 71,46 857,50 

Total 128   

Fizyolojik Ġh. 

Apartman-site 116 64,19 7446,50 

Banka 12 67,46 809,50 

Total 128  

 

35.1.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman – Site / Banka) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

621,500 604,500 584,000 612,500 660,500 

Wilcoxon W 699,500 7390,500 7370,000 7398,500 7446,500 

Z -,615 -,756 -,921 -,693 -,295 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,538 ,450 ,357 ,489 ,768 
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35.2. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman – Site / 

Belediye) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Apartman-site 116 70,72 8203,50 

Belediye 35 93,50 3272,50 

Total 151    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Apartman-site 116 74,19 8606,00 

Belediye 35 82,00 2870,00 

Total 151    

Sosyal Ġh. 

Apartman-site 116 73,59 8537,00 

Belediye 35 83,97 2939,00 

Total 151   

Güvenlik Ġh. 

Apartman-site 116 74,03 8587,00 

Belediye 35 82,54 2889,00 

Total 151   

Fizyolojik Ġh. 

Apartman-site 116 78,73 9132,50 

Belediye 35 66,96 2343,50 

Total 151  

 

35.2.a. Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman – Site / Belediye) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

1417,500 1820,000 1751,000 1801,000 1713,500 

Wilcoxon W 8203,500 8606,000 8537,000 8587,000 2343,500 

Z -2,726 -,938 -1,237 -1,025 -1,416 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,006 ,348 ,216 ,306 ,157 

 

35.3. Görev yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman– Site / Fabrika) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Apartman-site 116 68,62 7959,50 

Fabrika 29 90,53 2625,50 

Total 145   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Apartman-site 116 70,56 8185,00 

Fabrika 29 82,76 2400,00 

Total 145   

Sosyal Ġh. 

Apartman-site 116 69,63 8077,00 

Fabrika 29 86,48 2508,00 

Total 145  

Güvenlik Ġh. 

Apartman-site 116 73,86 8567,50 

Fabrika 29 69,57 2017,50 

Total 145   

Fizyolojik Ġh. 

Apartman-site 116 70,86 8220,00 

Fabrika 29 81,55 2365,00 

Total 145  
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35.3.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman – Site / Fabrika) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

1173,500 1399,000 1291,000 1582,500 1434,000 

Wilcoxon W 7959,500 8185,000 8077,000 2017,500 8220,000 

Z -2,535 -1,421 -1,945 -,499 -1,246 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,011 ,155 ,052 ,618 ,213 

 

35.4. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman – Site / 

Havalanı) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Apartman-site 116 63,89 7411,50 

Havaalanı 13 74,88 973,50 

Total 129   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Apartman-site 116 65,28 7572,50 

Havaalanı 13 62,50 812,50 

Total 129   

Sosyal Ġh. 

Apartman-site 116 64,90 7528,00 

Havaalanı 13 65,92 857,00 

Total 129   

Güvenlik Ġh. 

Apartman-site 116 65,34 7580,00 

Havaalanı 13 61,92 805,00 

Total 129   

Fizyolojik Ġh. 

Apartman-site 116 64,27 7455,50 

Havaalanı 13 71,50 929,50 

Total 129  

 

35.4.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman – Site / Havalanı) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

625,500 721,500 742,000 714,000 669,500 

Wilcoxon W 7411,500 812,500 7528,000 805,000 7455,500 

Z -1,016 -,257 -,094 -,317 -,674 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,310 ,797 ,925 ,751 ,500 
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35.5. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman – Site / Liman) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Apartman-site 116 88,73 10293,00 

Liman 79 111,61 8817,00 

Total 195    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Apartman-site 116 97,04 11256,50 

Liman 79 99,41 7853,50 

Total 195   

Sosyal Ġh. 

Apartman-site 116 92,96 10783,50 

Liman 79 105,40 8326,50 

Total 195   

Güvenlik Ġh. 

Apartman-site 116 102,38 11876,00 

Liman 79 91,57 7234,00 

Total 195   

Fizyolojik Ġh. 

