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ÖZET 

 

ÇALIġAN MOTĠVASYONU VE ÇALIġAN SESLĠLĠĞĠ ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠDE Ġġ TATMĠNĠNĠN ARACILIK ROLÜ: BEYAZ ET SEKTÖRÜNDE 

FAALĠYET GÖSTEREN ĠġLETMELER ÜZERĠNE BĠR UYGULAMA 

 

Kibar KARGI 

 

 

BuaraĢtırmanınamacıBandırma‟da ki beyaz et sektöründe faaliyet gösteren 

iĢletmelerin çalıĢan motivasyonu ve çalıĢan sesliliği arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin 

aracılık rolünü incelemek için yapılmıĢtır.AraĢtırmanın veri toplama yöntemi olarak 

anket yöntemi kullanılmaktadır. AraĢtırmanın evrenini Balıkesir‟in Bandırma 

ilçesindeki beyaz et sektörü oluĢturmaktadır. AraĢtırmada yüz yüze anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. Toplanan veriler üzerinde frekans,güvenilirlik ve faktöranalizleri 

yapılmıĢtır.Ardından normallik testi uygulanmıĢ olup,korelasyonve 

regresyonanalizleriyapılmıĢtır. Aracı değiĢken olan iĢ tatmini ile yapılan regresyon 

analizi, değiĢkenlerin birbirlerine karĢı etkilerinin tespiti amacıyla uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonucunda, çalıĢan motivasyonun çalıĢan sesliliği üzerinde anlamlı 

derecede ve pozitif yönde etki sağladığı ve ayrıca iĢ tatmininde, çalıĢan motivasyonu 

üzerindeki etki düzeyini arttırarak aracı role sahip olduğu sonucuna varılmıĢtır. Ġleride 

yapılacak çalıĢmalar için önerilerde bulunulmuĢtur.  

 

 

 

Anahtar Kelimeler: ÇalıĢan Motivasyonu, ÇalıĢan Sesliliği, ĠĢ Tatmini, Motivasyon, 

Beyaz Et Sektörü  
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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 Bandırma. The survey method is used 

as the data collection method of the research. The population of the research is the white 

meat sector in Bandırma district of Balıkesir. 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 
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ÖNSÖZ 

 

Örgütlerin baĢarıları da baĢarısızlıkları da, çalıĢanların performansıyla doğrudan 

iliĢkili 

olmaktadır.ÖrgütlerinenönemliunsuruolançalıĢanların,performanslarınıetkileyençeĢitliu

nsurlar bulunmaktadır. AraĢtırmakapsamındaçalıĢan motivasyonu ve çalıĢan sesliliği 

arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin aracılık etkisi belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Yapılan 

değiĢkenlerle ilgili bir araĢtırmanın yapılmamıĢ olması bu çalıĢmayı diğerlerinden farklı 

kılmaktadır.  

Bu çalıĢmanın bütün süreçlerinde, yer ve zaman gözetmeksizin ilgi ve desteğini 

esirgemeyen tezdanıĢmanımSayınDoç. Dr.YavuzTansoyYILDIRIM‟a ve 
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GĠRĠġ 

 
1. AraĢtırmanın Problemi 

Örgütlerin baĢarısında önemli bir yeri olan insan gücünün, kurum içerisindeki 

davranıĢlarını anlamak ve yönlendirmek için örgüt kaynaklarının etkin ve verimli olarak 

yönetilmesi gerekmektedir. ĠĢ yerinde çalıĢanlara verilen değer, örgütün yapısı, 

çalıĢanlarının yeterliliği, toplumun değer yargıları gibi pek çok unsur dikkate alınarak 

belirlenir. GloballeĢen dünyada yönetici ve iĢverenler arasında çalıĢan motivasyonu ile 

çalıĢan sesliliği konuları giderek artan bir öneme sahip olmuĢtur. Günümüzde 

iĢverenlerin yönetime ve yönetiminde çalıĢanlara bakıĢ açısının değiĢmesi çalıĢan 

motivasyonunu etkilemiĢtir.  

ÇalıĢanların çalıĢma ortamında yaĢadığı olumlu deneyimler onları psikolojik 

anlamdamotive etmektedir. Motivasyon kavramı iĢ tatminini arttırma ve isteklendirme 

ile açıklanmaktadır. Ġsteklendirmeyi oluĢturabilmek için kiĢinin psikolojik, sosyolojik 

ve fizyolojikgereksinimlerinin karĢılanması gereklidir. Bu çalıĢmada çalıĢan 

motivasyonu ve çalıĢan sesliliği değiĢkenleri ile ilgili incelemeler literatür araĢtırması 

ile yapılmıĢtır. Organizasyonlarda çalıĢanları motive edici çalıĢmalar yapıldığında 

çalıĢanların iĢi benimsemeleri ve kendilerini fark etmeleri sağlanır. Bu nedenle 

çalıĢanların motivasyonlarını ölçmek ve çalıĢan sesliliğine dikkat etmek için bu çalıĢma 

ele alınmıĢtır.Bu iki değiĢken arasındaki iliĢkinin iĢ tatminiüzerindeki etkisini incelemek 

içinde bu çalıĢma planlanmıĢtır. 

