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ETiK BEYAN

TURKIYE CUMHURIYETI
BANDIRMA ONYEDIi EYLUL UNIiVERSITESI

SOSYAL BiLiIiMLER ENSTIiTUSU MUDURLUGUNE

Bu belge ile bu tezdeki biitiin bilgilerin akademik kurallara ve etik ilkelere uygun olarak
toplanip sunuldugunu beyan ederim. Bu kural ve ilkelerin geregi olarak, ¢aligmada bana
ait olmayan tiim veri, diisiince ve sonuglart andigimi ve kaynagini gosterdigimi ayrica

beyan ederim. (27/04/2023)



OZET

CALISAN MOTiVASYONU VE CALISAN SESLIiLiGi ARASINDAKI
ILISKIDE iS TATMINININ ARACILIK ROLU: BEYAZ ET SEKTORUNDE
FAALIYET GOSTEREN ISLETMELER UZERINE BiR UYGULAMA

Kibar KARGI

BuarastirmaninamaciBandirma’da ki beyaz et sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerin ¢alisan motivasyonu ve ¢alisan sesliligi arasindaki iliskide is tatmininin
aracilik roliinli incelemek icin yapilmistir. Aragtirmanin veri toplama yontemi olarak
anket yontemi kullanilmaktadir. Arastirmanin evrenini Balikesir’in Bandirma
ilgesindeki beyaz et sektorii olusturmaktadir. Arastirmada yiliz ylize anket yontemi
kullanilmistir. Toplanan veriler {izerinde frekans,giivenilirlik ve faktoranalizleri
yapilmistir. Ardindan normallik testi uygulanmis olup,korelasyonve
regresyonanalizleriyapilmigtir. Aract degisken olan is tatmini ile yapilan regresyon
analizi, degiskenlerin birbirlerine karsi etkilerinin tespiti amaciyla uygulanmistir.
Arastirmanin  sonucunda, c¢alisan motivasyonun calisan sesliligi {lizerinde anlamli
derecede ve pozitif yonde etki sagladigi ve ayrica is tatmininde, ¢alisan motivasyonu
lizerindeki etki diizeyini arttirarak araci role sahip oldugu sonucuna varilmstir. Ileride

yapilacak ¢alismalar i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Calisan Motivasyonu, Calisan Sesliligi, Is Tatmini, Motivasyon,
Beyaz Et Sektori



ABSTRACT

INTERMEDIATE ROLE OF JOB SATISFACTION IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEE MOTIVATION AND EMPLOYEE
VOICE: AN APPLICATION ON ENTERPRISES OPERATING IN THE
WHITE MEAT SECTOR

Kibar KARGI

The purpose of this research was to examine the mediating role of job
satisfaction in the reiationship between employee motivation and employee voice of
businesses operating in the white meat sector in Bandirma. The survey method is used
as the data collection method of the research. The population of the research is the white
meat sector in Bandirma district of Balikesir. Face-to-face survey method was used in
the research. Frequency, reliability and factor analyzes were performed on the collected
data. Then, normality test was appliedand correlation and regression anlyzes were
performed. The regression analysis with the mediating variable job satisfaction was
applied to determine the effects of the variables against each other. As a result of the
research, it has been concluded that employee motivation has a significant and positive
effect on employee voice, and also has a mediating role in job satisfaction by increasing

the level of influence on employee motivation. Suggestions were made for future work.

Keywords: Employee Motivation, Employee Voice, Job Satisfaction, Motivation,
White Meat Industry



ONSOZ

Orgiitlerin basarilar1 da basarisizliklar1 da, ¢alisanlarin performansiyla dogrudan
iliskili
olmaktadir.Orgiitlerinendnemliunsuruolancalisanlarin,performanslariietkileyencesitliu
nsurlar bulunmaktadir. Arastirmakapsamindagalisan motivasyonu ve calisan sesliligi
arasindaki iliskide is tatmininin aracilik etkisi belirlenmeye calisilmistir. Yapilan
degiskenlerle ilgili bir aragtirmanin yapilmamis olmasi bu ¢alismay1 digerlerinden farkli

kilmaktadir.

Bu ¢aligmanin biitiin siireglerinde, yer ve zaman gozetmeksizin ilgi ve destegini
esirgemeyen tezdanismanimSayinDog. Dr.YavuzTansoyYILDIRIM’a ve
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GIRIS
1. Arastirmanin Problemi

Orgiitlerin basarisinda énemli bir yeri olan insan giiciiniin, kurum igerisindeki
davraniglarin1 anlamak ve yonlendirmek i¢in 6rgiit kaynaklarinin etkin ve verimli olarak
yonetilmesi gerekmektedir. Is yerinde calisanlara verilen deger, orgiitiin yapisi,
calisanlarinin yeterliligi, toplumun deger yargilar1 gibi pek ¢ok unsur dikkate alinarak
belirlenir. Globallesen diinyada yonetici ve isverenler arasinda calisan motivasyonu ile
calisan sesliligi konular1 giderek artan bir 6neme sahip olmustur. Gilinlimiizde
isverenlerin yonetime ve yonetiminde calisanlara bakis agisinin degismesi calisan
motivasyonunu etkilemistir.

Calisanlarin ¢alisma ortaminda yasadigi olumlu deneyimler onlar1 psikolojik
anlamdamotive etmektedir. Motivasyon kavrami is tatminini arttirma ve isteklendirme
ile aciklanmaktadir. Isteklendirmeyi olusturabilmek icin kisinin psikolojik, sosyolojik
ve fizyolojikgereksinimlerinin  karsilanmasi  gereklidir. Bu c¢alismada ¢alisan
motivasyonu ve c¢alisan sesliligi degiskenleri ile ilgili incelemeler literatiir arastirmasi
ile yapilmigtir. Organizasyonlarda caliganlari motive edici calismalar yapildiginda
calisanlarin isi benimsemeleri ve kendilerini fark etmeleri saglanir. Bu nedenle
calisanlarin motivasyonlarini 6lgmek ve calisan sesliligine dikkat etmek i¢in bu calisma
ele alimmistir.Bu iki degisken arasindaki iliskinin is tatminilizerindeki etkisini incelemek

iginde bu ¢alisma planlanmustir.
2. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, beyaz et sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin galisan
motivasyonu ve calisan sesliligi arasindaki i tatmininin aracilik roliinii

incelemektedir.Bu amag ¢ergevesinde olusturulan hipotezler su sekildedir:
H;:Calisan motivasyonu ile ¢alisan sesliligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,:Calisan motivasyonu ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardi



Ha:1s tatmini ile ¢alisan sesliligi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H,:Calisan motivasyonunun ¢alisan sesliligi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hs:Calisan motivasyonunun is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

He:1s tatmininin calisan sesliligi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H;:Calisan motivasyonunun calisan sesliligi iizerindeki etkisinde ig tatmininin tam

aracilik etkisi vardir.

Hg:Calisan motivasyonunun c¢alisan sesliligi tizerindeki etkisinde is tatmininin kismi

aracilik etkisi vardir.
3. Arastirmanin Onemi

Bu aragtirmada ¢alisanlarin is ortamindaki motivasyonlari olgiilerek islerinden
memnun olup olmadiklariortaya konmus ve rahatsiz olduklar1 durumlar dile getirmeleri
saglanmigtir. Elde edilen bilgiler dahilinde konuyla ilgili &nleyici onlemlere
deginilmistir. Literatiirde, degiskenler ile bu degiskenler arasinda bulunan iliskiyi
arastiran bir ¢alismaya rastlanmamistir.Bu durum c¢alismayr onemli kilan etkendir.
Literatlirde calisan sesliligi ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran smirli sayida

calisma bulunmaktadir.
4. Smirhhklar

Bu c¢alisma Balikesir ili Bandirma ilgesindeki beyaz et sektorii ile

siirlandirilmistir. Calismamizdaki diger bir sinirhilik ise zamandir.
5. Varsayimlar
Bu c¢aligmada olusan varsayimlar;

e Anket sorularina cevap verenlerin tarafsiz, dogru ve eksiksiz yanit verdikleri
varsayilmistir.
e Ankette yer alan 6lgeklerin beklenen 6zelliklere uygun olduguvarsayilmistir.

e Orneklemin aragtirmada kullanilan degiskenler igin uygun oldugu varsayilmistir.



e Uygulanan istatistiksel analiz yOntemlerinin arastirmanin amacina uygun

olduguvarsayilmaistir.



BIRINCi BOLUM
CALISAN MOTiVASYONU

Calismanin bu kisminda motivasyon, motivasyona siireci, teori ve araglar ile
calisan motivasyonunun 6nemi agiklanmistir.Sonrasinda ¢alisan motivasyonu ile ilgili

literatiirde ki ¢alismalar incelenmistir.
1. MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon, kisilerin kuruma amag¢ saglamak dogrultusunda gerekli sartlarin
belirlenmesi ve meydana getirilmesi olarak ifade edilmesidir (Karakaya ve Ay, 2007:
55). Motivasyonla ilgili diger tanimlarda ise motivasyon belirli bir sonuca ulasmak
amaciyla davranisi etkileyen igsel nedenler olarak sdylenebilir (Imrek,2004:326).
Calisanlar i¢in motivasyon, ¢aligma istegi duymak, yoneticiler icin ise; c¢alisanlara is
konusunda ¢alismaya tesvik etmek seklinde ifade edilebilir (Ruthankoon ve Ogunlana,
2003:333). Motivasyon 6ziinde ¢alisan1 harekete gegmeye yonelten sorunun cevabidir.

Calisan motivasyonu yiiksek olan yoneticiler, ¢alisanlarinda isteki verimliligini
artirarak oOrgiite rekabet avantaji saglamaktadirlar (Baygiiz, 2011). Neo-Klasik akimin
etkisi sonucunda 6nemi anlasilan motivasyon Hawthorne arastirmalari ile agiklanmaya
calistlmistir (Keser, 2012). Hawthorne arastirmalari sonucunda insanin bir makine
olmadigi psikolojik ve sosyal birgok yoniiniin oldugu ortaya ¢ikarilmistir.Calisanlarin
motivasyonu literatiirde sosyal boyut yoniiyle ele alinmistir.

Motivasyonda iki temel oOzellik s6z konusudur (Kogel, 2003). Bunlardan
birincisi, motivasyonunbireysel olmasidir. Ornegin bir kisi i¢in olduk¢a motive edici bir
durum baska bir bireyde aym derecede bir motivasyon saglayamayabilir. Ikincisi ise
motivasyonun insanin giindelik yasaminda go6zlemlenebilmesi ve davranisa
doniisebilmesidir.Yoneticiler, ¢alisanlarinin davranislarinda motive edici unsurlar
belirlemek i¢in gézlem ve analiz yapmalidir.Motivasyon ¢alisanin ise bagliligr is yapma
istegi ve bir sonuca ulagsma cabasiyla dogrudan iliskilidir. Kisinin yapmis oldugu iste
tatmin duygusu ve doyum diizeyinin 6nemli bir rolii vardir.

Motivasyon Tiirkceye yabanci dillerden ge¢mis bir kavramdir. Dilimize
Ingilizcedeki ‘motivation’ kelimesinin Latincede hareket anlamma gelen “mot”

kokiinden tiiretilmistir. Tiirkge karsiligi olarak giidiileme seklinde belirtilebilir.



Motivasyon kavraminda bir konuda yapilan bir igin isteyerek yapilmasi ve algilanan
duygunun ifadesi seklinde sdylenebilir.

Motivasyon tekniklerinin uygulanmasinda kullanilan en 6nemli arag calisan
bireyin her giin isteyerek ise gidip ¢alismalarini saglayacak amag¢ ve faktorlerin
bulunmasidir. En bilinir anlamiyla motivasyon bireyin is yerindeki davraniglarini
kapsamaktadir. Yapilan davranista istek ve amag¢ s6z konusudur.Sonunda istenilen
hedeflere varabilmede bireyin arzu ettigi diisiincelerinin yerine getirilmesi
gereklidir.Amaglarimiz1 her zaman kendimiz olusturmayiz, bazen yasadigimiz ortam
bazen de ¢evre kosullari ile kendiliginden gergeklesir. Kisi kendine uygun amaglari
secip ve onlar1 gergeklestirdigi oranda mutlu olur. Bunun aksi durumda kisi mutsuz ve
huzursuz olur. Yasadigimiz duygu durumlarindan kaynakli ¢alisma performansimiz
dogrudan dogruya etkilenmektedir. Bu sebeple her isletme kendi kosullarini goz oniinde
bulundurarak ¢aligan davranislarini etkileyen faktorleri arastirip esnek bir motivasyon
politikast olusturmalidir. Yoneticilerin, isletme ve ¢alisan arasinda ki dengenin
saglanmasi iginher iki tarafinda amaglarin1 ¢ok iyi bilmesi gerekir. Calisanlar1 ise
basarmaya yonelten araglarin neler oldugu bilinmesi ve bu araglarin hangi kaynaklardan

ortaya ¢iktig1 incelenmelidir.
2. MOTIVASYON SURECI

Motivasyonun temelini giidii olusturmaktadir. Giidii bireyi harekette
bulundurmaya iten eylemlere denir. Insan icerisinde bulundugu durumun kendisi i¢in
anlamli olmasinda ihtiyaglar 6n plana ¢ikmaktadir. Bu gereksinmeler kisiden kisiye
degisiklik gostermektedir.

Giidiiler insan davranislarinin anlasilmasinda ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Birey
amacina ulasana kadar kendisinde bir bosluk duyar ve bu durum kiside biiyiik bir istek
olusturur. Herkesin siirekli olarak tatmin etmeye calistigi ihtiyaclart bulunmaktadir.
Bunlar fizyolojik eksiklik olarak ifade edilmektedir. Bu durum organizmay1 harekete

gecirmektedir. Bu siire¢ dort asamada gosterilmistir:



Sekil 1.Motivasyonun Olusma Siireci

Sekil 1’de goriildiigii gibi motivasyon gereksinmeler ile baslar. Bir gereksinme
olustugunda bireyde karsilama istegi olusur. Kisi itici bir giicle uyarildiktan sonra
gereksinimini karsilamak i¢in belirli bir yonde davranis sergilemeye baslar. Bunun
sonuncunda birey kendi gereksinmelerine karsi doyumunu gerceklestirmis olur.