Apartman-site 116 98,61 11439,00 

Liman 79 97,10 7671,00 

Total 195  

 

35.5.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman – Site / Liman) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

3507,000 4470,500 3997,500 4074,000 4511,000 

Wilcoxon W 10293,000 11256,500 10783,500 7234,000 7671,000 

Z -2,796 -,292 -1,518 -1,331 -,187 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,005 ,771 ,129 ,183 ,851 

 

35.6. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Apartman –Site / Diğer) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Apartman-site 116 62,33 7230,00 

Diğer 12 85,50 1026,00 

Total 128   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Apartman-site 116 64,66 7500,00 

Diğer 12 63,00 756,00 

Total 128  

Sosyal Ġh. 

Apartman-site 116 62,59 7260,00 

Diğer 12 83,00 996,00 

Total 128   

Güvenlik Ġh. 

Apartman-site 116 63,20 7331,50 

Diğer 12 77,04 924,50 

Total 128   

Fizyolojik Ġh. 

Apartman-site 116 63,58 7375,00 

Diğer 12 73,42 881,00 

Total 128  
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35.6.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Apartman –Site / Diğer) 

 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

444,000 678,000 474,000 545,500 589,000 

Wilcoxon W 7230,000 756,000 7260,000 7331,500 7375,000 

Z -2,081 -,149 -1,825 -1,248 -,889 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,037 ,881 ,068 ,212 ,374 

 

 

35.7. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Belediye) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Banka 12 17,50 210,00 

Belediye 35 26,23 918,00 

Total 47    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Banka 12 24,29 291,50 

Belediye 35 23,90 836,50 

Total 47    

Sosyal Ġh. 

Banka 12 24,75 297,00 

Belediye 35 23,74 831,00 

Total 47   

Güvenlik Ġh. 

Banka 12 24,58 295,00 

Belediye 35 23,80 833,00 

Total 47   

Fizyolojik Ġh. 

Banka 12 27,04 324,50 

Belediye 35 22,96 803,50 

Total 47  

 

35.7.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Banka / Belediye) 

 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

132,000 206,500 201,000 203,000 173,500 

Wilcoxon W 210,000 836,500 831,000 833,000 803,500 

Z -1,922 -,087 -,222 -,175 -,899 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,055 ,931 ,824 ,861 ,369 
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35.8. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Fabrika) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Banka 12 15,75 189,00 

Fabrika 29 23,17 672,00 

Total 41   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Banka 12 22,63 271,50 

Belediye 29 20,33 589,50 

Total 41   

Sosyal Ġh. 

Banka 12 19,75 237,00 

Belediye 29 21,52 624,00 

Total 41   

Güvenlik Ġh. 

Banka 12 23,17 278,00 

Belediye 29 20,10 583,00 

Total 41   

Fizyolojik Ġh. 

Banka 12 20,38 244,50 

Belediye 29 21,26 616,50 

Total 41  

 

35.8.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Banka / Fabrika) 

 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

111,000 154,500 159,000 148,000 166,500 

Wilcoxon W 189,000 589,500 237,000 583,000 244,500 

Z -1,824 -,579 -,439 -,765 -,222 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,068 ,562 ,661 ,444 ,824 

 

35.9. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Havaalanı) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Banka 12 11,04 132,50 

Havaalanı 13 14,81 192,50 

Total 25    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Banka 12 14,25 171,00 

Havaalanı 13 11,85 154,00 

Total 25   

Sosyal Ġh. 

Banka 12 13,38 160,50 

Havaalanı 13 12,65 164,50 

Total 25   

Güvenlik Ġh. 

Banka 12 14,04 168,50 

Havaalanı 13 12,04 156,50 

Total 25   

Fizyolojik Ġh. 

Banka 12 12,25 147,00 

Havaalanı 13 13,69 178,00 

Total 25  
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35.9.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Banka / Havaalanı) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

54,500 63,000 73,500 65,500 69,000 

Wilcoxon W 132,500 154,000 164,500 156,500 147,000 

Z -1,291 -,826 -,247 -,689 -,504 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,197 ,409 ,805 ,491 ,614 

 

 

35.10. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Liman) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Banka 12 35,17 422,00 

Liman 79 47,65 3764,00 

Total 91   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Banka 12 47,54 570,50 

Liman 79 45,77 3615,50 

Total 91   

Sosyal Ġh. 

Banka 12 44,71 536,50 

Liman 79 46,20 3649,50 

Total 91   

Güvenlik Ġh. 

Banka 12 55,21 662,50 

Liman 79 44,60 3523,50 

Total 91   

Fizyolojik Ġh. 