2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢmanın amacı, beyaz et sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerin çalıĢan 

motivasyonu ve çalıĢan sesliliği arasındaki iĢ tatmininin aracılık rolünü 

incelemektedir.Bu amaç çerçevesinde oluĢturulan hipotezler Ģu Ģekildedir: 

H1:ÇalıĢan motivasyonu ile çalıĢan sesliliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2:ÇalıĢan motivasyonu ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki vardı
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H3:ĠĢ tatmini ile çalıĢan sesliliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H4:ÇalıĢan motivasyonunun çalıĢan sesliliği üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H5:ÇalıĢan motivasyonunun iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H6:ĠĢ tatmininin çalıĢan sesliliği üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H7:ÇalıĢan motivasyonunun çalıĢan sesliliği üzerindeki etkisinde iĢ tatmininin tam 

aracılık etkisi vardır. 

H8:ÇalıĢan motivasyonunun  çalıĢan sesliliği üzerindeki etkisinde iĢ tatmininin kısmi 

aracılık etkisi vardır. 

3. AraĢtırmanın Önemi 

Bu araĢtırmada çalıĢanların iĢ ortamındaki motivasyonları ölçülerek iĢlerinden 

memnun olup olmadıklarıortaya konmuĢ ve rahatsız oldukları durumları dile getirmeleri 

sağlanmıĢtır. Elde edilen bilgiler dahilinde konuyla ilgili önleyici önlemlere 

değinilmiĢtir. Literatürde, değiĢkenler ile bu değiĢkenler arasında bulunan iliĢkiyi 

araĢtıran bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır.Bu durum çalıĢmayı önemli kılan etkendir. 

Literatürde çalıĢan sesliliği ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi araĢtıran sınırlı sayıda 

çalıĢma bulunmaktadır. 

4. Sınırlılıklar 

Bu çalıĢma Balıkesir ili Bandırma ilçesindeki beyaz et sektörü ile 

sınırlandırılmıĢtır. ÇalıĢmamızdaki diğer bir sınırlılık ise zamandır. 

5. Varsayımlar 

Bu çalıĢmada oluĢan varsayımlar;  

 Anket sorularına cevap verenlerin tarafsız, doğru ve eksiksiz yanıt verdikleri 

varsayılmıĢtır. 

 Ankette yer alan ölçeklerin beklenen özelliklere uygun olduğuvarsayılmıĢtır.  

 Örneklemin araĢtırmada kullanılan değiĢkenler için uygun olduğu varsayılmıĢtır. 
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 Uygulanan istatistiksel analiz yöntemlerinin araĢtırmanın amacına uygun 

olduğuvarsayılmıĢtır.



BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÇALIġAN MOTĠVASYONU 

ÇalıĢmanın bu kısmında motivasyon, motivasyona süreci, teori ve araçları ile 

çalıĢan motivasyonunun önemi açıklanmıĢtır.Sonrasında çalıĢan motivasyonu ile ilgili 

literatürde ki çalıĢmalar incelenmiĢtir. 

1. MOTĠVASYON KAVRAMI 

Motivasyon, kiĢilerin kuruma amaç sağlamak doğrultusunda gerekli Ģartların 

belirlenmesi ve meydana getirilmesi olarak ifade edilmesidir (Karakaya ve Ay, 2007: 

55). Motivasyonla ilgili diğer tanımlarda ise motivasyon belirli bir sonuca ulaĢmak 

amacıyla davranıĢı etkileyen içsel nedenler olarak söylenebilir (Ġmrek,2004:326). 

ÇalıĢanlar için motivasyon, çalıĢma isteği duymak, yöneticiler için ise; çalıĢanlara iĢ 

konusunda çalıĢmaya teĢvik etmek Ģeklinde ifade edilebilir (Ruthankoon ve Ogunlana, 

2003:333). Motivasyon özünde çalıĢanı harekete geçmeye yönelten sorunun cevabıdır. 

ÇalıĢan motivasyonu yüksek olan yöneticiler, çalıĢanlarında iĢteki verimliliğini 

artırarak örgüte rekabet avantajı sağlamaktadırlar (Baygüz, 2011). Neo-Klasik akımın 

etkisi sonucunda önemi anlaĢılan motivasyon Hawthorne araĢtırmaları ile açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır (Keser, 2012). Hawthorne araĢtırmaları sonucunda insanın bir makine 

olmadığı psikolojik ve sosyal birçok yönünün olduğu ortaya çıkarılmıĢtır.ÇalıĢanların 

motivasyonu literatürde sosyal boyut yönüyle ele alınmıĢtır. 