Motivasyon iki sekilde incelenmektedir. Bunlar i¢ ve dis motivasyon seklinde
olusmaktadir (Garih, 2000). I¢sel motivasyonda zor bir gérevin altindan kalkabilmek
herhangi bir dis etkene bagli olmadan gergeklesmektedir. Cevrenin etkisiyle olusan
duruma ise digsal motivasyon denir. Personelin digsal motivasyonu arttirmak
iginigletmeler ve yoneticiler tarafindan farkli yontem ve teknikler uygulanmalidir. Bu
yontemlerden bazilarii aciklayacak olursak bunlar; saglik sigortasi, fazla mesai ticreti,

tatil, ticretli izin, emeklilik giivencesi seklinde siralanabilir.
3. MOTIVASYON TEORILERI

Motivasyon ile ilgili yapilan c¢alismalarda, calisanlarin belirli bir durum
karsisindaki yOnelimleri degerlendirilerek iki tane motivasyon kuramiliteratiire
kazandinlmstir. lki; kapsam teorileri olarak isimlendirilmekte ve bu teoriler
cercevesinde; yoneticinin i¢inde bulundugu durumu belirli yonlerde davranisi olusturan
faktorleri anlamaya ve yorumlamaya ¢alismaktadir (Daft,1996:529). Kapsam teorileri
kisinin neye ihtiyact oldugunun ve bunu nasil karsilayacaginla ilgilidir. Bu teoride
bireyin i¢sel unsuru olan ve kisiyi belirli bir yone iten davranisi incelenmektedir(Baysal

ve Tekarslan, 1987).Bireyleri ihtiyaclar motive eder. Ihtiyaglarini karsilayabilmek icin
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cesitli davraniglar sergilerler. Bu davranislar sayesinde kisinin ne ile ve nasil motive
oldugunu anlayabilmek i¢in ¢esitli kuramlar ortaya ¢ikar(Eroglu, 1998). Bunlar kapsam
ve siire¢ olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
Kapsam kuramlar1 kisinin ne ile motive oldugunla ilgilenirken siire¢ kuramlari
ise, nasil motive oldugunla ilgilenmektedir (Sahin, Tabak ve Tabak, 2017: 404).
Kapsam teorileri su sekilde siralanmaktadir;
1.Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi
2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

3. David McCelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi
4.Clayton Alderfer’in ERG Teorisi
3.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Motivasyon konusunda yaptigr calismalarla {in kazanmis Abraham H.
MASLOW, insan davraniglarinin evrensel bir hiyerarsisinin oldugunu ve bu
hiyerarsinin herhangi bir basamaginda bulunan giidiillerin davraniglarimiza
yonlendirmede diger giidiilere gore dncelik tasidiklarini agiklamaya calismistir. insan
davraniglarini yonlendiren en Onemli etken gereksinmeler oldugunu savunmustur.
Maslow’a gore bazi ihtiyaclarin tatminini diger ihtiyaclara gore daha fazla 6neme
sahiptir. Maslow’a gore, amaglarin dogurdugu gereksinmeler genellikle zincirleme bir
sira izlemektedir.Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi olarak tanimladigi teorisi insan
ithtiyaclarmin hiyerarsik bir diizen i¢inde oldugunu ayrica iist basamaktaki ihtiyaglarin
giderilebilmesi i¢in oncelikli olarak alt basamaktaki ihtiyaglarin karsilanmasi gerektigi
tizerinde durmustur. Bu yaklagima gore ihtiyaglar kategorilere ayirilmistir.Maslow'un
ihtiyaclar hiyerarsisi, 5 asama seklindedir:

Fizyolojik ihtiyaglar ilk basamakta yer alir ve en temel ihtiyaglarimizdir. Bunlar
su sekilde agiklanabilir; yeme i¢me, barinma, dinlenmek, korunmak, hayati idam
ettirme.

Giivenlik ihtiyaglar ise ikinci basamakta yer alir. Buna 6rnek olarak hastalik,
yaslilik, tehlikeli seylerden uzak durma vb.

Ait olma ve sevgi ihtiyaglar t¢iincii basamakta yer almaktadir. Bu basamakta

ise kendini anlama ve bir gruba ait olma, sefkat vb.



Deger ihtiyaclar1 dordiincii basamakta yer almaktadir. Bunlar ise statii, basari,
saygl gorme vb.

Kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 ise besinci basamakta yer almaktadir. Kisinin
kendi 6zgiin giiciinii ortaya ¢ikarmasi durumudur.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi siniflandirmasinda, her kisinin farkli goriiniime
sahip oldugu, birbirinden farkli ihtiyaglara gereksinim duyacagi one siiriilmektedir. Bu
kuram c¢alisma ortamindaki insanlarin tanimmasi, anlasilmasi ve ihtiyaglarinin
giderilmesi bakimindan &nemli hale gelmistir. Maslow’un yaptig1 ihtiyaglar
basamaginda ihtiyaglar arasinda kesin bir ayrim goriilmemektedir. Biitiin ihtiyaclar
birbirine baglh ve karigsmis durumdadir. Ayrica, her basamak bir dnceki ve bir sonraki
ile ilgilidir. Ornegin, ait olma ve sevgi ihtiyaglar1 zirvede iken giivenlik ihtiyaglari
tamamen yok olmustur diyemeyiz. Sadece etkinligini kaybetmis olabilir.

Maslow insan ihtiyaglarini siniflandirirken iki tane varsayimi dikkate almistir:

1. Insan davramslarinin temelini ihtiyaglar olusturmaktadir. Maslow insan
davraniglarinin temeline fiziksel ihtiyaglarin oldugunu savunur. Fiziksel ihtiyaclar
karsilanmadan bir {ist basamaga gecilemeyecegini soyler. Bu sebeple Maslow’ un
ihtiyaglar hiyerarsisinde en at basamakta fiziksel ihtiyaglar yer almaktadir. Bireyler,
ihtiyaglarin1 karsilayabilmek igin belirli sekillerde davrams gostermelidir. ihtiyaglar,
davranigi belirleyen onemli bir faktorlerdir. Bu sebeple bireylerin davranislarini anlam

¢ikarabilmek i¢in ihtiyag¢larinin neler oldugunu bilmemizde fayda vardir.

2. Insanlarin ihtiyaglar sirali 6zellik gostermektedir. Son siralarda yer alan
ihtiyaclar1 karsilanmadan diger ihtiyaglar kisileri davranista bulunmaya yoneltmez.
Bagka bir ifadeyle insanlar, bir alt seviyedeki ihtiyacini karsiladiktan sonra diger
basamaktaki ihtiyacim1 karsilama yoluna giderek mutlu olmaktadirlar. Sirayla

ilerlemektedir.

Fizyolojik ihtiyaclar en temel olan ihtiyaclardir(Kanbur, 2005: 29). Ornegin ag
olan bir kisi a¢higini gidermeden bir sonraki ihtiyacla ilgilenemez. Ancak ihtiyaci
karsilandiktan sonra bir {ist basamaga gegebilir.

Bu ihtiyaglarin ortak 6zellikleri sOyle siralanabilmektedir;

* Birbirlerine bagimli degildirler,

* Bu ihtiyaglarin siirekli ve belirli zaman araliklarinda karsilanmasi gereklidir,



 Refah seviyesi yiiksek toplumlarda bir motive araci olarak kullanilmasi ender
goriilen bir durum iken, gelismekte olan iilkelerde bir tesvik araci olarak
kullanilabilmektedir.

Maslow’a gore bireyin fizyolojik ihtiyaci karsilandiktan sonra ikinci olarak
giivenlik ihtiyact 6nem kazanmaktadir. Bu ihtiyaglarin yoklugu da stres, korku gibi

travmalara yol agabilir.
3.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Motivasyon kavraminin gelismesinde onemli katkisi olan kisilerden birisi ise
Frediric Herzberg’tir.Motivasyon alaninda ortaya atilan igerik teorilerinden biridir.
Herzberg’in temel diisiincesi is yerindeki bazi faktorlerin doyumsuzlukla ilgili oldugu
lizerinedir. Insan ihtiyacglar iki ayr faktdr temelinde olusturulmustur. Herzberg ve
arkadaslar1 yaptiklar arastirmada 200 kadar miihendis ve muhasebeci ile goriiserek bir
takim sonuglar ¢ikarmiglardir. Deneklere yonelttigi sorularda calisma hayatlarinda
doyuma yiikselten ve azaltan nedenleri 6grenmek istemistir. Bunun sonucunda bazilari
doyuma digerleri ise doyumsuzluga yol agmaktadir.

Arastirma neticesinde denekler, isin kendisi, basarma, sorumluluk, takdir gibi
kavramlarin kendilerini iyi hissetmelerini sagladigin1 6zellikle ifade etmislerdir. Diger
taraftandacalisanlar aldiklar1 ticretlerin disiikliigii ¢alisma kosullarinin kotii olmasi ve
sirket ici iliskilerden duyduklari rahatsizhigr dile getirmiglerdir. Kisaca Herzberg,
caligma sonucunda elde ettigi bulgulardan hareketle ¢alisma yasaminda giidiileyici
faktorler ve koruyucu faktorler olmak {izere iki grup motivasyon faktorii bulundugunu
belirtmistir.

Herzberg yaptigi c¢alismalarda, is hayatindaki deneysel arastirma ve
diisiincelerinde tatmin olma kavramindan yararlanarak harekete gecirici bir etki
olusturmustur. Herzberg’in teorisi yapilan elestirilere ragmen giiniimiizde yoneticiler
tarafindan tercih edilmektedir.

Herzberg motivasyon faktorlerini, ise doyum saglayanlar ve doyumsuzluk
yaratanlar olmak iizere iki boliimde incelemistir.

Ise doyum saglayanlar faktdrlere rnek verilecek ise bunlar; isi basarma,

taninma, ¢alisma, sorumluluk, ilerleme seklinde agiklanir.



Ise doyumsuzluk yaratan faktorlere drnek verilecek ise bunlar; yonetim ve
politikadan hosnutsuzluk, iicret yetersizligi, kosullardan hosnutsuzluk, teknik gézetimi

begenmeme seklinde agiklanir.
3.3. Mc. Clelland'in Basarn Giidiisii Kurami

Mc. Clelland’m ele aligi kuramda kisiler, {i¢ grup etkinin altinda
bulunurlar(Pardee, 1990: 14).Bu etkiler ise iliski kurma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyaci,
basarma ihtiyaci seklinde ele alinmistir. Digerlerinden farkli olarak ihtiyaglarin
sonradan 6grenme ile kazanilacagini diistinmektedirler.

Ihtiyaglar, kisinin cevresiyle basa ¢ikmasive dgrenmesi sonucu dogar (Gozen,
2020: 2201). Ogrenilen ihtiyaglar daha yiiksek bir diizeyde tekrarlama saglamaktadir.
Bu kuramin en 6nemli 6zelligi ise kisilerin farkli motivasyon kaynaklarinin olmasidir.
Bunun sebebi ise herkesin gii¢lii ve zayif yonleri vardir.

Iliski kurma (baghlik) ihtiyacinda kisiler baskalari ile iliski kurma, gruba girme,
sosyal iliskiler gelistirme davramslarinda bulunurlar (Ozer ve Topaloglu, 98). Yiiksek
diizeyde basar1 elde etmek isteyen bireyler baskalariyla yakin iligki kurma, begenilme
ve yakin olma gereksinimindedir. Bu iligki dostluk kelimesiyle agiklanir. Kimi kisilerde
iliski kurma giicli daha kuvvetliyken bazilarinda daha zayiftir. Kisileri yakin arkadaslik
kurmaya iten faktorler bulunmaktadir. Bazilarinda ise ¢ikar iligkisi mevcuttur. Herkes
kendi 6zelligini yansitmaktadir.

Basarma ihtiyaci, insanlar basarili olmak isterlerken basarisiz olmaktan da
korkarlar. Basar1 ihtiyact ¢ok olan insanlar sorunlara c¢oziim bulmada kisisel
sorumluklarim1 g6z ardi edemezler. Gergekci ve zorlu amaglar belirleyecek yiiksek
enerji ve istekle amaca ulagmak igin risk alirlar. Herkes de basarili olma giidiisii
bulunmaktadir ancak bunu ortaya ¢ikaracak ortam yaratmak gerekmektedir.

Basar1 ihtiyacinin olusmasi i¢in birey kendisine zor olan hedefler belirleyip
onlara ulasmasidir(Ozgoban ve Ozkul, 2019: 816; Ataman, 2001: 444).Baz1 insanlar
i¢in elde ettikleri basar1 kazanacaklar1 6diilden daha kiymetlidir. Basar1 arzusu yliksek
olan bireylerde girisimcilik, risk alma, sabir ve firsatlar1 degerlendirme gibi belirgin
ozellikleri bulunmaktadir.

Gic ihtiyaci, insanlarin ¢evresindeki gilic ve otoritelerini genisletmek istemesi ve

bagkalarin1 etki tutma gibi bu ihtiyag, diger insanlara baska bir bicimde



yaptiramayacaklart bir davranist yaptirmalari ig¢in giice olan ihtiyacin bir sonucudur.
Yiiksek gii¢ ihtiyaci olan bireyler kisileri ve olaylari etkilemektedirler. Kontrol etmeyi
severler.

Genel olarak bakildiginda kapsam kuramlar1 birbirileriyle benzemektedirler.
Maslow ve Alderfer kuramlari genel olarak birbirileriyle benzemektedirler. Her iki
kuramda hiyerarsik diizene sahiptir. Fakat Maslow’un siralamasi basit bir yapiya

sahipken, Alderfer’in kurami daha esnek ve karmasik bir yapiya sahiptir.
3.4.Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

Literatirde “ERG” teorisi seklinde bilinen Alderferin ERG Kuraminda
(Existence-Relatedness-Growth Theory) insanlarda ii¢ temel ihtiyag s6z konusudur
(Kogel, 2005: 643). Bu temel ihtiyac ise varolus, iliski kurma ve gelisme seklinde tice
ayrilmaktadir. Clayton Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan ihtiyaglar
basitlestirilerek bu kurami gelistirmistir. Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen bu
kuramda insan ihtiyaci siralamasi daha basite indirgenerek ele alinmistir. Clayton
Alderfer’in bu ihtiyaglar hiyerarsisinde basitlestirmeye gitmesinin temel nedeni
Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinin gercek hayat ile uygunlukbulunmadigi sonucuna
ulagsmasindadir.

Alderfer ihtiyaglari ti¢ boliime ayrilmistir. Bunlar; Var olma, Aidiyet ve Gelisme
seklindedir.

Var olma asamasinda Maslow’un fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglari yer
almaktadir. Yasamak i¢in vazgecilmez olan temel ihtiyaglarla ilgilidir. Fizyolojik
ihtiyaclar yeme igme barinma gibi ihtiyaglari kapsamaktadir. Giivenlik ihtiyaci ise
korunma, tehlike, korku ve endise gibi durumlar1 ve maddi ihtiyaglar olarak ise giyecek
ve barmmma gibi kisinin yasamini idam ettirmesi i¢in gerekli olan ihtiyaglar
kapsamaktadir.

Aidiyet ihtiyaci, sosyal iliskide bulunma, giiven, saygi ve grup iiyesi olma
ihtiyacidir. Insanlarin karsilikli olarak birbirilerine olan giivenini igermektedir.Ait olma
ise insanlarin birbirilerine karsi olan yakinligi ve bireyi strese sokabilecek yalnizligin

onlenmesi durumudur.



Gelisme ihtiyaci ise, insanlarin kendilerini degerli olarak gdrmesini saglayan
ihtiyaglardir. Kisisel gelisimi isteklerini ifade etmektedir. Kisinin kendi potansiyelinin
farkina varmasi durumudur.

Ancak Alderfer modelinde hayal kirikligina ugrama ve geri ¢ekilme ilkesi yer
almaktadir. Bu sebeple once alt diizeyin ihtiya¢larinin tatmin edilmesi gerektigini, aksi

takdirde iist diizey ihtiyaclarin davranisi yonlendiremeyecegini savunmaktadir.
4. MOTIVASYON ARACLARI

Motivasyonda amag¢ ¢alisanlarin istekli hale getirilerek verimliliginin ve
etkinliginin artirilmasidir. Bunu olusturabilmek icin isletme yoneticileri birgok
uygulama ve Oneriler sunmustur. Ancak bugiine kadar uygulanan orneklerden tam
basariya ulasilmamistir. Motivasyonda kullanilan 6zendirici araglar calisanda ayni
etkiyi vermeyebilir. Oncelikle bir calisan icin 6zendirici olan ara¢ diger bir calisan icin
6zendirici olmayabilir. Motivasyon i¢in kullanilan 6zendirici araglarin etkinligi toplum
icinde farklilik gosterebilir.