Banka 12 46,79 561,50 

Liman 79 45,88 3624,50 

Total 91  

 

35.10.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Banka / Liman) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

344,000 455,500 458,500 363,500 464,500 

Wilcoxon W 422,000 3615,500 536,500 3523,500 3624,500 

Z -1,541 -,221 -,184 -1,319 -,114 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,123 ,825 ,854 ,187 ,909 
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35.11. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Banka / Diğer) 

 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Banka 12 10,29 123,50 

Diğer 12 14,71 176,50 

Total 24   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Banka 12 13,71 164,50 

Diğer 12 11,29 135,50 

Total 24   

Sosyal Ġh. 

Banka 12 11,71 140,50 

Diğer 12 13,29 159,50 

Total 24   

Güvenlik Ġh. 

Banka 12 12,17 146,00 

Diğer 12 12,83 154,00 

Total 24   

Fizyolojik Ġh. 

Banka 12 12,08 145,00 

Diğer 12 12,92 155,00 

Total 24  

 

35.11.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Banka / Liman) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

45,500 57,500 62,500 68,000 67,000 

Wilcoxon W 123,500 135,500 140,500 146,000 145,000 

Z -1,544 -,848 -,561 -,237 -,309 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,123 ,396 ,575 ,812 ,757 

 

35.12. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Fabrika) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Belediye 35 32,83 1149,00 

Fabrika 29 32,10 931,00 

Total 64   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Belediye 35 31,84 1114,50 

Fabrika 29 33,29 965,50 

Total 64    

Sosyal Ġh. 

Belediye 35 30,91 1082,00 

Fabrika 29 34,41 998,00 

Total 64   

Güvenlik Ġh. 

Belediye 35 35,43 1240,00 

Fabrika 29 28,97 840,00 

Total 64   

Fizyolojik Ġh. 

Belediye 35 28,14 985,00 

Fabrika 29 37,76 1095,00 

Total 64  
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35.12.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Belediye / Fabrika) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

496,000 484,500 452,000 405,000 355,000 

Wilcoxon W 931,000 1114,500 1082,000 840,000 985,000 

Z -,157 -,319 -,762 -1,408 -2,076 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,875 ,750 ,446 ,159 ,038 

 

35.13. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Havaalanı) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Belediye 35 25,30 885,50 

Havaalanı 13 22,35 290,50 

Total 38  

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Belediye 35 25,29 885,00 

Havaalanı 13 22,38 291,00 

Total 38   

Sosyal Ġh. 

Belediye 35 24,84 869,50 

Havaalanı 13 23,58 306,50 

Total 38   

Güvenlik Ġh. 

Belediye 35 25,86 905,00 

Havaalanı 13 20,85 271,00 

Total 38   

Fizyolojik Ġh. 

Belediye 35 23,06 807,00 

Havaalanı 13 28,38 369,00 

Total 38  

 

35.13.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Belediye / Havaalanı) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

199,500 200,000 215,500 180,000 177,000 

Wilcoxon W 290,500 291,000 306,500 271,000 807,000 

Z -,657 -,646 -,282 -1,120 -1,185 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,511 ,518 ,778 ,263 ,236 
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35.14. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Liman) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Belediye 35 56,33 1971,50 

Liman 79 58,02 4583,50 

Total 114   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Belediye 35 58,90 2061,50 

Liman 79 56,88 4493,50 

Total 114   

Sosyal Ġh. 

Belediye 35 55,87 1955,50 

Liman 79 58,22 4599,50 

Total 114   

Güvenlik Ġh. 

Belediye 35 64,86 2270,00 

Liman 79 54,24 4285,00 

Total 114   

Fizyolojik Ġh. 

Belediye 35 53,11 1859,00 

Liman 79 59,44 4696,00 

Total 114  

 

35.14.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Belediye / Liman) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

1341,500 1333,500 1325,500 1125,000 1229,000 

Wilcoxon W 1971,500 4493,500 1955,500 4285,000 1859,000 

Z -,254 -,307 -,354 -1,610 -,960 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,799 ,759 ,723 ,107 ,337 

 

35.15. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Belediye / Diğer) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Belediye 35 23,83 834,00 

Diğer 12 24,50 294,00 

Total 47   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Belediye 35 24,86 870,00 

Diğer 12 21,50 258,00 

Total 47   

Sosyal Ġh. 