Motivasyonda iki temel özellik söz konusudur (Koçel, 2003). Bunlardan 

birincisi, motivasyonunbireysel olmasıdır. Örneğin bir kiĢi için oldukça motive edici bir 

durum baĢka bir bireyde aynı derecede bir motivasyon sağlayamayabilir. Ġkincisi ise 

motivasyonun insanın gündelik yaĢamında gözlemlenebilmesi ve davranıĢa 

dönüĢebilmesidir.Yöneticiler, çalıĢanlarının davranıĢlarında motive edici unsurları 

belirlemek için gözlem ve analiz yapmalıdır.Motivasyon çalıĢanın iĢe bağlılığı iĢ yapma 

isteği ve bir sonuca ulaĢma çabasıyla doğrudan iliĢkilidir. KiĢinin yapmıĢ olduğu iĢte 

tatmin duygusu ve doyum düzeyinin önemli bir rolü vardır. 

Motivasyon Türkçeye yabancı dillerden geçmiĢ bir kavramdır. Dilimize 

Ġngilizcedeki „motivation‟ kelimesinin Latincede hareket anlamına gelen “mot” 

kökünden türetilmiĢtir. Türkçe karĢılığı olarak güdüleme Ģeklinde belirtilebilir. 



2 
 

Motivasyon kavramında bir konuda yapılan bir iĢin isteyerek yapılması ve algılanan 

duygunun ifadesi Ģeklinde söylenebilir. 

Motivasyon tekniklerinin uygulanmasında kullanılan en önemli araç çalıĢan 

bireyin her gün isteyerek iĢe gidip çalıĢmalarını sağlayacak amaç ve faktörlerin 

bulunmasıdır. En bilinir anlamıyla motivasyon bireyin iĢ yerindeki davranıĢlarını 

kapsamaktadır. Yapılan davranıĢta istek ve amaç söz konusudur.Sonunda istenilen 

hedeflere varabilmede bireyin arzu ettiği düĢüncelerinin yerine getirilmesi 

gereklidir.Amaçlarımızı her zaman kendimiz oluĢturmayız, bazen yaĢadığımız ortam 

bazen de çevre koĢulları ile kendiliğinden gerçekleĢir. KiĢi kendine uygun amaçları 

seçip ve onları gerçekleĢtirdiği oranda mutlu olur. Bunun aksi durumda kiĢi mutsuz ve 

huzursuz olur. YaĢadığımız duygu durumlarından kaynaklı çalıĢma performansımız 

doğrudan doğruya etkilenmektedir. Bu sebeple her iĢletme kendi koĢullarını göz önünde 

bulundurarak çalıĢan davranıĢlarını etkileyen faktörleri araĢtırıp esnek bir motivasyon 

politikası oluĢturmalıdır. Yöneticilerin, iĢletme ve çalıĢan arasında ki dengenin 

sağlanması içinher iki tarafında amaçlarını çok iyi bilmesi gerekir. ÇalıĢanları iĢe 

baĢarmaya yönelten araçların neler olduğu bilinmesi ve bu araçların hangi kaynaklardan 

ortaya çıktığı incelenmelidir. 

2. MOTĠVASYON SÜRECĠ 

Motivasyonun temelini güdü oluĢturmaktadır. Güdü bireyi harekette 

bulundurmaya iten eylemlere denir. Ġnsan içerisinde bulunduğu durumun kendisi için 

anlamlı olmasında ihtiyaçlar ön plana çıkmaktadır. Bu gereksinmeler kiĢiden kiĢiye 

değiĢiklik göstermektedir.  

Güdüler insan davranıĢlarının anlaĢılmasında çok önemli bir yere sahiptir. Birey 

amacına ulaĢana kadar kendisinde bir boĢluk duyar ve bu durum kiĢide büyük bir istek 

oluĢturur. Herkesin sürekli olarak tatmin etmeye çalıĢtığı ihtiyaçları bulunmaktadır. 

Bunlar fizyolojik eksiklik olarak ifade edilmektedir. Bu durum organizmayı harekete 

geçirmektedir. Bu süreç dört aĢamada gösterilmiĢtir: 
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ġekil 1.Motivasyonun OluĢma Süreci 

 

ġekil 1‟de görüldüğü gibi motivasyon gereksinmeler ile baĢlar. Bir gereksinme 

oluĢtuğunda bireyde karĢılama isteği oluĢur. KiĢi itici bir güçle uyarıldıktan sonra 

gereksinimini karĢılamak için belirli bir yönde davranıĢ sergilemeye baĢlar. Bunun 

sonuncunda birey kendi gereksinmelerine karĢı doyumunu gerçekleĢtirmiĢ olur. 