Motivasyonun 6zendirici araglarininevrensel nitelik tasidigi kabul edilse de kisi
toplum ve isletme neslinde gegerli olabilecek bir motivasyon modeli gelistirilmesi
olasilik dahilinde goriillmemektedir.

Calisanlarin motivasyonunu saglamada kullanilan motivasyon araglart asagidaki
gibi siralanabilir:

e Ekonomik Araclar:Yaygin olarak kullanilan ekonomik araclar; {icret ve ticret
artist, primli iicret ve ikramiyeler, kara katilma, ekonomik o&diiller, yetkinlik temelli
ticretlendirme, ayni ve sosyal fayda/yardimlar, sosyal giivenlik ve emeklilik planlar
seklinde siralana bilinir.

ePsiko-sosyal Araglar:Psiko-sosyal araglar ise bagimsiz ¢alisma olanaklari,
deger-statii, takdir etme, kisi ve Orgiit uyumu, psikolojik giivence, isletmenin
basarisinda sorumluluk ve 6neri sistemi seklinde gosterilmektedir.

¢Orgiitsel ve Yonetsel Araclar: Hedef belirleme, yetki ile birlikte sorumluluk
devri, egitim ve yiikselme olanaklari, etkin iletisim kanallari, is glivencesi, katilimei ve
demokratik yonetim, sendikalagma, is tasarimi ve fiziksel calisma kosullarinin

tyilestirilmesi orgiitsel ve yonetsel araclar olarak gosterilmektedir.



Calisanlarin = motivasyonunda  kullanilan  motivasyon araglart  asagida
stralanmistir;

1. Amag birligi; isletme amacin calisanlar tarafindan benimsenmesi ve amag
birligi ¢cer¢evesinde islerini severek yapmalaridir.

2. Yetki ve sorumluluk devri; gergeklestirilen ise gore calisanlarin
yetkilendirilmesi ve yetkiye gore sorumluluklarin devredilmesidir. Calisanlarin basari
ve gliven duygusunun artirilabilmesi i¢in isletmelerde yetki ve sorumluluk denk olmasi
gereklidir. Ozgiiveni olan calisanlar ise iliskin gorevlerini yerine getirirken inisiyatif
kullanabilir, yenilikler ortaya c¢ikarabilir, ¢esitli basarilar elde edebilir ve bunun

sonucunda motivasyonlar1 daha da artabilir.
5. CALISAN MOTiVASYONUN ONEMi

Isletmelerin piyasa kosullarinda basarili olmasi ve hedeflerine ulagsmasmnin
calisan basarisina olan etkisi bu boliim igerisinde ele alinmistir.Bir isletmenin temel
amact karhliktir (Dinger, 2013). Isletme yoneticileri hedeflerini gergeklestirebilmek
icin, i gorenlerine etkin ve verimli olarak galistirmalidir. Bunun iginde g¢alisanlarin
motivasyonlart  artirllmalhidir.  Oncelikle ¢alisan1  basarilhi  olmaya giidiilemek
gerekmektedir. Basarinin temel amaci motivasyondur. Insanlar1 &rgiitte basaril
calistirmak i¢in oncelikle insanlar1 psiko-sosyal kazanmak gerekir.

Motivasyon, calisanlarin basarili olmalar1 ve bireysel doyuma ulasmalarina
yardimer olmaktadir. Calisanlarin hedefleri ile kurumlarin hedeflerini denk getirmek
icin kullanilan yontemleri igerir. Hem isletme verimliligini arttirmak hem de
calisanlarin orgiitten bekledikleri doyumun artirilmasini  amaglamaktadir.Bagkalar
vasitasityla 1§ yapan kisi yoOnetici olarak tanimlanmaktadir. Yoneticinin basarili
olabilmesi i¢in ¢alisanlarin1 belirlenen hedefler dogrultusunda yonlendirmesi ve sahip
oldugu yeteneklerini bu hedef i¢in kullanmasi1 gerekir.Bununla birlikte, ¢alisanlarin
gorevlerini kendi istek ve arzulari dogrultusunda Ozenle yerine getirmesi isletme
basarisina dnemli katki saglamaktadir.

Yapilan calismalarda calisan motivasyonu ile is tatmini arasinda bir iliski
oldugunu ve is tatmininin artmasinin calisan motivasyonunu da olumlu yonde

etkileyebilecegini gostermistir (Barli, 2008).
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Motivasyon, isle ilgili her kademedeki birey igin elzemdir (Ay,
2007).Yoneticilerinde basarili, mutlu ve huzurlu olmalari i¢in motive edilmelerine
ihtiyag vardir. Orgiitsel basarinin saglanabilmesi i¢in tek basina yapilan motivasyon
yetersizdir.Yoneticilerinde kendi istekleri ve ise olan yaklagimlari is basarilarini
etkilemektedir.Motivasyon hem yoneticileri hem de isi iistlenen ¢alisanlari etkileme

acisindan iki yonlii bir siirectir.
6. CALISAN MOTIVASYONU ILE ILGILI YAPILMIS ARASTIRMALAR

Kovach’in (1987) c¢alismasinda c¢alisanlarin islerine duyduklar1 istek ve
ihtiyaglarini incelemis ve aragtirmasinda, isin cekiciligi, takdir edilme, is giivenligi,
calistigi iste yiikselme olanaklari, iyi gelir, calisma kosullari, arkadaslar1 ve
yoneticileriyle iletisim gibi faktorlerinin orgilitlerde 6nemli bir yeri oldugunu
vurgulanmustir.

Schwarzkopf ve Miller’in (1980) gergeklestirdigi arastirma yoneticilerin gelisim
ve ylikselme olanaklarina iicretten daha fazla 6nem verdikleri sonucuna ulagsmislardir.

Blunt ve Spring’in (1991) arastirmasinda ise g¢alisanlarin is giivencesi, ekip
calismas1 gibi faktorlerin yiiksek ticret, bagimsiz calisma, prestij kazanma gibi
faktorlerden daha 6nemli oldugunu vurgulamistir.

Oztiirk ve Diindar (2003) calismalarinda; Tiirkiye’deki kamu c¢alisanlarini
motive eden faktorlerin kurum igerisindeki gorev degiskeni ile ilgisini incelemislerdir.
Aragtirma sonucunda, yoneticilerin manevi 6diillerle, personelin ise parasal odiillerle
daha fazla motive olduklarini tespit etmislerdir.

Kanoglu (2007) g¢alismasinda motivasyon araglarini incelemistir. Motivasyon
araglarinin is doyumunu saglayacak faktorler oldugunu tespit etmistir. Bu faktorleri
tatmin edici bir maas, giivenli ve saglikli ¢alisma kosullari, egitim, iletisim, ayrica
sosyal organizasyonlar ve sosyal sorumluluk seklinde belirtilmistir.

Ozden (2022) tarafindan kaleme alinan bu c¢alismada orgiit kiiltiiriiniin ¢alisan
motivasyonuna etkilerini aragtirmaktadir. Canakkale bolgesinde ¢aligmakta olan
otomotiv firmasi ¢alisanlar1 6rneklem olarak secilmektedir. 104 ¢alisan ile 46 maddelik
sorularla yiiz yiize anket yontemi uygulanmustir. Igsel motivasyonda bir etki

bulunmamustir. Digsal motivasyonda bir etki bulunmaktadir.
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Uzun (2022) tarafindan ele alinan bu ¢alismapandemi siirecinde yapilmustir.
Calisanlarin nasil motive olacagi arastirilip, motivasyonun yenilik¢i davraniglara olan
etkisi belirlenmek istenmistir. Bu ¢alisma sonunda motivasyonun c¢alisanlar lizerinde
yenilik¢i davranislar ortaya ¢ikardigi gorillmiistir.

Oksiiz (2021) tarafindan kaleme alinan bu calismanmn amaci ise oOrgiit ici
iletisimin ¢alisan baglilig1 ve ¢alisan motivasyonuna olan etkisi incelenmistir. Ayrica
orglit i¢i iletisimin Orgiit kiltliriine gore farklilagip farklilasmadigina da bakilmistir.
Aragtirmanin amacini yerine getirebilmek i¢in bankacilik sektorii
belirlenmistir.Arastirma sonucunda iletisim unsurunun g¢alisgan motivasyonunun bir¢ok
boyutunun pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir.

Ortag(2017) tarafindan yapilan ¢alismada kisilere orgiitlerine bagli hissetmeleri
konusunda hangi unsurlarin 6n plana ¢iktiginin, is tatminin nasil olustugunu ve pratikte
bu durumun etkilendigi degiskenlerarastirilmistir. Arastirma sonucunda g¢aligma ortami
ile motivasyon arasinda pozitif yonlii zayif bir iliskinin oldugu ifade edilmistir. Diger
bir ifadeyle ¢alisma ortamindan memnun olan c¢alisanin motivasyonu dayiikselme

egilimi gosterecektir.
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IKINCi BOLUM
CALISAN SESLILIGI

Calismanin bu kisminda c¢alisan sesliligi, tilirleri, nedenleri ve Onemi
aciklanmistir.Daha sonrasinda calisan sesliligi ile ilgili literatiirdeki ¢alismalar

incelenmistir.
1. CALISAN SESLILiGi KAVRAMI

Calisan sesliligi, kurum igerisinde orgiitii elestirmekten ¢ok gelistirmeyi amag
edinen iyilestirici, yapici davraniglardir.(Van Dyne ve LePine, 1998). Calisan sesliligi
sOzlli olarak gergeklestirilen bir davranistir. Bu davranis iginde oOrgiitiin gelismesi ve
olumlu olarak degismesi amaglanmis ve bu gelisime katkida bulunabilecek calisan
sesliligini gerceklestiren kisi 6ncii olmalidir. Orgiitlerde, isle ilgili konularda etkinlik ve
verimlilik adina calisanlardan degisim beklenirken calisanlarin goriis, diisiince ve

Onerilerine deger verilmesi dnemlidir.

Calisan sesliligi, onerileri dile getirme konusunda, sorunlari tartisma ve yeni
¢oziimler bulma gibi bir¢cok nedenle gergeklesmektedir (Saunders vd., 1992). Bagka bir
deyisle, ¢alisan sesliligi, isgorenlerin kars1 karsiya kaldiklar tepkiler ve ifade bigimleri
seklinde de sOylenebilir.

Calisanlar seslilik ya da sessizlik davranisinda bulunmadan once kendi
cikarlarin1 diigiiniirler sonrasindaduruma gore hareket etmektedirler (Hung vd, 2012:
442). Calisan sesliligi davranisi temelde politik bir davranistir. Politik davranisla kisi
kendi i¢in dogru yontemi segmelidir.

Calisan sesliliginde etkili olan bir diger kavram ise ses ¢ikartmadir. Ses ¢ikartma
davraniglarinda ilk ¢alisma olan Hirschman’in de agikladigi gibi memnun olmama
durumuna tepki olarak ses c¢ikartma davranisinda bulunmaktadirlar. Literatlirde
goriildiigii gibi ses ¢ikartma durumunun galisan sesliligi ile ayn1 anlamda kullanildig:
sOylenebilir.

Van Dyne vd.’ne goére (2003)isgorenlerin olumlu fikir bilgi ve diistincelerini
aciklamalar1 sirasinda gosterdikleri ekstra rol davranisi c¢alisan sesliligidir. Calisan
sesliligi, yenilik¢i, vatandaslik ve bilgi paylasimi davranisi rollerinden farkli olarak

orgiit icinde riskli bir davranistir.
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Orgiitte isgorenler tarafindan sunulan fikirlerin diger calisanlar tarafindan
desteklememesi veya bir fikir sunmamalari ilerleyen zaman iginde isgorenler arasindaki
iliski ve iletisimin ortadan kalkmasimi yolacabilmekte ve bu sebeple fikirleri
desteklenmeyen ¢alisanlar seslilik konusunda goriis bildirmekten kagiabilmektedirler
(Wijaya, 2019,90). Bu duruma ek olarak kolektif kiiltiire olan iilkelerde o6rgiit liderinin
otoritesini c¢alisan sesliligi zayiflatabilir ve arzu edilmeyen bir sonug ortaya ¢ikarabilir
(Zhao, 2014, 28).

Yiiksek giic mesafesinin oldugu kiiltiirlerde ¢alisanlar fikir ve diistincelerini
fazla siklikla dile getirmezler (Botero ve Van Dyne, 2009, 94).Son yillarda g¢alisan
sesliligi birgok konuya 151k tutmustur (Morrison vd., 2011, 183). Bu konuya dair farkli
tanimlar yapilmistir.Bunlardan birkac¢i, memnuniyetsizligini dile getirme, karar verme
siirecine dahil olma, fikir aligverisinde bulunma seklindedir.

Calisan sesliligi, yalnizca elestiride bulunmak icin degil ayn1 zamanda 6rgiitiin
iyi yonde gelismesini saglayan yapici bir davranistir (Le Pine ve Van Dyne, 1998,
109).Calisanlarin is yeri sorunlarini rahatca dile getirmek yeni ¢oziimler bulmak ve
bunlar1 gerceklestirmek igin c¢alisan sesliligine yon verilmistir (Morrison, 2014,
174).Calisan sesliligi, calisanlarin is yerinde karsilastiklar1 olaylara tepkilerini
gostermeleri ve bu tepkisini {ist kuruma iletmesidir (Goktas Kutlualp, 2016, 746).

Literatiirde yer alan tamimlara genel olarak bakildiginda caligan sesliligi;
calisanlarin konular1 karar vermeye destek olma ya da degisiklik meydana getirmeyi
amaclayarak, calisma arkadaglariyla veya yoneticileri ile sorunlari, fikirleri,

memnuniyetsizlikleri, tavsiyeleri, dile getirmeleri olarak ifade edilmektedir.
2. CALISAN SESLILiGiNIN NEDENLERI

Calisan sesliliginin, ¢alisanlar1 degisime zorlayici fikirlerde ve isletme stratejinin
ortaya cikarilmasinda etkilidir (Lewin ve Sherer, 1993, 235). Karar alma asamalarinda
(Armstrong, 2009, 937), kalite ve verimlilik ¢abalarinda (Fay, 2011, 67), bilginin
isletme i¢i dagiliminda (Morrison, 2011, 399), yenilige iliskin egilimler ve etkin sorun
¢Oziimii asamalarinda (Bogosian ve Rousseau, 2011, 389) 6nemi bulunmaktadir.

Calisan sesliligi, ¢alisan memnuniyetinin ve motivasyonunun artmasina katki
sagladig1 gibi kisilerin diisiincelerini ifade etmesi sonucunda c¢alisan sessizliginin

onlenmesine de katki saglamaktadir (Morrison, 2011, 395-396).Calisan sesliliginde, kisi
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calistigi kurumu yikict elestirmekten ¢ok yapici davranislarda bulunmasi durumunu
ifade eder (Bulut ve Meydan, 2018, 73).