Belediye 35 22,51 788,00 

Diğer 12 28,33 340,00 

Total 47   

Güvenlik Ġh. 

Belediye 35 23,66 828,00 

Diğer 12 25,00 300,00 

Total 47   

Fizyolojik Ġh. 

Belediye 35 22,11 774,00 

Diğer 12 29,50 354,00 

Total 47  
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35.15.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Belediye / Diğer) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

204,000 180,000 158,000 198,000 144,000 

Wilcoxon W 834,000 258,000 788,000 828,000 774,000 

Z -,148 -,744 -1,293 -,299 -1,623 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,882 ,457 ,196 ,765 ,104 

 

 

35.16. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Havaalanı) 

 Görev Yeri  N  Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Fabrika 29 22,45 651,00 

Havaalanı 13 19,38 252,00 

Total 42   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Fabrika 29 22,83 662,00 

Havaalanı 13 18,54 241,00 

Total 42   

Sosyal Ġh. 

Fabrika 29 22,36 648,50 

Havaalanı 13 19,58 254,50 

Total 42   

Güvenlik Ġh. 

Fabrika 29 21,16 613,50 

Havaalanı 13 22,27 289,50 

Total 42   

Fizyolojik Ġh. 

Fabrika 29 21,05 610,50 

Havaalanı 13 22,50 292,50 

Total 42  

 

35.16.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Fabrika / Havaalanı) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

Mann-

Whitney U 

161,000 150,000 163,500 178,500 

Wilcoxon W Wilcoxon W 252,000 241,000 254,500 613,500 

Z Z -,757 -1,088 -,689 -,282 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,449 ,277 ,491 ,778 
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35.17. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Liman) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Fabrika 29 53,10 1540,00 

Liman 79 55,01 4346,00 

Total 108   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Fabrika 29 55,74 1616,50 

Liman 79 54,04 4269,50 

Total 108   

Sosyal Ġh. 

Fabrika 29 56,43 1636,50 

Liman 79 53,79 4249,50 

Total 108   

Güvenlik Ġh. 

Fabrika 29 57,10 1656,00 

Liman 79 53,54 4230,00 

Total 108   

Fizyolojik Ġh. 

Fabrika 29 58,05 1683,50 

Liman 79 53,20 4202,50 

Total 108  

 

35.17.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Fabrika / Liman) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

1105,000 1109,500 1089,500 1070,000 1042,500 

Wilcoxon W 1540,000 4269,500 4249,500 4230,000 4202,500 

Z -,283 -,254 -,393 -,530 -,729 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,777 ,800 ,694 ,596 ,466 

 

 

35.18. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Fabrika / Liman) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Fabrika 29 20,79 603,00 

Diğer 12 21,50 258,00 

Total 41    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Fabrika 29 23,02 667,50 

Havaalanı 12 16,13 193,50 

Total 41   

Sosyal Ġh. 

Fabrika 29 20,40 591,50 

Havaalanı 12 22,46 269,50 

Total 41   

Güvenlik Ġh. 

Fabrika 29 19,00 551,00 

Havaalanı 12 25,83 310,00 

Total 41  

Fizyolojik Ġh. 

Fabrika 29 20,93 607,00 

Havaalanı 12 21,17 254,00 

Total 41  
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35.18.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Fabrika / Liman) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

168,000 115,500 156,500 116,000 172,000 

Wilcoxon W 603,000 193,500 591,500 551,000 607,000 

Z -,174 -1,788 -,511 -1,723 -,060 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,862 ,074 ,609 ,085 ,952 

 

35.19. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Havaalanı / Liman) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Havaalanı 13 42,81 556,50 

Liman 79 47,11 3721,50 

Total 92    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Havaalanı 13 44,04 572,50 

Liman 79 46,91 3705,50 

Total 92   

Sosyal Ġh. 

Havaalanı 13 43,62 567,00 

Liman 79 46,97 3711,00 

Total 92   

Güvenlik Ġh. 

Havaalanı 13 47,62 619,00 

Liman 79 46,32 3659,00 

Total 92   

Fizyolojik Ġh. 