Motivasyon iki Ģekilde incelenmektedir. Bunlar iç ve dıĢ motivasyon Ģeklinde 

oluĢmaktadır (Garih, 2000). Ġçsel motivasyonda zor bir görevin altından kalkabilmek 

herhangi bir dıĢ etkene bağlı olmadan gerçekleĢmektedir. Çevrenin etkisiyle oluĢan 

duruma ise dıĢsal motivasyon denir. Personelin dıĢsal motivasyonu arttırmak 

içiniĢletmeler ve yöneticiler tarafından farklı yöntem ve teknikler uygulanmalıdır. Bu 

yöntemlerden bazılarını açıklayacak olursak bunlar; sağlık sigortası, fazla mesai ücreti, 

tatil, ücretli izin, emeklilik güvencesi Ģeklinde sıralanabilir.  

3. MOTĠVASYON TEORĠLERĠ 

Motivasyon ile ilgili yapılan çalıĢmalarda, çalıĢanların belirli bir durum 

karĢısındaki yönelimleri değerlendirilerek iki tane motivasyon kuramıliteratüre 

kazandırılmıĢtır. Ġlki; kapsam teorileri olarak isimlendirilmekte ve bu teoriler 

çerçevesinde; yöneticinin içinde bulunduğu durumu belirli yönlerde davranıĢı oluĢturan 

faktörleri anlamaya ve yorumlamaya çalıĢmaktadır (Daft,1996:529). Kapsam teorileri 

kiĢinin neye ihtiyacı olduğunun ve bunu nasıl karĢılayacağınla ilgilidir. Bu teoride 

bireyin içsel unsuru olan ve kiĢiyi belirli bir yöne iten davranıĢı incelenmektedir(Baysal 

ve Tekarslan, 1987).Bireyleri ihtiyaçlar motive eder. Ġhtiyaçlarını karĢılayabilmek için 

Gereksinme Uyarılma Davranış Doyum(Amaç)
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çeĢitli davranıĢlar sergilerler. Bu davranıĢlar sayesinde kiĢinin ne ile ve nasıl motive 

olduğunu anlayabilmek için çeĢitli kuramlar ortaya çıkar(Eroğlu, 1998). Bunlar kapsam 

ve süreç olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. 

Kapsam kuramları kiĢinin ne ile motive olduğunla ilgilenirken süreç kuramları 

ise, nasıl motive olduğunla ilgilenmektedir (ġahin, Tabak ve Tabak, 2017: 404). 

Kapsam teorileri Ģu Ģekilde sıralanmaktadır; 

1.Abraham Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımı 

2. Frederick Herzberg‟in Çift Faktör Teorisi 

3. David McCelland‟ın BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi 

4.Clayton Alderfer‟in ERG Teorisi 

3.1. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Motivasyon konusunda yaptığı çalıĢmalarla ün kazanmıĢ Abraham H. 

MASLOW, insan davranıĢlarının evrensel bir hiyerarĢisinin olduğunu ve bu 

hiyerarĢinin herhangi bir basamağında bulunan güdülerin davranıĢlarımıza 

yönlendirmede diğer güdülere göre öncelik taĢıdıklarını açıklamaya çalıĢmıĢtır. Ġnsan 

davranıĢlarını yönlendiren en önemli etken gereksinmeler olduğunu savunmuĢtur. 

Maslow‟a göre bazı ihtiyaçların tatminini diğer ihtiyaçlara göre daha fazla öneme 

sahiptir. Maslow‟a göre, amaçların doğurduğu gereksinmeler genellikle zincirleme bir 

sıra izlemektedir.Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi olarak tanımladığı teorisi insan 

ihtiyaçlarının hiyerarĢik bir düzen içinde olduğunu ayrıca üst basamaktaki ihtiyaçların 

giderilebilmesi için öncelikli olarak alt basamaktaki ihtiyaçların karĢılanması gerektiği 

üzerinde durmuĢtur. Bu yaklaĢıma göre ihtiyaçlar kategorilere ayırılmıĢtır.Maslow'un 

ihtiyaçlar hiyerarĢisi, 5 aĢama Ģeklindedir:  

Fizyolojik ihtiyaçlar ilk basamakta yer alır ve en temel ihtiyaçlarımızdır. Bunlar 

Ģu Ģekilde açıklanabilir; yeme içme, barınma, dinlenmek, korunmak, hayatı idam 

ettirme. 

Güvenlik ihtiyaçları ise ikinci basamakta yer alır. Buna örnek olarak hastalık, 

yaĢlılık, tehlikeli Ģeylerden uzak durma vb.  