Fikirlerin beyan edilmesinde konusma big¢imlerinin Onemi vardir. Etkili
konusma, ses ¢ikarma, sorumluluk alma ve konu benimsetme gibi kavramlar calisan
sesliligi davranisinin ortaya ¢ikmasinda etkilidir. Birlikte ¢alisilan is ortaminda i goren
ve yoneticilerin iletisim halinde olmasi 6nemlidir. Alt st iliskisi bulunan bir ¢alisma
ortaminda galisanlar ve yoneticiler birbirilerini etkilemektedirler.

Calisan sesliliginde etkili olan bir diger kavram muhbirliktir. Muhbirlik
calisanlarin isyeri kurallarinda aykir1 ve yasal olmayan uygulamalar karsisinda sessiz

kalmayarak ilgili kisilere bu durumu bildirmesidir.
3. CALISAN SESLIiLiGi TURLERIi

Calisanlar seslilik davranisinda bulunarak orgiit ile ilgili fikir, diislince ya da
degisim taleplerini dile getirdikleri gibi tam tersi yonde bir davranis sergileyerek sessiz
de kalabilmektedirler. Van Dyne, Ang ve Botero (2003) calisan sessizligi davranigini,
calisan sesliligi baglaminda inceleyerek ¢alisanlarin ii¢ farkli boyutta seslilik davranis
gosterdiklerini belirtmektedir. Bu boyutlar kabullenici seslilik, savunmaci seslilik ve

oOrgiit yararina sesliliktir.

Calisan  sesliliginin ~ c¢esitli  giidilerden  etkilenen {i¢ tiir  sesliligi

bulunmaktadir(Van Dyne vd., 2003).
3.1. Kabullenici Seslilik (Acquiescent Voice)

Kabullenici seslilik, kendiliginden gelismekte olup ise yonelik diisiince, bilgi ve
gorlslerin tlimiinii igermektedir. Calisan bireyler kendi ig¢lerinde kararsiz kaldiklar
anlarda genellikle grup kararlarina uyum saglamaktadirlar.

Kabullenici seslilik; ise yonelik diisiince, bilgi ve fikirlerin benzerlik gosterdigi
gibi farklilikta gosterebilir (Van Dyne vd., 2003). Dyne ve arkadaslar1 (2003) yaptiklari
arastirmada kabullenici seslilige 6rnek olarak Abilene Paradoksu ve Cogunluktan
Habersizligi one siirmiistiir(Dyne vd.,2003; Sehitoglu,2012).Abilene Paradoksunda
birey kendi diisiincelerini belirtmemekte genel kanaat yani hakim diisiince neyse ona
uymaktadir. Bir diger ornekte ise, ¢ogunluktan habersiz, her birey kendi fikirleriyle

farklilik olusturacagini bilmesine ragmen yonetim ne derse onu kabul etme yoluna
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gitmektedir. Calisanlar kendi goriislerini bildirmekten kagindigi i¢in ¢gogu zaman yanlis
kararlar alinmaktadir.

Diger bir ifadeyle kabullenici seslilik, istenmeyen bir durum oldugunda
digerinin fikirlerini degistiremeyeceginin farkina vardiginda istemsizce bulundugu
durumu kabul etmek zorunda kalir(Cigek, 2016, 128). Aslinda bu durum disik 6z
yeterlilikten kaynaklanmaktadir. Bireyin is ile ilgili fikirlerini itaat etme durumuna

ragmen maksatli olarak dile getirmesi durumudur.
3.2. Savunma Amach Seslilik

Calisanlarin ¢alisma hayatinda haksizliga ugradig diisiincesiyle savunma amagl
seslilik davranisi gostermektedir (Ellis ve Dyne, 2009;Erdogan,2011). Bu tiir seslilik
davraniglar sesliligin siddet ve yogunluguna gore diizeyi degismektedir ve hedef olarak
calisma ortamindaki arkadaslar ya da yoneticiler hedef olmaktadir.

Calisanlarin  savunma amagclh seslilik davranis gdstermelerinde Ssavunma
mekanizmalart 6nemli etkendir. Genellikle bu mekanizmalar farkinda olmadan ortaya
cikmaktadir. Ayrica g¢alisanlarin is ortaminda yasadigi duygusal davraniglarda etkili
olmaktadir. Calisanlar olumsuz bir durum oldugunda bildirme, endise etme kaygilarini
dile getirme gidi duygulara maruz kaldiginda kendisini de korumayiamaglayan seslilik
davraniglar1 gostermektedir.

Calisanlar, mevcut calisma durumlarindaki sikayetlerini bagkalarina zarar
vermeyecek sekilde genellikle sert iislupla ifade eder(Bulut, 2016, 32). Bu davranigin
temel ozelligi benligi korkutan ve istenmeyen durumlardan korunmak amacgli meydana
gelmektedir. Calisan yaptigi isin 1yi yonlerini 6n plana ¢ikartirsa olumsuz durumlar gz
ard1 edilebilir. Calisanlarin iistlerinden korkmasi durumunda kendi mevkilerini korumak

adia sesini ¢ikartmamasi1 durumu olarak ta ifade edilebilir.
3.3. Orgiit Yararina Seslilik

Dyne ve arkadaglart bu calismada Ozveri hissinin igbirligi temelinde
dayanismada etkili oldugunu savunur ve bu etkinin ¢alisanlarin yasadiklari sorunlar
karsisinda ortak bir ¢dziim olusturmasini sagladigini sdyler (Dyne vd., 2003). Orgiitiin
cevresel degisimlere ayak uydurabilmesi ve ortaya atilan yapici fikirlerin orgiite fayda

saglamasiseslilik davranisi olarak kendini gosterir.
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Orgiit yararma seslilikte, calisanlar bulunduklar1 ortamda kendi g¢ikarlarini
tamamen goz ardi ederek calistiklar1 Orgilit icin uyumlu olmasina dikkat etmesidir
(Ayyildiz, 2018, 13).

Is hayatinda 6nemli olan orgiit icindeki tiim c¢alisanlarin seslilik davranisini
Orgiitiin yararina olacak diisiince ve gorisleri agik yiireklilik ile dile getirmesi ve
bilgileri paylagsmasi, c¢alisma ortaminda arkadaslariyla daha uyumlu bir biitiin
olusturmasidir. Orgiitiin gelisiminde her tiirlii ¢abanin gosterilmesi hem isveren hem de

orglit icin ¢alisanlarin yararina olacaktir.
4. CALISAN SESLILiGi ONEMI VE SONUCLARI

Calisanlarin galisma ortaminda karsilagtiklari her tirlii durum ve deneyim
calisanlarin farkli duygular icerisine girmesine ve buna yonelik farkli davranislar ortaya
koymasinda bu duygularin etkili oldugu bilinmektedir(Ozel, 2018, 48). Calisma
ortaminda duygularin yonetilmesi hem calisan agisindan hem de orgiit i¢in 6nem arz
etmektedir.Calisma ortaminda ¢alisanlarin 6fke duygularinin y6netimi konusunda
biiyiik bir ¢aba harcadigi bilinmektedir. Ciinkii 6fke, korku gibi baz1 olumsuz duygular
calisanlarin Orgiitin duygusal ikliminde olumsuz davraniglar sergilemesine neden
olmaktadir. Calisan sesliligi veya sessizligi duygularin yonlendirilmesinde kendisini
gosterir.

Calisanlarin seslilik davranisina geri bildirimlerin yapilmasi acik bir iletisim ve
isbirlik¢i bir ortam politikasinin saglanmasi, calisanlarin performansinda iyilesme
yaratacaktir. Bu durum &rgiite daha fazla katki sunacaktir. Orgiit iklimi igcinde yasanan
olumsuz durumlardan etkilenmemesi ve ¢alisanlarin zarar gérmemesi i¢in uygun bir
duygusal iklim var edilmelidir. Calisan sesliligi sonucu olarak miisteri memnuniyetinin,
calisan verimliliginin, is tatmininin artmasi ile is siireglerinin daha etkin ve verimli
kullanilmast saglanabilir.Ayrica olusabilecek 1is krizlerinin Onlenmesi, stresin

azaltilmasi olumlu orgiitsel sonuclara sebep olmaktadir.
5. CALISAN SESLILiGi iLE iLGILi YAPILMIS ARASTIRMALAR

Cetinve Cakmakg1 (2012) tarafindan yapilan ¢alismada Van Dyne ve Le Pine
(1998) tarafindan olusturulan Calisan Sesliligi Olgegi Tiirkceye ¢evrilmis ve

arastirmada kullanilmistir. Anketler kamu ve 6zel sektérde c¢alisan toplam 94 kisi
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uygulanmistir. Bu kisilerin meslekleri memur, miihendis, Ogretmen, teknisyen ve
teknikerdir. Yapilan ¢alisma sonucunda Cronbach alfa degeri 0.874 ve madde-toplam
korelasyonlarina ait degerler 0.56’dan biiyiik ¢cikmistir. Elde edilen bu sonuglar orgiitsel
seslilik ve orgiitsel sessizlik konularinda yapilacak c¢alismalarda gegerlilik ve
giivenirlilik agisindan orgiitsel seslilik 6l¢egi kullanilabilir bir 6lgek olarak belirtilmistir.

Yalcin ve Fayganoglu (2022) tarafindan yapilan calismada c¢alisan sesliligi
tizerinde mesleki 6zdeslesme ve liderden duyulan tatmin seviyelerinin belirlenmesi
amaclanmis ve bu calisma hizmet sektoriinde faaliyet gosterilen kisilere uygulanmustir.
Arastirmanin  6rneklemi olusturan 303 hizmet sektorii c¢alisan1  Malatya ve
Ankara’dakiisletmelerden secilmis ve analiz edilmistir. Calisma sonucunda ortaya ¢ikan
bulgular calisan sesliliginin mesleki 06zdeslesme ve liderden duyulan tatmin
degiskenlerinden olumlu ve anlamli olarak etkilendigini géstermistir.

Bas (2022) tarafindan kaleme alinan bu ¢alismada amag, dontistiiriicii liderlik ve
calisan sesliligi arasindaki iligkiyi arastirmistir. Yapilan arastirmada calisan sesliligi ve
dondistiirticii liderlik arasinda anlamli ve olumlu korelasyon bulunmustur.Arastirmanin
gelecek calismalar icin dnemli bir yol gosterici olacagr diistiniilmektedir.

Gizlier (2021) tarafindan yapilan bu arastirmada amag, algilanan asir1
nitelikliligin ¢alisan sesliligine olan etkisini incelemistir. Kolayda 6rnekleme yontemi
yapilarak 103 hizmet sektorii calisanina ulagilmistir. Calismadaanket yonteminden
yararlanilmigtir. Arastirma sonucundaalgilanan asir1 niteliklilik ile calisan sesliligi
arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 sonucuna varilmistir.

Kili¢ (2021) tarafindan ele alinan tez ¢alismasinin amaci, ¢alisan sesliligi iizerine
etki eden etik liderlik davranislar1 ve bu iligskide rol alan psikolojik giivenlik algisini
arastirmaktir.Istanbul ili icinde farkli sektdrlerde calisan 337 beyaz yakali personel
calismanin Orneklemini olusturmaktadir. Bu ¢alisma, calisan sesliliginin Onciillerine
dair literatiirdeki arastirmalarin ve anlayisin  gelistirilmesine kuramsal katkida
saglamaktadir. Ayrica, ¢alisan sesliligi davraniglarina iliskin gelecek arastirma
onerilerinde bulunulmustur.

Ozyillmaz’in (2020) yaptigi bu calismanin amaci, gida sektdriinde calisanlar
acisindan calisan sesliligi ile paternalistik liderlik algis1 arasindaki iliskiyi
incelemektedir. Bu ¢alismadaelde edilen veriler Manisa’da gida sektoriinde calisan 123

katilimeryaaittir. Yapilan ¢alisma sonucunda, ¢alisan sesliliginin paternalistik liderligin
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alt boyutlar1 olan sadakat ve itaat beklentisi, is yerinde aile ortami ve is dig1 yasama
katilma boyutlar1 arasinda olumlu ve anlamli korelasyon oldugu tespit edilmistir.Bu
caligmanin Calisan sesliligi ile Paternalistik liderlik tarzlar1 arasindaki iligkiyi ortaya

koymasi nedeniyle akademik literetiire katki sagladigi belirtilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
IS TATMINI

Calismamizin {i¢iincii boliimdeis tatmini kavramina yer verilmistir. Is tatmini
kavrami, is tatmininin 6nemi ve is tatminini etkileyen faktorler agiklanmistir. Son olarak

1$ tatmini iizerine gerceklestirilmis akademik aragtirmalar aktarilmistir.
1.IS TATMINI KAVRAMI

Tatmin kavrami; ulasilan sonucun doyumunu ne kadar karsiladigina iligkin
sonug seklinde ifade edilmektedir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 68; Basbuga vd., 2018:
18).Is tatmini kavramu literatiire bakildiginda ¢ok eskilere dayanir ilk olarak 1911
yilinda Taylor tarafindan is tatmini 6lgtimleri olarak ele alinmistir (Gogercin, 2017: 6).
“Bagka bir goriise gore 1920’lerde Mayo ve arkadaglarinin yiiriittiigi Hawthorne
deneylerinin is tatmini kavraminin baslangict oldugu ifade edilmistir” (Akgiindiiz,

2006: 83).

Is tatmini, isgdrenin is ve gorevine iliskin olumlu duyguya sahip olmas: (Demir
vd., 2008: 140; Islam vd., 2012: 153) yada isgorenlerin elde ettigi 6zel bir duygu ve
davranis hali (Kitap¢1 ve Sezen, 2002: 220) olarak ifade edilmektedir.Bu tanimlarin

disinda is tatminine iliskin a¢iklamak i¢in ¢esitli tanimlarda yapilmustir.

Vroom, is tatminini, isgorenlerin is yerindeki rolii ¢ergevesinde gosterdikleri
duygusal tepki olarak aciklamis iggdrenin isine yonelik pozitif tepkilerini is tatmini,

negatif tutumlarini ise i tatminsizligi olarak belirtmistir (Kok, 2006; Vroom, 1967).

Kisinin iginde kaldig1 toplam siire hayatinin 6nemli bir boliimiini olusturdugu
igin bir iggéren olarak kisininisini yaparken tatminolmasi ya da olmamasi 6nemlidir.
Hem isgéren hem de isgorenin bulundugu orgiite toplum nezdinde katki sagladigi
tartigtlmazdir. Isgérenin kariyeri boyunca edindigi deneyimleri iginde iiziintii ve neseleri

olacak ve bunun sonucunda da is ve drgiitiine kars1 tutumlarini ortaya koyacaktir.

Tiim bu diisiinceler sonucunda Is tatmini, isgdrenin isine kars: sergiledigi tutum

olarak ifade edile bilinir.

Carroll ve Tosi (1977) tarafindan yapilan arastirmada ise, fazla is tatmininin

Kimi isgorenlerin isine karsi i¢ motivasyon olusturarak, onlar yiiksek verime yonelttigi
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ifade edilmektedir (Kok, 2006; Basaran, 1998). Ozellikle basarma eylemini
gerceklestirme, kendini gerceklestirme basamagina gelmis isgorenleri yliksek verimlilik

gosterme noktasinda motive edecegine dair bir diisiincede vardir.