Havaalanı 13 50,46 656,00 

Liman 79 45,85 3622,00 

Total 92  

 

35.19.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Havaalanı / Liman) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

465,500 481,500 476,000 499,000 462,000 

Wilcoxon W 556,500 572,500 567,000 3659,000 3622,000 

Z -,543 -,366 -,425 -,165 -,594 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,587 ,715 ,671 ,869 ,552 
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35.20. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Havaalanı / Diğer) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Havaalanı 13 11,38 148,00 

Diğer 12 14,75 177,00 

Total 25   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Havaalanı 13 13,08 170,00 

Diğer 12 12,92 155,00 

Total 25   

Sosyal Ġh. 

Havaalanı 13 12,19 158,50 

Diğer 12 13,88 166,50 

Total 25   

Güvenlik Ġh. 

Havaalanı 13 11,15 145,00 

Diğer 12 15,00 180,00 

Total 25   

Fizyolojik Ġh. 

Havaalanı 13 13,46 175,00 

Diğer 12 12,50 150,00 

Total 25  

 

35.20.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Havaalanı / Diğer) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

57,000 77,000 67,500 54,000 72,000 

Wilcoxon W 148,000 155,000 158,500 145,000 150,000 

Z -1,164 -,056 -,579 -1,337 -,340 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,244 ,956 ,563 ,181 ,734 

 

35.21. Görev Yeri değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Liman / Diğer) 

 Görev Yeri N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Liman 79 45,90 3626,00 

Diğer 12 46,67 560,00 

Total 91   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Liman 79 46,46 3670,50 

Diğer 12 42,96 515,50 

Total 91   

Sosyal Ġh. 

Liman 79 45,54 3597,50 

Diğer 12 49,04 588,50 

Total 91   

Güvenlik Ġh. 

Liman 79 44,53 3517,50 

Diğer 12 55,71 668,50 

Total 91   

Fizyolojik Ġh. 

Liman 79 45,54 3597,50 

Diğer 12 49,04 588,50 

Total 91  

 



294 

 

35.21.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Liman / Diğer) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

466,000 437,500 437,500 357,500 437,500 

Wilcoxon W 3626,000 515,500 3597,500 3517,500 3597,500 

Z -,095 -,436 -,434 -1,389 -,438 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,925 ,663 ,665 ,165 ,662 

 

36. 1. Görev süresi değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-5 yıl / 6-10 yıl) 

 Görev Süresi N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

1-5 yıl 230 135,53 31173,00 

6-10 yıl  45 150,60 6777,00 

Total 275    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

1-5 yıl 230 132,80 30544,00 

6-10 yıl  45 164,58 7406,00 

Total 275   

Sosyal Ġh. 

1-5 yıl 230 138,08 31758,50 

6-10 yıl  45 137,59 6191,50 

Total 275   

Güvenlik Ġh. 

1-5 yıl 230 137,70 31671,00 

6-10 yıl  45 139,53 6279,00 

Total 275  

Fizyolojik Ġh. 

1-5 yıl 230 133,30 30659,50 

6-10 yıl  45 162,01 7290,50 

Total 275  

 

36. 1.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (1-5 yıl / 6-10 yıl) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

4608,000 3979,000 5156,500 5106,000 4094,500 

Wilcoxon W 31173,000 30544,000 6191,500 31671,000 30659,500 

Z -1,170 -2,480 -,038 -,143 -2,245 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,242 ,013 ,970 ,886 ,025 
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36. 2. Görev süresi değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (1-5 yıl / 11 yıl ve üzeri) 

 Görev Süresi N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

1-5 yıl 230 123,33 28366,00 

11 yıl ve üzeri  21 155,24 3260,00 

Total 251    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

1-5 yıl 230 123,00 28289,50 

11 yıl ve üzeri  21 158,88 3336,50 

Total 251   

Sosyal Ġh. 

1-5 yıl 230 123,42 28387,00 

11 yıl ve üzeri  21 154,24 3239,00 

Total 251   

Güvenlik Ġh. 

1-5 yıl 230 124,29 28586,50 

11 yıl ve üzeri  21 144,74 3039,50 

Total 251   

Fizyolojik Ġh. 

1-5 yıl 230 124,10 28544,00 

11 yıl ve üzeri  21 146,76 3082,00 

Total 251  

 

36. 2.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (1-5 yıl / 11 yıl ve üzeri) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

1801,000 1724,500 1822,000 2021,500 1979,000 

Wilcoxon W 28366,000 28289,500 28387,000 28586,500 28544,000 

Z -1,939 -2,191 -1,873 -1,253 -1,390 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,052 ,028 ,061 ,210 ,165 

 

36.3. Görev süresi değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (6-10 yıl / 11 yıl ve 

üzeri) 

 Görev Süresi N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

6-10 yıl 45 32,07 1443,00 

11 yıl ve üzeri  21 36,57 768,00 

Total 66   

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

6-10 yıl 45 32,39 1457,50 

11 yıl ve üzeri  21 35,88 753,50 

Total 66   

Sosyal Ġh. 