Ait olma ve sevgi ihtiyaçları üçüncü basamakta yer almaktadır. Bu basamakta 

ise kendini anlama ve bir gruba ait olma, Ģefkat vb. 
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Değer ihtiyaçları dördüncü basamakta yer almaktadır. Bunlar ise statü, baĢarı, 

saygı görme vb.  

Kendini gerçekleĢtirme ihtiyaçları ise beĢinci basamakta yer almaktadır. KiĢinin 

kendi özgün gücünü ortaya çıkarması durumudur. 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi sınıflandırmasında, her kiĢinin farklı görünüme 

sahip olduğu, birbirinden farklı ihtiyaçlara gereksinim duyacağı öne sürülmektedir. Bu 

kuram çalıĢma ortamındaki insanların tanınması, anlaĢılması ve ihtiyaçlarının 

giderilmesi bakımından önemli hale gelmiĢtir. Maslow‟un yaptığı ihtiyaçlar 

basamağında ihtiyaçlar arasında kesin bir ayrım görülmemektedir. Bütün ihtiyaçlar 

birbirine bağlı ve karıĢmıĢ durumdadır. Ayrıca, her basamak bir önceki ve bir sonraki 

ile ilgilidir. Örneğin, ait olma ve sevgi ihtiyaçları zirvede iken güvenlik ihtiyaçları 

tamamen yok olmuĢtur diyemeyiz. Sadece etkinliğini kaybetmiĢ olabilir. 

Maslow insan ihtiyaçlarını sınıflandırırken iki tane varsayımı dikkate almıĢtır:  

1. Ġnsan davranıĢlarının temelini ihtiyaçlar oluĢturmaktadır. Maslow insan 

davranıĢlarının temeline fiziksel ihtiyaçların olduğunu savunur. Fiziksel ihtiyaçlar 

karĢılanmadan bir üst basamağa geçilemeyeceğini söyler. Bu sebeple Maslow‟un 

ihtiyaçlar hiyerarĢisinde en at basamakta fiziksel ihtiyaçlar yer almaktadır. Bireyler, 

ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için belirli Ģekillerde davranıĢ göstermelidir. Ġhtiyaçlar, 

davranıĢı belirleyen önemli bir faktörlerdir. Bu sebeple bireylerin davranıĢlarını anlam 

çıkarabilmek için ihtiyaçlarının neler olduğunu bilmemizde fayda vardır.  

2. Ġnsanların ihtiyaçları sıralı özellik göstermektedir. Son sıralarda yer alan 

ihtiyaçları karĢılanmadan diğer ihtiyaçlar kiĢileri davranıĢta bulunmaya yöneltmez. 

BaĢka bir ifadeyle insanlar, bir alt seviyedeki ihtiyacını karĢıladıktan sonra diğer 

basamaktaki ihtiyacını karĢılama yoluna giderek mutlu olmaktadırlar. Sırayla 

ilerlemektedir. 

Fizyolojik ihtiyaçlar en temel olan ihtiyaçlardır(Kanbur, 2005: 29). Örneğin aç 

olan bir kiĢi açlığını gidermeden bir sonraki ihtiyaçla ilgilenemez. Ancak ihtiyacı 

karĢılandıktan sonra bir üst basamağa geçebilir.  

Bu ihtiyaçların ortak özellikleri Ģöyle sıralanabilmektedir;  

• Birbirlerine bağımlı değildirler,  

• Bu ihtiyaçların sürekli ve belirli zaman aralıklarında karĢılanması gereklidir,  
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• Refah seviyesi yüksek toplumlarda bir motive aracı olarak kullanılması ender 

görülen bir durum iken, geliĢmekte olan ülkelerde bir teĢvik aracı olarak 

kullanılabilmektedir. 

Maslow‟a göre bireyin fizyolojik ihtiyacı karĢılandıktan sonra ikinci olarak 

güvenlik ihtiyacı önem kazanmaktadır.  Bu ihtiyaçların yokluğu da stres, korku gibi 

travmalara yol açabilir.  

3.2. Herzberg’in Çift Faktör Kuramı 

Motivasyon kavramının geliĢmesinde önemli katkısı olan kiĢilerden birisi ise 

Frediric Herzberg‟tir.Motivasyon alanında ortaya atılan içerik teorilerinden biridir. 

Herzberg‟in temel düĢüncesi iĢ yerindeki bazı faktörlerin doyumsuzlukla ilgili olduğu 

üzerinedir. Ġnsan ihtiyaçları iki ayrı faktör temelinde oluĢturulmuĢtur. Herzberg ve 

arkadaĢları yaptıkları araĢtırmada 200 kadar mühendis ve muhasebeci ile görüĢerek bir 

takım sonuçlar çıkarmıĢlardır. Deneklere yönelttiği sorularda çalıĢma hayatlarında 

doyuma yükselten ve azaltan nedenleri öğrenmek istemiĢtir. Bunun sonucunda bazıları 

doyuma diğerleri ise doyumsuzluğa yol açmaktadır. 