Isgorenlerin isletme iginde i¢ motivasyonuna sahip olmasi, karar verme
davranig1 gostermesi, is yerinde terfi alma imkanini olmasi, isyerindeki arkadaslari ile
olan iletisimini artirmast kisinin ¢alisma yasaminin Kkalitesini artiracak, bunun

sonucunda da is tatmin diizeyinin de artmasi s6z konusu olacaktir.

Is tatmininde i¢ ve dis faktdrler soz konusudur(Blenegen,1993, 37). i¢ faktorler
olarak calisanin kisiligi, istekleri, duygulari, ihtiyaglarive bu 6zelliklerin kisi agisindan
onemi ile ilgilidir. Diger bir ifade ile fiziksel, psikolojik ve giivenlik ihtiyaglar s6z
konusudur. Dis faktorlerde ise yonelik sartlar s6z konusudur (Okumus, 2011). Fiziksel
ve psikolojik kosullarin bireyin ise yonelik beklentilerine cevap verebilmesi 6nemli

olarak goriilmektedir.

Luthans is tatminin ii¢ 6nemli boyutundan bahsetmektedir (Gokge, 2021: 33).
Birincisi, calisanin ise kars1 gosterdigi hissedilen tepkidir. Ikinci olarak ise bireyin isten
bekledigi sonug ile ortaya ¢ikan sonug arasinda ortaya ki farktir. Ugiinciisii, i tatmini

tutum ile baglantilidir.

Her yil bir¢ok isletmede calisanlar is tatminsizliginden dolay1 isten ayrilmaktadir
(Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009: 61).Bu durum bir¢ok isletme i¢in sikinti
olusturmaktadir. Yetenekli ¢alisan bulmakta, is devir oraninin artmasina ve maliyetlerin
artmasimma neden olmaktadir. Calisanlar i¢in isten ayrilma durumu tliikenmislikle

alakalidir.
2. IS TATMINININ ONEMI

Is tatmin veya is tatminsizligi sadece isgdren acisindan degil tiim isletme
agisindan Onemli bir konu olarak karsimiza cikmaktadir. Is tatmininin Snemi
isletmelerde ortaya ¢ikan ise olan devamsizlik, isten ayrilma, Orgiite olan baghlik,
orgiitsel vatandaslik gibi konular dikkate alindiginda agik bir sekilde goriilmektedir.

Is tatmininin olumlu ve olumsuz bir¢ok sonucu, c¢alisanlar1 ve calisma
hayatimibirgok  yonden etkileyebilmektedir. Isletmelerin, is tatminin olumsuz

sonuglarindan etkilenmemesi i¢in caba gdstermesi gerekir. Isletmelerde is tatmini

21



olmasietkinligi ve verimliligi ortaya koyarak pozitif ¢iktisaglanmakta genel refah1 da
arttirmaktadir.Calisanin isinden sagladigi tatmin, yasamini dogrudan etkilemektedir
(Basaran, 2000; Ozdemir: 2006).

Calisanin aile i¢i duygularim1 ise yansitmasi, isteki duygularini da evde
yapacagi i¢in bu sayede dmriiniin uzayacagi sdylenmektedir (Basaran, 2000).

Calisan memnuniyeti ile isletmegiktilar1 arasinda olumlu yonde bir bag vardir
(Biyikbeyi, 2019). Is tatmini arttik¢aisletmenin sundugu iiriinlerin miktar ve kalitesi
hizmetlerinin miktar ve kalitesi artmakta is tatmini azaldik¢aigletmenin iiriinlerinin
miktar ve kalitesi azalmaktadir. Isletme ve ¢alisanlar agisindan is tatmini tartismasiz bir

Onem tasimaktadir.
3. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatmini elde etmis bir isgdren, is tatmini elde etmemis bir isgdrene gore daha
yiiksek verim ortaya saglamaktadir.Yiiksek tatmin seviyesi olan bireylerin isleri ile daha
fazla ilgili oldugu ve verimli ¢alistig1 gézlemlenmistir (Yuen vd., 2018: 2). Bu yilizden
yoneticiler ¢alisanlarin tatmin duygusunu yiikseltmek adina onlarin tatmin duygusunu
nelerin etkiledigini bilmesi gerekmektedir. Is tatmini etkileyen birgok faktor
bulunmaktadir. Is tatmininin etkileyen faktdrler asagida agiklanmistir.

3.1. Isin Niteligi

Isin niteliginde, isin gelistirilmesi, toplumdaki icindeki konumu sahip olunan
beceri ve yeteneklerin olmasi, ¢alisana 6zgiirliik yaratmasi, kazandigi basarma duygusu,
15 1le ilgili anlam ve 6nemi gibi 6zelliklere yer verilmekte ve bu 6zelliklerin tamami isin
kendine 6zgiidiir (Horozoglu, 1995; Basaran,2000; Keser, 2006).

Yapilan isin niteligi bash bagina bir tatmin kaynagidir. Calisanlarin yaptiklar
isten keyif almasi, monoton ve sikici olmamasi adina tatmin duygusu karsilanirsa
yapilan is ve isin niteligini daha ¢ok artar. Calisan yaptig1 isle ilgili kararlara
katilamiyor, yonetim tarafindan devamli baski ve denetleniyorsa bu durumda ise

tatminsizlik olusmaktadir (Ceylan, 2014:151).
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3.2. Yonetim Tarzi, Orgiit Biiyiikliigii ve Denetim

Is tatminini etkileyen bir baska faktorde yoneticiler ile calisanlar arasindaki
iliskidir. Yoneticinin yOnetim tarzi calisanlart iki sekilde etkilemektedir. Birincisi,
calisanlar1 karar verme stireglerine dahil etmek, ikincisi ise ¢alisanlara yonelik olma ve
destekleyici iligkiler gelistirmektir. Bu konuda yoneticilere ¢ok is diismektedir.
Calisanlarin yonetimde s6z sahibi olmalar1 isletmede 6zgiir ¢alisma ortami olusturabilir.

Yapilan arastirmalarda calisanlarin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu
acikca ortadadir. Erdogan (1996) yaptigi1 calismada farkli iste ¢alisanlarin ile sabit iste
calisanlara gore daha fazla tatmin derecesinin daha yiiksek oldugunun sonucuna

varmistir.
3.3. Ucret ve Odiillendirme

Bireyi calismaya iten en 6nemli nedenlerden biri de iicrettir. Herkes yasamini
stirdiirebilmesi igin gelire ihtiyag duymaktadir. Caligmalarin bir ¢ogunda ticret is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Basaran, 2000; Keser, 2006; Khan ve ark.,
2011; Tekli ve Pasaolu, 2012).

Ayrica tcret is tatmini konusunda tek basma yeterli olmamaktadir, Luddy
calismasinda, gelir diizeyi yiiksek olan galisanlarinda isi tam olarak benimsememeleri
nedeniyle yaptiklar1 islerde tatminsizlik yasadiklari sonucuna varmistir. Ayni is
yerinden ¢aligsan kisiler arasinda rekabet s6z konusudur. Calisan kisinin kendisiyle ayni
konumda ya da daha alt konumda ¢alisan bireyin kendisinden daha yiiksek maas
aldigini bilmesi durumunda tatminsizlik olusur.

“Ucret ¢aliganlarin is tatminini arttiran ve dolayisiyla performans, verimlilik,
orgiitsel baghlik gibi konularin yiiksek olmasini saglayan bir faktordiir” (Demirci, Ak
ve Altamimi, 2020: 5).

3.4. Cahisma Kosullar

Fiziksel ortam sartlar1 olan 1s1, nem, havalandirma, 1s1k, ses, ergonomi, is
giivenligi, ayrica bunlara ilave olarak hijyen kosullari, dinlenme zamani olmas1 ya da
yeteri kadar tutulmasi gibi unsurlarin tamami ¢alisma kosularini etkilemektedir
(Herzberg, 1968; Sabuncuoglu, 1984; Ozbenli, 1999; Basaran, 2000; Eren,2000; Erdil
ve Keskin ve ark., 2004).
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Erdil vd., 2004 yilinda yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisma kosullari ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmustur. Temiz olmayan c¢alisma kosullari, asir1 ses
ve giriltii, yetersiz 1s1k ve havasiz ortam c¢alisma kosullar1 calisanlarda stres
olusturmakta ve c¢alisma  verimliligini  diisiirmektedir.  Calisma  kosullar1
calisanlarifizyolojik ve psikolojik olarak etkilemekte ve bunun sonucunda da
calisanlarin is tatminini de arttirip azaltabilmektedir. Calisma kosullarinin iyi olmasi
caligsanlar1 is tatminlerini dogrudan arttirmaktadir. Calisma kosullar1 bireyin sadece is
hayatina degil ayn1 zamanda sosyal hayatma da etki eder. Is ortaminda yasadif

gerginligi ister istemez evine, ailesine ve sevdiklerine yansitir.
3.5. Calisma Arkadaslar

Sosyal bir varlik olan insan is hayatina girdigi an itibariyle is yasamindaki
iligkiler biitliniine dahil olmaktadir (Erdogan, 1996).

Isgorenlerin ast - iist iliskilerinde ve galisma arkadaslar ile olan iletisimlerinde
olumlu ve uyumlu bir atmosfere sahip olmasi is tatminini de pozitif yonde
etkilemektedir (Luthans, 1989; Ay ve Karadal, 1995; Erdogan, 1996; Aycan, 1998).

Calisanlar zamaninin biiyiikk bir kismini is arkadaslariyla birlikte c¢alisarak
gecirmektedirler (Tikici, 2005: 333). Bu durumda isletme i¢inde kurulan c¢alisma
arkadashigr iligkisi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica is arkadaslariyla
anlasamayanlar kisilerin bulundugu ortamlarda ise is tatminsizligi olusmaktadir. Bu
durumda ise birey dislanacak ve mutsuz olacaktir bu durum is performansina dahil

yanstyacaktir.
4. 1S TATMINSIZLIGININ SONUCLARI

Is tatmini, ¢ahsanlarin islerinden duyduklari memnuniyetlerini  ve
memnuniyetsizliklerini ifade etmektedir. Kisi isine karsi pozitif tutum igerisindeyse
tatmin oldugunu, negatif tutum igerisindeyse tatminsizlik olarak tanimlanmaktadir
(Goktag, 2007: 15). Bu ¢alismada is tatminsizligi sonuglar1 olarak devamsizlik, isgdren

devir hiz1 ve yabancilagma incelenecektir.
4.1. Devamsizhk

Genel olarak devamsizlik planlanan zamanda olmas1 gereken yerde bulunmama

durumudur.Devamsizlik genelde iki sekilde agiklanir. Mazeretli devamsizlik, hastalik,
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cenaze, dogum gibi durumlar1 kapsarken, mazeretsiz devamsizlik goniillii olarak ise
gelmemeyi ifade etmektedir (Nielsen, 2008: 1331). Devamsizligin mazeretli mi yoksa
mazeretsiz mi olduguna anlamak i¢in zamanlamasina ve siklik duruma bakila bilinir.
Bazilar1 devamsizligi is yerinden kagis olarak ifade etmektedir. Brooke ve Price
1989 yilindayapmis olduklar1 ¢aligmada is tatmini ile devamsizlik arasinda negatif
yonlii bir korelasyon oldugu bulunmustur. Tatminsizlik devamsizhigi arttirirken,

tatminin yiiksek olmas1 devamlilig1 saglamaktadir (Sayar, 2019: 31).
4.2. Isgoren Devir Hiza

“Isgdren devri, isletmelere katilan ve ayrilan hareketinin oransal olarak
belirtilmesidir” (Tuna, 2007: 45).Isgéren devir hizi olarak isten ayrilma, Oliim,
uzaklagtirma, emeklilik gibi durumlart kapsamaktadir. Ayrica bazi c¢alisanlarda is
yerinde yasadiklar1 problemlerden dolay: isten ayrilmak istemektedirler. Yasanilan bu
tarz durumlar is géren devir hizin1 arttirmaktadir.

Is tatmini ile is goren devir hiz1 arasinda anlamli ve ters yonlii bir korelasyon
vardir (Akinci, 2002: 3-8). Bunun soncunda anlasildigi gibi is tatminin yiiksek olmasi
isgéren devir hizin1 azaltmaktayken, is tatminsizliginin diisiik olmasi isgoren devir

hizimi arttirmaktadir.
4.3. Yabancilasma

Yabancilasma nasil olusur; ¢alisma ortami kosullarmi kétii olmasi, isin sikici
olmasi, isyerinde rekabetin olmamasi ve yiikselme gibi olanaklarin olmamasi gibi
nedenlerden dolayr olusur (Turan ve Parsak, 2011: 3). Is tatminsizli§inin olusmasi
calisanlar1 yabancilasmaya iter. Yabancilasma calisanlarin isinin daha az 6nemsemesine
ve verimlilik ve performans diisiikliigline sebep olur. Yabancilasma calisanin Orgiitte
kendini mutsuz hissetmesine, isi sadece bir zorunluluk olarak algilamasina ve siirekli
sikdyet etmesine neden olmaktadir. Yabancilasma calisanin liretim ya da hizmet
stirecini olumsuz etkilemekte ve beraberinde is tatminsizligini getirmektedir (Yumuk,
2011: 66).

Yapilan c¢alismalarda yabancilasma ve 1is tatmini arasindaki iliskiyi
aciklamaktadir. Ayaydin 2021 yilinda yapmis oldugu calismada yabancilagsma ile is

tatmini arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki oldugunu tespit etmistir. Naktiyok ve
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Yildirim 2018 yilindaki ¢aligmalarinda is tatmininin yliksek olmasinin yabancilagmayi
azalttigini tespit etmislerdir. Benzer sekilde Yal¢in ve Koyuncu’nun 2014 yilindaki
caligmasinda yabancilagmanin is tatminini negatif yonde etkiledigi sonucuna

ulasilmstir.
5. 1S TATMINI ILE ILGILI DAHA ONCEYAPILMIS CALISMALAR

Demirel (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, mesleki stresin is tatminine olan
etkisi ve bu iliskide orgiitsel destegin rolii incelenmistir. Arastirma sonucunda orgiitsel

destegin, mesleki stres — is tatmini iliskisinde aracilik rolii oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Giil, Oktay ve Gokce (2008) tarafindan yapilan bu caligsmada is tatmini, stres,
orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve performans arasindaki iliskiler incelenmistir. Is
stresinin is tatminini negatif ydnde etkilediginin sonucuna varilmistir. Is tatmini,
orgiitsel bagliligi arttirdikga miisteri memnuniyetiniartiracagt ve yapilan hizmetlerin
kalitesinin arttig1 ve bu gelismelere bagl olarak isletme basarisinin artacagini sonucuna

varilmigtir.

Yenihan (2014) tarafindan kaleme alinan bu ¢alismada is tatmini ile Orgiitsel
baglhlik arasindaki iliski incelenmistir. s tatmininin Orgiitsel baghilig1 pozitif ya da
negatif yonlii etkileyebilmektedir. Is tatmin diizeyleri diisiik olan bireylerin &rgiitsel

bagliliklar arttirilarak is tatmin diizeylerinin yiikseltilebilecegi onerilmistir.