6-10 yıl 45 30,84 1388,00 

11 yıl ve üzeri  21 39,19 823,00 

Total 66   

Güvenlik Ġh. 

6-10 yıl 45 31,82 1432,00 

11 yıl ve üzeri  21 37,10 779,00 

Total 66   

Fizyolojik Ġh. 

6-10 yıl 45 32,72 1472,50 

11 yıl ve üzeri  21 35,17 738,50 

Total 66  
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36.3.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (6-10 yıl / 11 yıl ve üzeri) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

408,000 422,500 353,000 397,000 437,500 

Wilcoxon W 1443,000 1457,500 1388,000 1432,000 1472,500 

Z -,897 -,708 -1,663 -1,059 -,502 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,370 ,479 ,096 ,290 ,616 

 

37.1. Görev süresi değiĢkeni için Mann Whitney U Tablosu (Lise / Üniversite) 

 Görev Süresi N Mean Rank Sum of Ranks 

KiĢisel Büt. Ġh. 

Lise 272 147,13 40019,50 

Üniversite  24 164,02 3936,50 

Total 296    

Benlik ve Tak. 

Ġh. 

Lise 272 150,10 40826,00 

Üniversite  24 130,42 3130,00 

Total 296   

Sosyal Ġh. 

Lise 272 147,77 40194,50 

Üniversite  24 156,73 3761,50 

Total 296   

Güvenlik Ġh. 

Lise 272 147,92 40233,00 

Üniversite  24 155,13 3723,00 

Total 296   

Fizyolojik Ġh. 

Lise 272 149,88 40766,00 

Üniversite  24 132,92 3190,00 

Total 296  

 

37.1.a.  Mann Whitney U Anlamlılık Tablosu (Lise / Üniversite) 

 KiĢisel Büt. 

Ġh. 

Benlik ve 

Tak. Ġh. 

Sosyal Ġh. Güvenlik Ġh. Fizyolojik 

Ġh. 

Mann-

Whitney U 

2891,500 2830,000 3066,500 3105,000 2890,000 

Wilcoxon W 40019,500 3130,000 40194,500 40233,000 3190,000 

Z -,932 -1,093 -,494 -,401 -,945 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

,351 ,275 ,621 ,688 ,345 
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Ek-2 

İLGİLİ GÜVENLİK ŞİRKETİ SORUMLUSUNA 

 Ġsmim Osman Mert Akgüç, 21.10.1984 Ġstanbul doğumluyum, 

2008 yılı Uludağ Üniversitesi Psikoloji Bölümü‘nden mezun oldum ve 

2009 yılından itibaren girmiĢ olduğum Maltepe Üniversitesi Endüstri ve 

Örgüt Psikolojisi Bölümü‘nde kayıtlı öğrenci olarak tez aĢamasına 

geçmiĢ bulunmaktayım. Yüksek Lisans yapmamdaki amaç ilerde hizmet 

edeceğim kuruma laik bir çalıĢan olmak ve alandaki akademik 

gereklilikleri sahip olup takip edebilmektir. 

Yüksek lisan yaptığım konunun örneklem grubu, özel güvenlik 

görevlilerinden oluĢmaktadır. Özel güvenlik görevlileri ile ilgili çalıĢma 

isteğimin nedeni olarak ülkemizde her geçen gün hızla artan dinamik bir 

sektör olması ve insan güvenliğinden sorumlu olan kolluk kuvvetler 

hariç, tek sektör olması ve alanda hizmet veren kuruluĢların 

personellerine bakıĢ açısını öğrenmek baĢta olmak üzere,  özel güvenlik 

görevliliğinin herkesçe kabul edilen zor bir alan olması sonucunda ortaya 

çıkan psikolojik sonuçları incelemek ve psikoloji alan yazınına katkı 

sağlamaktır. Tez çalıĢmamda ele aldığım temel sorun ise ―özel güvenlik 

görevlilerinin iş doyumu ve motivasyonlarıyla tükenmişlik düzeyleri 

arasındaki ilişkinin incelenmesi‖ dir. Bu amaçla aĢağıda örneğini 
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sunmuĢ olduğum geçerlik ve güvenlik analizleri yapılmıĢ olan ölçek ve 

anketlerin ilk 5 maddelerini örnek olarak paylaĢmak istiyorum: 

(ĠĢ doyumu testi, motivasyon anketi ve türkenmiĢlik envanterinde 

yer alan ilk 5 madde örnek olarak verilmiĢtir). 