AraĢtırma neticesinde denekler, iĢin kendisi, baĢarma, sorumluluk, takdir gibi 

kavramların kendilerini iyi hissetmelerini sağladığını özellikle ifade etmiĢlerdir. Diğer 

taraftandaçalıĢanlar aldıkları ücretlerin düĢüklüğü çalıĢma koĢullarının kötü olması ve 

Ģirket içi iliĢkilerden duydukları rahatsızlığı dile getirmiĢlerdir. Kısaca Herzberg, 

çalıĢma sonucunda elde ettiği bulgulardan hareketle çalıĢma yaĢamında güdüleyici 

faktörler ve koruyucu faktörler olmak üzere iki grup motivasyon faktörü bulunduğunu 

belirtmiĢtir. 

Herzberg yaptığı çalıĢmalarda, iĢ hayatındaki deneysel araĢtırma ve 

düĢüncelerinde tatmin olma kavramından yararlanarak harekete geçirici bir etki 

oluĢturmuĢtur. Herzberg‟in teorisi yapılan eleĢtirilere rağmen günümüzde yöneticiler 

tarafından tercih edilmektedir. 

Herzberg  motivasyon faktörlerini, iĢe doyum sağlayanlar ve doyumsuzluk 

yaratanlar olmak üzere iki bölümde incelemiĢtir.  

ĠĢe doyum sağlayanlar faktörlere örnek verilecek ise bunlar; iĢi baĢarma, 

tanınma, çalıĢma, sorumluluk, ilerleme Ģeklinde açıklanır. 
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ĠĢe doyumsuzluk yaratan faktörlere örnek verilecek ise bunlar; yönetim ve 

politikadan hoĢnutsuzluk, ücret yetersizliği, koĢullardan hoĢnutsuzluk, teknik gözetimi 

beğenmeme Ģeklinde açıklanır. 

3.3. Mc. Clelland'ın BaĢarı Güdüsü Kuramı 

Mc. Clelland‟ın ele alığı kuramda kiĢiler, üç grup etkinin altında 

bulunurlar(Pardee, 1990: 14).Bu etkiler ise iliĢki kurma ihtiyacı, güç kazanma ihtiyacı, 

baĢarma ihtiyacı Ģeklinde ele alınmıĢtır. Diğerlerinden farklı olarak ihtiyaçların 

sonradan öğrenme ile kazanılacağını düĢünmektedirler. 

Ġhtiyaçlar, kiĢinin çevresiyle baĢa çıkmasıve öğrenmesi sonucu doğar (Gözen, 

2020: 2201). Öğrenilen ihtiyaçlar daha yüksek bir düzeyde tekrarlama sağlamaktadır. 

Bu kuramın en önemli özelliği ise kiĢilerin farklı motivasyon kaynaklarının olmasıdır. 

Bunun sebebi ise herkesin güçlü ve zayıf yönleri vardır. 

ĠliĢki kurma (bağlılık) ihtiyacında kiĢiler baĢkaları ile iliĢki kurma, gruba girme, 

sosyal iliĢkiler geliĢtirme davranıĢlarında bulunurlar (Özer ve Topaloğlu, 98). Yüksek 

düzeyde baĢarı elde etmek isteyen bireyler baĢkalarıyla yakın iliĢki kurma, beğenilme 

ve yakın olma gereksinimindedir. Bu iliĢki dostluk kelimesiyle açıklanır. Kimi kiĢilerde 

iliĢki kurma gücü daha kuvvetliyken bazılarında daha zayıftır. KiĢileri yakın arkadaĢlık 

kurmaya iten faktörler bulunmaktadır. Bazılarında ise çıkar iliĢkisi mevcuttur. Herkes 

kendi özelliğini yansıtmaktadır. 

BaĢarma ihtiyacı, insanlar baĢarılı olmak isterlerken baĢarısız olmaktan da 

korkarlar. BaĢarı ihtiyacı çok olan insanlar sorunlara çözüm bulmada kiĢisel 

sorumluklarını göz ardı edemezler. Gerçekçi ve zorlu amaçlar belirleyecek yüksek 

enerji ve istekle amaca ulaĢmak için risk alırlar.  Herkes de baĢarılı olma güdüsü 

bulunmaktadır ancak bunu ortaya çıkaracak ortam yaratmak gerekmektedir.  