Giilerve Bircan (2016) calismasinda Cumhuriyet Universitesindeki idari
personelin is tatmini ve Orgiitsel bagliligina etki eden faktorleri lojistik regresyon
yoluyla aragtirmigtir. Arastirma sonucunda oOrgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan
normatif ve duygusal bagliliklar1 yiiksek olan c¢alisanlarin is tatmin seviyelerin

deartigini bulmustur.
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DORDUNCU BOLUM

DEGISKENLER ARASI ILiSKiNIN INCELENMESI

Calismanin bu kisminda degiskenler arasi iliski incelenmistir.
4.1. Cahsan Motivasyonu ve Cahsan Sesliligi Arasindaki iliski

Yavuz ve Akgemci (2021) tarafindan yapilan bu calismada bireyin oOrgiit
icindeki uyumu, is goren sesliligi, psikolojik sahiplenme ve motivasyon araglari
arasindaki iliskiler incelenmistir. Konya’da faaliyet gosteren bankada g¢alisan 371
personel iizerinde yapilmistir. Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Yapilan
arastirma neticesinde elde edilen veriler istatiksel yontemlerden yararlanarak analiz
edilmistir. SPSS programi kullanilmigtir. Sonug olarak degiskenler arasinda pozitif

yonlii iliski bulunmustur.
4.2. Calisan Motivasyonu ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Moslem ve Celik (2016) tarafindan yapilan aragtirmada, Tirk insaat sektoriinde
calisan isgdrenlerin ig tatminininiggéren motivasyonu tiizerine etkisi arastirilmistir.
Calisma sonucunda is tatmini ve motivasyon arasinda anlamli iliski, literatiiriin aksine,
bulunmamastir.

Karadirek (2020) tarafindan yapilan ¢alismada bir tekstil isletmesindeki
isgorenlerin algiladigi orgiitsel destegin motivasyon, is tatmini ve oOrgiitsel baglilikla
iligkisi incelenmistir. Arastirma kapsaminda 160 tekstil ¢alisani tarafindan anket yolu ile
veri elde edilmistir. Arastirmaya iliskin analizler SPSS programi ile degerlendirilmistir.
Aragtirma neticesinde algilanan orgiitsel destek, orgiitsel baglilik, is tatminleri ile i¢sel
motivasyon arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur.

Akgemci, Canbolat veKalfaoglu (2020) tarafindan yapilan ¢alismada ise
Karaman ili imalat sektoriinde calisan199 kisi tizerinde yapilmigtir. Yalin yonetim,
motivasyon, i tatmini ve yetenek yOnetimi algilarmin belirlenmesi amaglanmistir.
Aragtirma sonucunda demografik 6zellikler arasinda anlamli iligkiler elde edilmistir.

Moslem (2015) tarafindan yapilan arastirmada Tiirk insaat sektoriinde ¢alisan
kisilerin is tatminleri ve motivasyonlar1 arasindaki iliski incelenmistir. Yapilan analiz
sonuglart is tatmini ile motivasyon alt boyutlar1 arasinda pozitif iligki oldugunu fakat is

tatmini ve motivasyon arasinda anlamli bir iliski bulunmadigin1 géstermistir.
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Uran (2014) tarafindan yapilan calismada yeni kurulan kamu oOrgiitleri 6rnek
gosterilerek idari personellerin hangi is tatmin belirleyicileri ve motivasyon araglari
kullanilarak daha verimli ¢alisma modeli ile bir tespit ¢alismasi yapilmistir. Sonug
olarak yapilan ¢alismada yeni kurulan 6zel veya kamu orgiitlerinde yapilacak olan bu
tiir ¢aligmalarin daha yiiksek motivasyon ile is tatmini saglayarak hem oOrgiitte hem de
calisanda kazan-kazan faydasini elde etmesi beklenmektedir.

Gokkaya ve Tirker (2018) tarafindan kaleme alinan bu ¢alismada ‘‘Herzberg’in
Cift Faktor Teorisi’’ ¢er¢cevesinde, Antalya ve Ankara’da bulunan dort ve bes yildizli
konaklama isletme ¢aliganlarinin, is motivasyonu ve is tatmini diizeyleri Olgiilerek,
calisanlarin motivasyon diizeyleri ile is tatminleri temelinde kent merkezinde ve kiyi
bolgelerde bulunan otel ¢alisanlar1 arasinda bir farklilagsma olup olmadig1 incelenmistir.
Istatiksel analiz programindan yararlanilmis gerekli testleri yapilmistir.  Ayrica
calismada iki ilde calisan personel kiyaslandiginda isi zamaninda bitirdiklerinde ve
basarili olduklarinda takdir edilmemesi calisanin motivasyonun azalttig1i sonucuna
varilmstir.

Alsat (2016) tarafindan yapilan bu c¢alismada Antalya Atatirk Devlet
Hastanesinde yapilmistir. Calisanlarin  motivasyonlarin1 arttirmak i¢in kullanilan
faktorlerin 15 tatmini tlizerindeki etkisi incelenmistir. Yapilan analizlerde Antalya
Atatiirk Devlet Hastanesi calisanlar1 icin oOrgilitsel-yonetsel faktorler ile ekonomik
faktorlerin psiko-sosyal faktorlerden daha 6nemli oldugu sonuca ulasilmigtir.

Goksu (2016) tarafindan yapilan bu calismanin amaci, itfaiye orgiitiinde calisan
kisilerin sahip olduklari motivasyon unsurunun Orgiitsel baghliklarmma ve 1is
tatminlerineetki edip etmedigini arastirmaktir. Anket yontemi uygulanmistir.
Aragtirmanin evrenini 113 itfaiyeci olusturmaktadir.Sonug olarak, itfaiyecilerinin
motivasyonlarinin Orgiitsel baghliklarina ve i tatminlerine pozitif etki ettigi

bulunmustur.
4.3. Calisan Sesliligi ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Karagay ve Ozel’in (2019) yaptig1 calismalarinda is tatmini ve isten ayrilma
tutumlart tizerinde etkili olan orgiitsel odiiller vebu analiz ¢er¢evesinde ¢alisan

sesliliginin araci etkisi olup olmadigi arastirilmistir. Bulunan sonuglara gore, isten

eus g
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calisanlarda ise fayda amaghi uygulamalarin isten ayrilmada etkili oldugu
tespitedilmistir.
4.4. Cahsan Motivasyonu, Calisan Sesliligi ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Yapilan incelemeler sonucunda calisan motivasyonu, calisan sesliligi ve is
tatmini degiskenler arasindaki iliskiyi ele alan {i¢lii calisma yapilmamistir. Arastirma
genelinde ¢alisan motivasyonu bagimsiz degisken, calisan sesliligi bagimli degisken, is
tatmini ise araci degisken olarak ifade edilmistir. Motivasyon,calisan sesliligi ve is

tatmini arasindaki iliski yazinda ilk kez ele alinmistir.
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BESINCIi BOLUM
YONTEM VE BULGULAR

1.1.Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin bu kisminda kullanilan analiz teknikleri ve arastirmanin yontemi,
arastirmanin evreni, 0rneklemi ve arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 hakkinda
bilgiler verilecektir. Ayrica ¢alismada kullanilan 6l¢ekler hakkinda agiklayici bilgiler ve

calismanin hipotezleri belirtilecektir.
1.2. Arastirmanin Amaci veModeli

Arastirmanin amaci, beyaz et sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde galisan
motivasyonu ve calisan sesliligi arasindaki iliskide is tatmininin aracilik roliini
incelemektir. Beyaz et sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler, bu c¢alismanin
sonuglarindan yola ¢ikarak gerekli diizenlemeleri yapabilecek ve iyi olduklari yonler ile
kot olduklart yonleri belirleme noktasinda fayda saglayacaktir. Bunun sonucunda
gerekli gordiikleri girisimleri uygulayabileceklerdir. Bu varsayimdan yola ¢ikarak
calisan motivasyonu, calisan sesliligi ve is tatmini degiskenleri arasindaki iligkiye ait

modelSekil 2°de gosterilmistir.

Is Tatmini

(Aract Degisken)

Calisan Motivasyonu Calisan Sesliligi

(Bagimsiz Degisken) (Bagimli Degisken)

Sekil 2. Arastirma Modeli
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Modelde, calisan motivasyonu ve calisan sesliligi arasindaki iligki arastirilmakta
olup, calisan motivasyonu bagimsiz degisken, calisan sesliligi ise bagimli degisken
olarak diisiiniilmiistiir. Is tatmini isebunlarin arasindaki iliski iizerinde araci etkisinin

oldugu diistiniildiigii i¢inarac1 degisken olarak ele alinmustir.
1.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Bandirma il¢esindeki beyaz et sektoriinde faaliyet
gosteren isletmeler olusturmaktadir. Katilimcilar bu isletmelerdeki c¢alisanlardir.
Ornekleme yontemi olarak kolayda ornekleme yontemi kullamlmustir. Kolayda
ornekleme yontemi ile 214 tane anket degerlendirmeye tabi tutulmustur. Belirlenen
orneklem sayilarimi Barlett, Kortlik ve Higginns (2001)’in gelistirdigi hesaplama
formiilii kullanilarak evreni temsil edip etmedigine bakilacaktir (Giirbliz ve Sahin,

2018).

No
n=
l1+no/N
t?x s2
No =
d2

N= Evren biiylikligii

n= Orneklem biiyiikliigii

t= Giiven diizeyine karsilik gelen tablo z degeri (0.05 i¢in 1.96, 0.01 i¢in 2.58 ve 0.001
i¢in 3.28)

s= Evren i¢in tahmin edilen standart sapma

d=Kabul edilebilir sapma toleransi

1,96%x 0,52 384,16
nn= ————= 384,16 n= ———= 137
0,052 1+384,16/214
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Yapilan hesaplama sonuglar1 %95 giiven diizeyinde ve 0,05 6rneklem hatasi ile
214 kisiden olusan evreni 137 kisinin temsil edecegini gostermistir. Sonug¢ olarak 137

orneklemin arastirma i¢in yeterli olacagi belirlenmistir.
1.4. Veri Toplama Araclari ve Teknikleri

Bu caligmada verileri elde etmek i¢in anket yontemi secilmistir. Anket formu iki
boliimden olusup, ilk boliimde ¢alisan motivasyonu dlgeginden 9 soru, ¢alisan sesliligi
dlgeginden 5 soru, is tatmini dlgeginden ise 5 soru bulunmaktadir. Ikinci béliim ise
demografik o6zellikleri kapsamaktadir. Kullanilan ankette, demografik O6zellikleri
kapsayan sorular hari¢ 5°1i likert 6l¢egi “1-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-

kararsizim, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum” tercih edilmistir.

Anket formunun son boliimiinde yer alan sorularda katilimcilarin demografik
ozellikleri tespit edilmek istenmektedir. Bu boliim 5 soru seklinde (cinsiyetiniz, yasiniz,
medeni durumunuz, egitim durumunuz, ka¢ yildir c¢alisma hayatindasiniz)

gerceklesmistir.

Anket formunda yer alan calisan motivasyonu 0Ol¢egi olarak, Mottaz (1985),
Brislin (2005) ve Mahaney ve Lederer(2006)tarafindan gelistirilen, Diindar, Ozutku ve
Taspmnar (2007)tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan olgekten yararlamlmistir. Olgekte
toplam 24 soru bulunmaktadir. Bu ¢calismada ise iki boyuttan olusan dl¢egin yalnizca ilk
boyutu olan igsel motivasyon ifadelerini 6lgmeye yonelik 9 madde kullanilmigtir. 5°li
likert tipinde olan Olgekte ters kodlu ifade bulunmamaktadir. Cevaplar Besli Likert
Olcegi seklindedir.

Anket formunda yer alan is tatmini 6lgegi, Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan
olusturulan, Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan 5 madde seklinde
kisaltilan Is Tatmini Olgegidir.

Anket formunda yer alan galisan sesliligi 6lgegi, Van Dyne ve Lepine (1998)
tarafindan gelistirilmistir. Orijinali 7’li Likert olan o6lgegi 5’li Likert tipi Olcege
doniistiirmistiir. 5’11 likert 6l¢eginin tercih edilme nedeni daha pratik ve daha yaygin

kullanilmasidir. 6 maddeden olusmaktadir.
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1.5. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin amaci kapsaminda belirlenen hipotezler asagidaki gibidir;

Tablo 1.Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez Hipotez Ciimlesi
No
H1l Calisan motivasyonu ile ¢alisan sesliligi arasinda anlamli bir iligki vardir.
H2 Calisan motivasyonu ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
H3 Is tatmini ile calisan sesliligi arasinda anlaml bir iliski vardr.
H4 Calisan motivasyonunun ¢alisan sesliligi izerinde anlamli bir etkisi vardir.
H5 Calisan motivasyonunun is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H6 Is tatmininin calisan sesliligi {izerinde anlaml1 bir etkisi vardur.
H7 Calisan motivasyonunun calisan sesliligi tizerindeki etkisinde is tatmininin
tam aracilik etkisi vardir.
H8 Calisan motivasyonunun c¢alisan sesliligi iizerindeki etkisinde is tatmininin

kismi aracilik etkisi vardir.

1.6. Bulgular ve Yorumlar

Calismanin bu bolimiinde, ilk olarak veriler analiz edilecek ve sonrasindaelde
edilen sonuglar degerlendirilecektir. Ayrica katilimcilara ait demografik bulgulara yer
verilecektir. Daha sonra ise ¢alismada kullanilan 6lgeklere ait frekans analizi sonuglari,
giivenirlik analizi sonuglari, normallik testi sonuglari, korelasyon ve regresyon
analizleri, degiskenlerin faktér analizine uygunlugunu gosteren Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) ve Bartlett’s Kiiresellik Testlerinin sonuglar1 ve Ol¢eklere ait faktor analizi

yapilip sonuglart paylagilmistir.
1.6.1. Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

Arastirmamizda anket yaptirdiZimiz kisilerin cinsiyet, yas, egitim durumu,

medeni durum ve iste ¢aligma siiresi gibi demografik bilgileri bu bdliimde ele alinmaistir.
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Toplam 214 kisiden olusan calismada %38.8 erkek iken, %61.2 kadinlardan

olusmaktadir.

Bununla beraber 20°den kiigiik yas araliginda ¢alisan personel %4,2, 21-30 yas
aralig1 calisan personel %21.0,31-40 yas aralig1 %41.1, 41-50 yas aralig1 %25,7 51°den

biiyiik yas ve iizeri ¢alisan personel %7.9’luk bir bolimii olusturmaktadir.

Medeni durumu bakimindan personel incelendiginde %80,8 oraninda evli

personel, %18,2 oranindaysa bekar personel oldugu goriilmektedir.

Egitim durumu bakimindan %28,5’lik kisim ilkokuldan mezun, %23,8 oraninda
ortaokul, %26,6 oraninda lise, %13,1 oraninda 6n lisans, %7,0 oraninda lisans ve %,9

oraninda yiiksek lisans egitim almis kisilerden olustugu goézlemlenmektedir.

(Calisma hayatinda bir yi1ldan daha az siiredir ¢alisanlarin orant %7,0’dir. 1-5 yil
arasi ¢alismakta olanlarin oram1 %37,4, 6-10 aras1 ¢alismakta olanlarin oram1 %27,1, 11-
15 arasi ¢alismakta olanlarin oran1%13,6 ve 15 yildan daha fazla siiredir calisma

hayatinda yer alan kisilerin oraniysa %15,0’dur.