Sözlerimi noktalarken yürütmeye çalıĢtığım bu bilimsel çalıĢmada 

etik olarak önemini vurgulamak istediğim birkaç husus bulunmaktadır: 

1. Ankete katılanların kiĢisel ve manevi değerlerini diğer kiĢilerle 

paylaĢmamak adına anketi dolduran güvenlik görevlilerinin isim ve 

soyadlarını yazmamaları ve ankete gönüllü olarak katılmaları 

istenecektir. TEZ SÜRECĠNDE TÜRK PSĠKOLOGLAR DERNEĞĠ 

TARAFINDAN HAZIRLANAN ETĠK YÜKÜMLÜLÜKLERE 

SONUNA KADAR BAĞLI KALACAĞIMI KABUL EDĠYORUM. 

 2. 2011‘ in onuncu ayında tez jürisine sunacağım çalıĢmanın 

onaylanması durumunda ŞİRKETİNİZ BAŞTA olmak üzere diğer 

baĢvurduğum özel güvenlik Ģirketlerine araĢtırmamı sunacağım. Bu 

noktada hatırlatmak istediğim diğer önemli husus ise özel güvenlik 

görevlilerinin kiĢisel tutum ve kaygılarının saklı tutulmasındaki 

göstereceğim hassasiyeti, izin aldığım kurumun gizliliği ve saygınlığına 

hiçbir bölge düĢürmemek ve olası edineceğim olumsuz görüĢleri üçüncü 

Ģahıslara paylaĢmayacağımı ve tezimde ŞİRKETİNİZ İLE İLGİLİ 

herhangi bir izlenim dahi geçmeyeceğini önemle belirtmek isterim. 
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Personelin olası yakınmalarını kontrol altına almak için ekte sunmuĢ 

olduğum anketleri insan kaynakları yöneticisine elden verip seçkisiz 

atama yoluyla izin verilen personel sayısı kadar uygulanmasını 

istiyorum. 

 3. Anketlerin uygulanmasında gerekli olan materyaller ( kâğıt ve 

kalem) tarafımca karĢılanıp güvenlik görevlilerine uygulanmak üzere 

hazırlanan formları hiçbir iĢ kaybına neden olmaması Ģartıyla mesai 

bitiminden sonra doldurulması istenecektir. 

Bu hususlar göz önüne alınarak Ġstanbul Ġli‘nde projelerinizde 

görev alan güvenlik görevlilerine anketleri uygulamak üzere gerekli 

izinlerin verilmesini arz ederim.  
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Ek 3- DEMOGRAFĠK BĠLGĠ FORMU 

AĢağıda yer alan maddelerden uygun olanını iĢaretleyiniz ( X ). Anketletleri 

doldururken isim ve soyadınızı yazmamanız önemle rica olunur.  Katılımınız için 

teĢekkürler. 

 

1- YaĢ    (  ) 20-29  (  ) 30-39   (  ) 40 ve 

üzeri 

2- Cinsiyet  (  ) Kadın  (  ) Erkek 

3- Medeni Durum  (  ) Evli  (  ) Bekâr   (  ) Diğer 

4- EĢ ÇalıĢıyor  (  ) evet   (  ) Hayır  

5- Çocuk Sayısı (  ) Yok  (  ) 1-3  ( ) 4 ve Daha 

Fazla 

6- Görev Yeri  (  ) Liman (  ) Fabrika      (  ) Apartman-Site    

(  ) Belediye 

(  ) Okul    (  ) AlıĢveriĢ Merkezi     (  ) Banka     (  ) Hastane  

 

      7-  Görev Süresi  (  ) 1-5 yıl   (  ) 6-10 yıl    (  ) 11 yıl ve üzeri 

 

 

     8-  Eğitim Durumu (  ) Lise (  ) Üniversite 
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