BaĢarı ihtiyacının oluĢması için birey kendisine zor olan hedefler belirleyip 

onlara ulaĢmasıdır(Özçoban ve Özkul, 2019: 816; Ataman, 2001: 444).Bazı insanlar 

için elde ettikleri baĢarı kazanacakları ödülden daha kıymetlidir. BaĢarı arzusu yüksek 

olan bireylerde giriĢimcilik, risk alma, sabır ve fırsatları değerlendirme gibi belirgin 

özellikleri bulunmaktadır. 

Güç ihtiyacı, insanların çevresindeki güç ve otoritelerini geniĢletmek istemesi ve 

baĢkalarını etki tutma gibi bu ihtiyaç, diğer insanlara baĢka bir biçimde 
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yaptıramayacakları bir davranıĢı yaptırmaları için güce olan ihtiyacın bir sonucudur. 

Yüksek güç ihtiyacı olan bireyler kiĢileri ve olayları etkilemektedirler. Kontrol etmeyi 

severler. 

Genel olarak bakıldığında kapsam kuramları birbirileriyle benzemektedirler. 

Maslow ve Alderfer kuramları genel olarak birbirileriyle benzemektedirler. Her iki 

kuramda hiyerarĢik düzene sahiptir. Fakat Maslow‟un sıralaması basit bir yapıya 

sahipken, Alderfer‟in kuramı daha esnek ve karmaĢık bir yapıya sahiptir. 

3.4.Clayton Alderfer’in ERG Teorisi 

Literatürde “ERG” teorisi Ģeklinde bilinen Alderfer'in ERG Kuramında 

(Existence-Relatedness-Growth Theory) insanlarda üç temel ihtiyaç söz konusudur 

(Koçel, 2005: 643). Bu temel ihtiyaç ise varoluĢ, iliĢki kurma ve geliĢme Ģeklinde üçe 

ayrılmaktadır. Clayton Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde yer alan ihtiyaçları 

basitleĢtirilerek bu kuramı geliĢtirmiĢtir. Clayton Alderfer tarafından geliĢtirilen bu 

kuramda insan ihtiyacı sıralaması daha basite indirgenerek ele alınmıĢtır. Clayton 

Alderfer‟in bu ihtiyaçlar hiyerarĢisinde basitleĢtirmeye gitmesinin temel nedeni 

Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarĢisinin gerçek hayat ile uygunlukbulunmadığı sonucuna 

ulaĢmasındadır. 

Alderfer ihtiyaçları üç bölüme ayrılmıĢtır. Bunlar; Var olma, Aidiyet ve GeliĢme 

Ģeklindedir.  

Var olma aĢamasında Maslow‟un fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları yer 

almaktadır. YaĢamak için vazgeçilmez olan temel ihtiyaçlarla ilgilidir. Fizyolojik 

ihtiyaçlar yeme içme barınma gibi ihtiyaçları kapsamaktadır. Güvenlik ihtiyacı ise 

korunma, tehlike, korku ve endiĢe gibi durumları ve maddi ihtiyaçlar olarak ise giyecek 

ve barınma gibi kiĢinin yaĢamını idam ettirmesi için gerekli olan ihtiyaçları 

kapsamaktadır. 

Aidiyet ihtiyacı, sosyal iliĢkide bulunma, güven, saygı ve grup üyesi olma 

ihtiyacıdır. Ġnsanların karĢılıklı olarak birbirilerine olan güvenini içermektedir.Ait olma 

ise insanların birbirilerine karĢı olan yakınlığı ve bireyi strese sokabilecek yalnızlığın 

önlenmesi durumudur. 
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GeliĢme ihtiyacı ise, insanların kendilerini değerli olarak görmesini sağlayan 

ihtiyaçlardır. KiĢisel geliĢimi isteklerini ifade etmektedir. KiĢinin kendi potansiyelinin 

farkına varması durumudur. 

Ancak Alderfer modelinde hayal kırıklığına uğrama ve geri çekilme ilkesi yer 

almaktadır. Bu sebeple önce alt düzeyin ihtiyaçlarının tatmin edilmesi gerektiğini, aksi 

takdirde üst düzey ihtiyaçların davranıĢı yönlendiremeyeceğini savunmaktadır. 

4. MOTĠVASYON ARAÇLARI 

Motivasyonda amaç çalıĢanların istekli hale getirilerek verimliliğinin ve 

etkinliğinin artırılmasıdır. Bunu oluĢturabilmek için iĢletme yöneticileri birçok 

uygulama ve öneriler sunmuĢtur. Ancak bugüne kadar uygulanan örneklerden tam 

baĢarıya ulaĢılmamıĢtır. Motivasyonda kullanılan özendirici araçlar çalıĢanda aynı 

etkiyi vermeyebilir. Öncelikle bir çalıĢan için özendirici olan araç diğer bir çalıĢan için 

özendirici olmayabilir. Motivasyon için kullanılan özendirici araçların etkinliği toplum 

içinde farklılık gösterebilir. 