Tablo2. Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Beyaz Et Sektorii
Degiskenler Gruplar
Frekans (n) Yiizde (%)
Erkek 83 38,8
Cinsiyet Kadn 131 61,2
Toplam 214 100
20°den kiiciik yas 9 4,2
21-30 yas 45 21,0
31-40 yas 88 41,2
Yas
41-50 yas 55 25,7
51 ve Uzeri 17 7,9
Toplam 214 100
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Evli 173 80,8
Medeni Durumu Bekar 39 18,2
Toplam 214 100
[k Ogretim 61 28,5
Ortaokul 51 23,8
Lise 57 26,6
Egitim Durumu Onlisans 28 13,2
Lisans 15 7,0
Yiksek Lisans 2 9
Toplam 214 100
1’den Az 15 7,0
1-5 Y1 80 37,4
6-10 Y1l 58 27,2
Calisma Y1ili
11-15 Y1l 29 13,6
16’den Fazla 32 15,0
Toplam 214 100

1.6.2. Giivenirlilik Analizlerine iliskin Bulgular

Giivenilirlik analizi, kullanilan 6l¢egin 6lgmeyi hedefledigi 6zelligi ne derece
tutarli ve dogru dl¢tiiglinii belirtmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:323). Arastirmalarda
kullanilan o6lceklerin 6zellikleriyle baglantili olarak giivenilirligi test etme boyutunda
farkli yontemler mevcuttur. Sosyal bilimlerde daha ¢ok i¢ tutarlilik giivenilirliginin
tercih edildigi bilinmektedir. Bu analiz yontemi, dl¢cekte bulunan ifadelerin birbirleriyle
olan tutarliliklariyla ilgilidir. Yani test edilmek istenen kavrami bir seferde Olgme

anlaminda 6l¢gme aracinin yeterliligini test etmektedir.

Bu calismada Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayis1 yontemi kullanilmis ve

Tablo 3’te gosterilmistir.
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Tablo 3.Giivenilirlik Analizi Bulgulari

Cronbach’s Alpha Glivenirlik Katsayisi
Olgek
Beyaz Et Sektori
Calisan Motivasyonu ,859
Calisan Sesliligi ,943
Is Tatmini ,770

“Cronbach alfa degeri ile ifade edilen giivenilirlik katsayis1 0,70 degeri ve lstiinde
olmasi halinde kullanilmakta olan 6lgegin giivenilir oldugu anlagilmaktadir” (Giirbiiz ve

Sahin, 2016:325).

Tablo 3’te belirtildigi gibi ¢alisan motivasyonu, ¢alisan sesliligi ve is tatminin yeterli
giivenilirlige sahip oldugu goriilmektedir.
1.6.3.Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett’s Kiiresellik Testleri

Calismada kullanilan oOlceklerin faktor analizine uygun olup olmadiklarinin

anlagilmas1 i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett’s Kiiresellik testi

uygulanacaktir.

. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Testi
Orneklem yeterliliginin tespitine yonelik yapilan KMO testinin sonuglar1 Tablo

4’te gosterilmistir.

Tablo4. Kaiser-Meyer-Olkin Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer- Calisan Caligan Sesliligi Is Tatmini
Olkin (KMO) Motivasyonu
,837 ,884 ,692

Tablo 4’te yer alan KMO test sonuglar1 kapsaminda ¢alisan motivasyonu olgegi
icin 0,837, calisan sesliligi 6lgegi icin 0,884 bulundugu, is tatmini Slgegi icin 0,692

bulundugu gozlemlenmektedir. KMO testinin gecerli olmas1 bakimindan gerekli en
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diisiik degerin 0,60 oldugu bilinmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:311). Bu kapsamda

faktor analizinin uygulanabilmesi bakimindan bir sakinca bulunmamaktadir.

e Barlett’s Kiiresellik Testi
Barlett’s Kiiresellik testi, faktor analizinin gergeklestirilebilmesi i¢in korelasyon
matrisindeki iligkilerin uygun diizeyde olup olmadigini gosterir. Bu agidan yapilan

Barlett’s Kiiresellik testi Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5.Barlett’s Kiiresellik Testi Sonuglari

Calisan Calisan Sesliligi Is Tatmini
Motivasyonu
Yaklagik Ki-Kare | 795,402 1247,626 569,219
Degeri
Serbestlik ~ Derecesi | 36 15 10
(Bf)
Anlamhlik (Sig.) ,000 ,000 ,000

Tablo 5’teyer alan Barlett’s kiiresellik testinde goriildiigii gibi ¢alisan
motivasyonu degiskeni Sig. = 0,000, calisan sesliligi degiskeni Sig. = 0,000 ve is
tatmini degiskeninde de Sig. = 0,000 anlamli oldugu goriilmektedir. Bu degiskenlerin
anlamli olmas1 (p<0,05) ile iki de8isken arasinda meydana gelen matrisin faktor analizi

yapma bakimindan anlamli oldugu ve analizin yapilabilecegi anlami bulunmaktadir.
1.6.4. Faktér Analizine iliskin Bulgular

Olgek gelistirme veya test etme bakimindan calismalarm ilk basamagini
olusturan kesfedici faktér analizi c¢alismamizin yap1 gecerliligini test etmede
kullanilmistir (Giirbliz ve Sahin, 2018:317). Faktor analizi, iliskisi bulunan bir¢ok

maddeden daha az miktarda birbiri ile tutarl faktorler olusturmayr amaglamaktadir.
1.6.4.1. Calisan Motivasyonu Olceginin Faktor Analizine iliskin Bulgular

Calismada kullanilan ¢alisan motivasyonu degiskenine uygulanan Olcekler ayri ayri

faktor analizine tabi tutularak iki maddenin (4. ve 7. Maddeler, bkz. Ek-1) kuramsal
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olarak anlamli olduklar1 faktorler altinda toplanmadiklart goriildiigiinden analizden

cikartlmistir.
Tablo 6. Calisan Motivasyon Faktor Analizi Bulgular:

Madde Calisan Motivasyonu

CM1 ,786

CM2 ,745

CM3 ,781

CM5 ,600

CM6 , 742

CM8 ,812

CM9 721

1.6.4.2. Calisan Sesliligi Olceginin Faktor Analizine iliskin Bulgular

Calisan sesliligi Olcegine uygulanan ayr1 ayr1 faktor analizi sonuglarina asagida yer

verilmigtir.
Tablo 7.Calisan Sesliligi Faktor Analizi Bulgular:

Madde Calisan Sesliligi

CS10 ,893

CS11 ,895

CS12 ,921

CS13 ,915

CS14 ,852

CS15 ,830

1.6.4.3. Is Tatmini Ol¢eginin Faktor Analizine iliskin Bulgular

Caligsmada yer alan is tatmini 6lgegine uygulanan 6lgekler ayr1 ayr1 faktor analizine tabi
tutularak bir maddenin (18. Maddeler, bkz. Ek-1) kuramsal olarak anlamli olduklari

faktorler altinda toplanmadiklar1 goriildiiglinden analizden ¢ikarilmistir.
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Tablo 8.is Tatmini Faktor Analizi Bulgular:

Madde Is Tatmini
IT16 ,926
IT17 ,935
IT19 ,880
IT20 ,308

1.6.5.Normallik Testi Bulgulari

Bu ¢alismanin amaci kapsaminda gelistirilen hipotezlerin test edilebilmesi icin t
testi uygulanmasi planlanmistir. Bu testin parametrik bir test olmasi ve bu parametrik
testin yapilabilmesinin 6n kosulunun normallik analizinin uygulanmasi oldugu
bilinmektedir (Uzun, 2020). Bu kapsamda uygulanan normallik testi Tablo 9°da

gosterilmistir.

Tablo 9.Normallik Testi Bulgular:

. Beyaz Et Sektorii
Calisan Motivasyonu -
Istatistik Std.Hata
- Carpiklik (Skewness) -1,150 ,166
- Basiklik (Kurtosis) 1,161 331
. Beyaz Et Sektorii
Cabsan Sesliligi Istatistik Std.Hata
- Carpiklik (Skewness) -1,191 ,166
- Basiklik (Kurtosis) 821 331
) . Beyaz Et Sektorii
Is Tatmini Istatistik Std.Hata
- Carpiklik (Skewness) -,579 ,166
- Basiklik (Kurtosis) 144 331

Tabachnick ve Fidell (2013) istatistiksel bir ¢alismada ¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) degerlerinin +1,500 ile -1,500 araliginda olabilecegini, bu durumun normal
dagilimin gerceklestigi anlami tasidigini  belirtmislerdir. Bu kapsamda c¢alisan

motivasyonu, calisan sesliligi ve is tatmini Olgeklerinin normal dagilim gosterdikleri
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anlasilmaktadir. Degiskenler arasinda korelasyon ve regresyon gibi testlerin yapilmasi

uygundur.
1.6.6. Korelasyon Analizi Bulgulari

Arastirmada degiskenler arasinda anlamli bir iligskinin olup olmadigin1 anlamak
icin Coklu Korelasyon analizi uygulanmistir. Korelasyon analizi iki degisken arasindaki
iligki ve bu iligkinin yonilinii gosteren istatiksel bir yontemdir (Glirbliz ve Sahin,
2018:261). Degiskenlerin her ikisi de ayn1 yondeyse pozitif, farkli yondeyse Negatif

Korelasyon var demektir. Dogrusal iliski yok ise o zaman Korelasyon sifirdir.

Arastirmanin ilk ti¢ hipotezi olan “H1: Calisan motivasyonu ile ¢alisan sesliligi arasinda
anlamli bir iliski vardir”, “H2: Calisan motivasyonu ve ig tatmini arasinda anlamli bir
iliski vardir.” ve “H3: Is tatmini ve calisan sesliligi arasinda anlamli bir iliski vardir”

hipotezlerine iliskin korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 10°da gésterilmistir.

Tablo 10.Korelasyon Analizi Tablosu

Degiskenler CM_ORT CS_ORT IT_ORT
Pearson Kolerasyonu 1
CM_ORT Anlamlilik
Toplam 214
Pearson Korelasyonu ,641** 1
CS_ORT Anlamlilik ,000
Toplam 214 214
Pearson Korelasyonu A23** ,564** 1
IT_ORT Anlamhilik ,000 ,000
Toplam 214 214 214

*Korelasyon p<0.05 diizeyinde anlamlidur.

Analiz sonuglarina gore calisan motivasyonu ve calisan sesliligi iligkisinde
anlamli bir iligki bulunmustur (r= 0,64, p < 0.05). Calisan motivasyonu ve is tatmini
arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir (r= 0,42, p < 0.05). Is tatmini ve ¢alisan
sesliligi iliskisinde anlamli bir sonug (r= 0,56, p < 0.05) bulunmustur. Sonug olarak H1,
H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir.

Literatiir incelendiginde calisan motivasyonu, calisan sesliligi ve is tatmini

arasinda anlamli iligkinin kesfedildigi bir¢ok arastirma oldugu goriilmektedir.
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Omegin Yavuz ve Akgemci (2021) tarafindan yapilan calismada da birey-orgiit
uyumu, psikolojik sahiplenme, isgoren sesliligi ve motivasyon araglari arasindaki iligki
arastirilmistir. Bu aragtirma sonucunda isgoren sesliligi ve motivasyon arasinda anlaml

ve olumlu yonlii iliski bulunmustur.

Karadirek (2020) tarafindan yapilan ¢alismada algilanan orgiitsel destek, is
tatmini, Orgiitsel baglilik ve i¢sel motivasyon arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
bulunmustur. Bir baska calismada ise GoOksu (2016) calisan motivasyonunun
calisanlarin orgiitsel bagliliklarini ve is tatminlerini pozitif yonde etkiledigi sonucuna

ulagmustir.

Gokkaya ve Tiiker (2018) tarafindan ele alinan ¢alismada iki ilde calisan
personel kiyaslandiginda, calisanlarin isi zamaninda bitirdiklerinde ve basarili

olduklarinda takdir edilmemesi ¢alisanin motivasyonun azalttig1 sonucuna ulagilmastir.

Ek olarak Karagay ve Ozel (2019) tarafindan yapilan bu ¢alismada ¢alisanlarim is
tatmini ve isten ayrilma tutumlar tlizerinde etkileri diger ¢alisanlar ile karsilastirmali
olarak incelenmis ve bu iliskiler kapsaminda c¢alisan sesliliginin aracilik etkisi

arastirilmistir. Sonug olarak is tatmini ve ¢alisan sesliligi arasinda iligski bulunmustur.
1.6.7. Regresyon Analizi Sonuclar1 ( Hiyerarsik Regresyon )

Regresyon analizinde bagimsiz degiskeninbagimli degisken {izerinde anlamli bir
etkisinin olup olmadigi ve Onem derecesinin belirlenmesi s6z konusudur
(Oziidogru,2019).1ki ya da daha fazla degiskenin aralarinda iliski olmas1 ve birinin
bagimli degisken iken digerlerinin bagimsiz degisken olmasiyla agiklanmaktadir. Basit
dogrusal regresyon analizinde, bagimli degiskeni etkileyen tek bir bagimsiz degisken
olugsmaktadir. Calisan motivasyonu ve calisan sesliligi arasindaki iligkinin incelenmesi

i¢in regresyon analizi yapilmistir.

Arastirmanin dordiincii hipotezi olan “H4:Calisan motivasyonun calisan sesliligi
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezine iliskin basit dogrusal regresyon analizi
yapilacaktir. Regresyon modeli (1)’de verilmistir.

Yi =a+ ﬁXl + Uu;

1)
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Burada Y; calisan sesliligi, X; calisan motivasyonu, @ ve [ parametreler,
u;~iid(0,02) ozelliklerine sahip hata terimidir. En kiiciik kareler tahmin sonuglari

Tablo 11’de sunulmustur.

Tablo 11.Calisan Motivasyonunun Cahsan Sesliligi Uzerindeki Etkisinin Basit
Regresyon Analiz ile Testi (1. Adim)

R R® Diizeltilmis F B Anlamhilik | Ortalama Std.
1.Adim R Hata
,641 410 ,408 147,62 | ,84 | ,000 100,25 ,82

Bagimh Degisken: Calisan Sesliligi

Bagimsiz Degisken: Calisan Motivasyonu

Tablo 11°deki regresyon analizi sonuglarina gore c¢alisan motivasyonunun
calisan sesliligi {izerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu
bulunmustur (= 0,84 p < 0,05). Calisan motivasyonundaki bir birimlik artis, ¢alisan
sesliliginde 0,84 birim artig saglayacaktir. Calisan sesliliginde meydana gelen
degisimlerin %41°1 ¢alisan motivasyonundaki degisikliklerden kaynaklanmaktadir.
Diger ifadeyle calisan motivasyonu, ¢alisan sesliligindeki degisimleri tek basina %41

oraninda agiklamaktadir. Sonug olarak H4 hipotezi kabul edilmistir.

Literatiir incelendiginde calisan sesliligi ile calisan motivasyonu degiskeni
arasinda anlamli bir etkinin tespit edildigi calismalar bulunmaktadir (Yavuz ve
Akgemci, 2021).

Yapilan ¢alismada da birey-6rgiit uyumu, psikolojik sahiplenme, isgdren
sesliligi ve motivasyon araglar1 arasindaki iligki arastirilmistir.Aragtirma sonucunda
motivasyon araglarmin psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi lizerinde pozitif yonlii
etkisinin oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Ayrica psikolojik sahiplenmenin is goren sesliligi

tizerinde pozitif yonlii bir etkisi bulunmustur.

Arastirmani besinci hipotezi olan “ H5: Calisan motivasyonun is tatmini
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.” hipotezine iliskin basit dogrusal regresyon modelinin
en kiiciik kareler tahminleri Tablo 12’de sunulmustur. Burada Y; ¢alisan motivasyonunu,

X; ise 1s tatminini temsil etmektedir.
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Tablo 12.Calisan Motivasyonunun i Tatmini Uzerindeki Etkisinin Basit
Regresyon Analiz Ile Testi (2. Adim)

R R Diizeltilmis R F B Anlamlilik | Ortalama | Std.
2.Adim Hata
423 | 179 175 46,197 | ,423 ,000 29,236 | ,79551

Bagimh Degisken: Calisan Motivasyonu
Bagimsiz Degisken: Is Tatmini

Tablo 12’de 6zetlenen bulgular, is tatmininin ¢alisan motivasyonu {izerinde
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu yoniindedir. (= 0,423 p < 0,05).
Is tatmin diizeyindeki bir birimlik artis, calisan motivasyonunu 0,423 birim artiracaktir.
Calisan motivasyonunda meydana gelen degisimlerin yaklagik %17,9°’u is tatmin
diizeyindeki degisikliklerden kaynaklanmaktadir. Sonu¢ olarak HS5 hipotezi kabul

edilmistir.

Literatiir incelendiginde calisan motivasyonu ile is tatmini degiskeni arasinda

anlaml1 bir etkinin tespit edildigi caligmalar bulunmaktadir (Colak ve Alsat, 2016).

Arastirmanin altinc1 hipotezi olan “Hé:Is tatminin ¢alisan sesliligi iizerinde
anlamli ve bir etkisi vardir.” hipotezine iliskin basit dogrusal regresyon modelinin en
kiiglik kareler tahminleri Tablo 13’te sunulmustur. Burada Y; is tatmin diizeyini, X; ise

calisan sesliligini temsil etmektedir.

Tablo 13. is Tatmininin Cahsan Sesliligi Uzerindeki Etkisinin Basit Regresyon
Analiz Ile Testi (3. Adim)

R | R® | DiizeltiimisR* | F B | Anlamlilik | Ortalama | Std.
3.Adim Hata

,564 | ,318 ,315 99,751 | ,690 ,000 77,751 | ,88614

Bagimh Degisken: Is Tatmini

Bagimsiz Degisken: Calisan Sesliligi
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Tablo 13’te 6zetlenen bulgular, ¢alisan sesliliginin is tatmin diizeyi {izerinde
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu yoniindedir. (= 0,564 p < 0,05).
Calisan sesliligindeki bir birimlik artis, is tatmin diizeyini 0,69 birim artiracaktir. Is
tatmin diizeyinde meydana gelen degisimlerin %31,8’1 calisan sesliligi diizeyindeki

degisikliklerden kaynaklanmaktadir. Sonug olarak H6 hipotezi kabul edilmistir.

Literatiir incelendiginde is tatmini ilegalisan sesliligi degiskeni arasinda anlamli
bir etkinin tespit edildigi ¢alismalar bulunmaktadir(Kegeci, Kiigiikelgi ve Allaham,
2022).Kegeci, Kiigiikelgi ve Allaham (2022) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci ise
tutkunluk, is tatmini ve c¢alisan sesliligi arasindaki iliskileri incelemek ve bu iig¢

kavramin tiniversitelerdeki olumlu ¢alisma ortami {izerindeki etkilerini agiklamaktir.

1.6.8. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclari

Birden fazla bagimsiz degiskenin bir bagimli degisken {tizerindeki etkisini
belirleyebilmek igin Coklu regresyon analizi uygulamr (Oziidogru, 2019). Bu
kapsamda, arastirmada One siirilen H7 ve H8 hipotezlerinin analizindegoklu
regresyondan yararlanilmistir. Calisan motivasyonu, calisan sesliligi ve is tatmini

arasindaki iliskiye yonelik coklu regresyon analizi yapilmistir.
Regresyon modeli (2)’de verilmistir.
Vi = a+ Xy + BaXoi +
)
Burada Y; calisan sesliligini, X;; is tatmin diizeyini ve X,; ¢alisan motivasyonunu temsil

etmektedir. En kii¢iik kareler tahmin sonuglar1 Tablo 3.14’te sunulmustur.

Arastirmani son hipotezleri olan “ H7: Calisan motivasyonun calisan sesliligi
tizerindeki etkisinde is tatmininin tam araciliketkisi vardir.” ve “H8: Calisan
motivasyonun calisan sesliligi lizerindeki etkisinde is tatmininin kismi aracilik etkisi
vardir.” hipotezlerine iliskin ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 14’te

sunulmustur.
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Tablo 14.Calisan Motivasyonu ve Is Tatminin Calisan Sesliligi Uzerindeki
Etkisinin Coklu Regresyon Analizi ile Testi (4.Adim)

Bagimh Bagimsiz B; T P
4. Adim Degisken Degisken
Calisan Calisan ,660 9,256 ,000
Sesliligi Motivasyonu
Is Tatmini 437 6,751 ,000

F=112,121 R=,718 R*=,515 Diizeltilmis R?=,511

Tablo 14’teki R2 degeri bagimli degiskendeki (calisan sesliligi) degisimlerin ne
kadarinin bagimsiz degiskenler (¢alisan motivasyonu, is tatmini) tarafindan
aciklandigin1 gostermektedir. Bu sebeplegalisan sesliligindeki degisimlerin %51,5°1 is
tatmini ve ¢alisan motivasyonundaki degisikliklerden kaynaklanmaktadir. Diizeltilmis
R2 degeri bagimli degisken calisan sesliligindeki %51,1°lik varyansin bagimsiz
degiskenlere bagli oldugunu gostermektedir. Tablo 22°deki regresyon analizi sonuglari
incelendiginde modelin tamami i¢in hesaplanan p degerinin (,000) p p<0,05 anlamlilik
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Modeldeki beta katsayilar1 incelenecek olursa calisan
sesliligini aciklamada ¢alisan motivasyonu (B=,660ve p<0,05) ve is tatmininin (=437

ve p<0,05) pozitif yonlii veanlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Tahmin sonuglari, ¢alisan motivasyonu sabitken is tatmin diizeyindeki bir birim
artisin ¢alisan sesliligini 0,437 birim artirdig1 yoniindedir. Benzer olarak is tatmini
sabitken c¢alisan motivasyonundaki bir birimlik artis calisan sesliligini 0,660 birim
artiracaktir. Bu etkiler istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Modelin

istatistiksel anlamlilig1 bir biitlin olarak incelenmis ve anlamli bulunmustur (F=112,121
p<0,05).

Regresyon analizi sonucunda ortaya ¢ikan Tolerance VIF degerleri ¢oklu es
dogrusallik hakkinda bilgi verir. Yapilan analizlerin sonuglarina goére Tolerance VIF

degerleri bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu es dogrusallik probleminin olmadigi

sonucunu vermistir (Tolerans > .2; VIF < 10).

Arastirma kapsaminda hipotezleri test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon

analizi uygulanmis olup, hiyerarsik regresyon analizinde is tatmininin araci etkisini
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belirlemek amaciyla Baron ve Kenny’in (1986) gelistirdigi araci etki modelinden
faydalanilmistir. Araci etkiden s6z edebilmek i¢in, aracit degiskenin analize dahil
edilmesiyle, bagimsiz degiskenin bagimhi degisken iizerindeki etkisinin anlamsiz hale
gelmesi (tam aracilik), azalmasi (kismi aracilik), R2 degerinde ise artis olmasi ve tiim
degiskenler arasinda anlamli iliskinin olmasi gerekmektedir (Biiylikdag, Kitapct ve

Demir, 2017).

Sonug olarak;Yapilan hiyerarsik regresyon analizinin 1.adiminda elde edilen R?
degeri 0,410 iken 4.adimda 0,511 e yiikselmistir. Anlamlilik ise biitiin adimlarda p<0,01
olarak tespit edilmistir. Bundan dolay1 ¢alisan motivasyonun calisan sesliligi tizerindeki

etkisinde is tatmininin kismi aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir.

“H7: Calisan motivasyonun c¢alisan sesliligi iizerindeki etkisinde is tatmininin
tam aracilik etkisi vardir.” Sonug olarak H7 hipotezi red edilmistir.Modelin F testine
gore bir biitiin olarak anlamli olmasi nedeniyle, “H8: Calisan motivasyonun calisan
sesliligi tizerindeki etkisinde is tatmininin kismi aracilik etkisi vardir.”hipotezleri kabul
edilmistir.Bu arastirmanin amaci kapsaminda olusturulan hipotezlere iliskin sonuglar

Tablo 15’te gosterilmistir.

Tablo 15:Arastirma Hipotezleri icin Istatistiksel Karar Ozetleri

H Calisan motivasyonu ile g¢alisan sesliligi arasinda anlamh bir iliski KABUL
vardir.

H? Calisan motivasyonu ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir. KABUL

H? is tatmini ile calisan sesliligi arasinda anlamli bir iliski vardir. KABUL

H Calisan motivasyonun calisan sesliligi Uzerinde anlamh bir etkisi KABUL
vardir.

H® Calisan motivasyonun is tatmini (izerinde anlaml bir etkisi vardir. KABUL

H® is tatmininin ¢alisan sesliligi izerinde anlamli bir etkisi vardir. KABUL

W Calisan motivasyonun calisan sesliligi Gzerindeki etkisinde is RED
tatmininin tam aracilik etkisi vardir.

W Calisan motivasyonun calisan sesliligi Uzerindeki etkisinde s KABUL

tatmininin kismi aracilik etkisi vardir.
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Elde edilen bulgulara gore arastirmanin sekiz hipotezinden H7 hipotezi red
edilmis diger hipotezler kabul edilmistir. Arastirmanin son bolimii olan sonug
boliimiinde tiim analiz, sonug¢ ve bulgular yorumlanarak literatiire teorik ve pratik katki

sunulmasi amaclanmistir.
1.6.9. Tartisma

Yapilan bu calismadabeyaz et sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin ¢alisan
motivasyonu ve calisan sesliligi arasindaki iligkide is tatmininin aracilik etkisi
incelenmistir.Analiz sonuglarinda elde edilen bulgulara gore; ¢alisan motivasyonuna
yonelik cevaplarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve ¢alisma siiresine gore
anlamli farklilik tespit edilmistir. Literatiirde bu c¢alisma ile ilgili benzer ve farkli
sonuglar elde eden ¢alismalar mevcuttur. Hipotez testlerinden sonra bu ¢alismalara ek

olarak birkag calismayayer verilmistir.
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SONUCVEONERILER

Literatiirde ¢alisan motivasyonu, calisan sesliligi ve is tatmini birbirileri ile ve
farkli degiskenlerle incelenmistir. Fakat yerli ve yabanci literatiir arastirmasi neticesinde
calisan motivasyonu, c¢alisan sesliligi ve is tatmini iliskisi ile ilgili bir c¢alisma
yapilmadigr tespit edilmistir.Bu sebeple arasgtirma neticelerini literatiire katki
saglayacag diistiniilmektedir. Arastirmada kullanilan veriler beyaz et iiretiminde

gorevli calisanlar iizerinde gerceklestirilmistir.

Ozel kurumda calisan isveren ve ydneticilere bu calismanin karar verme

stirecinde 6nemli katkilar sagladigi diigiiniilmiistiir.

Bu ¢alismada, beyaz et iiretiminde calisanlarin ¢alisan motivasyonu davranislari
ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliski ve bu iliskinin is tatminine aracilik etkisi
incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda, c¢alisan motivasyonu ile calisan sesliligi
iligkisinde anlamli ve pozitif bir etki oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin bu bulgusu,
Yavuz ve Akgemci (2021)yaptiklar1 ¢alismalarla ayni dogrultudadir. Diger degisken
olan i tatmini ile ¢alisan sesliligi arasinda anlamli ve pozitif bir etki bulunmustur.
Aragtirmanin  bu bulgusu,Karagay ve Ozel (2019) yaptiklari galigmalarla ayni
dogrultudadir.

Arastirmada calisan motivasyonu, calisan sesliligi ve is tatmini diizeylerinin
belirlenmesi i¢in uygulanan testlere katilan personelin %61,2 kadin katilimcilardan
olugsmakta ve erkek istthdami bakimindan %38,8 oranla daha yogun oldugu
gozlemlenmistir. Diger yandan evli ¢alisan orant %80,8 oldugu gézlemlenmistir. Dikkat
cekici diger farkliliklar arasinda yer alan egitim durumuna bakildiginda %28,5 oranla en
cok istihdam saglanan personel grubu ilkdgretimden mezunuyken en az %,9 oraniyla
yiiksek lisans oldugu goriilmiistiir. Ayrica 1-5 y1l araliginda calisanlar %37,4 ile en ¢ok
istthdamin oldugu grupken, en az ise %7,0 Araliginda istihdami gerceklestiren grup 1

yildan az araliginda ¢alisma siiresine sahip personelden olusmaktadir.

Aragtirma sonucunda calisan motivasyonun calisan sesliligi {izerinde anlamli

derecede ve pozitif yonde etki sagladigive ayrica is tatminde, ¢alisan motivasyonu
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tizerindeki etki diizeyini arttirarak araci role sahip oldugu sonucuna varilmistir. Bu

sonuglardan yola ¢ikarak yoneticilere ve arastirmacilara bazi tavsiyelerde bulunulur.

Calisan motivasyonunun calisan sesliligi tizerindeki etkisinde is tatminini
arttirmak i¢in c¢alisanlarin motivasyonunu diistirmeye sebep olan faktorleri belirleyerek
liizumlu 6nlemler almasi ve bunun sayesinde is tatmini artirilmasi sonucunda caligan
motivasyonun da kendiliginden artacaktir. Calisma sonucunda aragtirmacilara asagidaki

Onerilerde bulunulabilir;

* Bu ¢alisma Bandirma il¢esindeki beyaz et iiretimi calisanlarini kapsadigindan

dolay1 baska sektorlerdeki galiganlar da igine alabilir.

» Arastirmam Bandirma ilgesindeki beyaz et liretimi sektoriinde yapilmustir.

Baska yer ve bolgelerde de ¢aligmalar gerceklesebilir.

* Calisanlarin motivasyon dl¢iimleri kendilerine sorular yonelterek ele alinmistir.

Yoneticilere ve calisma arkadaglarina sorularak ¢alisanlarin motivasyonu ol¢iilebilir.

* Calisma kapsaminda ¢alisan motivasyonu ve ¢alisan sesliligi arasindakiiligkide
is tatminin araci etkisi arastirnlmistir. Gelecekte yapilacak diger calismalarda calisan
motivasyonu ve ¢alisan sesliligi arasindaki baglantiya etki eden diger degiskenlerinde

arastirilmasi tavsiye edilir.

* Calisma kapsaminda ¢alisan motivasyonu 6lgegi olarak, Mottaz (1985), Brislin
(2005) ve Mahaney ve Lederer(2006)tarafindan gelistirilen, Diindar, Ozutku ve
Tagpinar (2007)tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan dlgeginden yararlanilmigtir. Bu nedenle

yapilacak ¢alismalarda daha giincel bir 6l¢ek kullanilabilir ya da olusturulabilir.
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