Motivasyonun özendirici araçlarınınevrensel nitelik taĢıdığı kabul edilse de kiĢi 

toplum ve iĢletme neslinde geçerli olabilecek bir motivasyon modeli geliĢtirilmesi 

olasılık dahilinde görülmemektedir. 

 ÇalıĢanların motivasyonunu sağlamada kullanılan motivasyon araçları aĢağıdaki 

gibi sıralanabilir: 

 Ekonomik Araçlar:Yaygın olarak kullanılan ekonomik araçlar; ücret ve ücret 

artıĢı, primli ücret ve ikramiyeler, kâra katılma, ekonomik ödüller, yetkinlik temelli 

ücretlendirme, ayni ve sosyal fayda/yardımlar, sosyal güvenlik ve emeklilik planları 

Ģeklinde sıralana bilinir. 

Psiko-sosyal Araçlar:Psiko-sosyal araçlar ise bağımsız çalıĢma olanakları,  

değer-statü,  takdir etme,  kiĢi ve örgüt uyumu,  psikolojik güvence,  iĢletmenin 

baĢarısında sorumluluk ve öneri sistemi Ģeklinde gösterilmektedir. 

Örgütsel ve Yönetsel Araçlar:  Hedef belirleme,  yetki ile birlikte sorumluluk 

devri, eğitim ve yükselme olanakları,  etkin iletiĢim kanalları, iĢ güvencesi, katılımcı ve 

demokratik yönetim, sendikalaĢma, iĢ tasarımı ve fiziksel çalıĢma koĢullarının 

iyileĢtirilmesi örgütsel ve yönetsel araçlar olarak gösterilmektedir. 
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ÇalıĢanların motivasyonunda kullanılan motivasyon araçları aĢağıda 

sıralanmıĢtır;  

1. Amaç birliği; iĢletme amacın çalıĢanlar tarafından benimsenmesi ve amaç 

birliği çerçevesinde iĢlerini severek yapmalarıdır. 

2. Yetki ve sorumluluk devri; gerçekleĢtirilen iĢe göre çalıĢanların 

yetkilendirilmesi ve yetkiye göre sorumlulukların devredilmesidir. ÇalıĢanların baĢarı 

ve güven duygusunun artırılabilmesi için iĢletmelerde yetki ve sorumluluk denk olması 

gereklidir. Özgüveni olan çalıĢanlar iĢe iliĢkin görevlerini yerine getirirken inisiyatif 

kullanabilir, yenilikler ortaya çıkarabilir, çeĢitli baĢarılar elde edebilir ve bunun 

sonucunda motivasyonları daha da artabilir. 

5. ÇALIġAN MOTĠVASYONUN ÖNEMĠ 

ĠĢletmelerin piyasa koĢullarında baĢarılı olması ve hedeflerine ulaĢmasının 

çalıĢan baĢarısına olan etkisi bu bölüm içerisinde ele alınmıĢtır.Bir iĢletmenin temel 

amacı karlılıktır (Dinçer, 2013). ĠĢletme yöneticileri hedeflerini gerçekleĢtirebilmek 

için, iĢ görenlerine etkin ve verimli olarak çalıĢtırmalıdır. Bunun içinde çalıĢanların 

motivasyonları artırılmalıdır. Öncelikle çalıĢanı baĢarılı olmaya güdülemek 

gerekmektedir. BaĢarının temel amacı motivasyondur. Ġnsanları örgütte baĢarılı 

çalıĢtırmak için öncelikle insanları psiko-sosyal kazanmak gerekir. 

Motivasyon, çalıĢanların baĢarılı olmaları ve bireysel doyuma ulaĢmalarına 

yardımcı olmaktadır. ÇalıĢanların hedefleri ile kurumların hedeflerini denk getirmek 

için kullanılan yöntemleri içerir. Hem iĢletme verimliliğini arttırmak hem de 

çalıĢanların örgütten bekledikleri doyumun artırılmasını amaçlamaktadır.BaĢkaları 

vasıtasıyla iĢ yapan kiĢi yönetici olarak tanımlanmaktadır. Yöneticinin baĢarılı 

olabilmesi için çalıĢanlarını belirlenen hedefler doğrultusunda yönlendirmesi ve sahip 

olduğu yeteneklerini bu hedef için kullanması gerekir.Bununla birlikte, çalıĢanların 

görevlerini kendi istek ve arzuları doğrultusunda özenle yerine getirmesi iĢletme 

baĢarısına önemli katkı sağlamaktadır. 

Yapılan çalıĢmalarda çalıĢan motivasyonu ile iĢ tatmini arasında bir iliĢki 

olduğunu ve iĢ tatmininin artmasının çalıĢan motivasyonunu da olumlu yönde 

etkileyebileceğini göstermiĢtir (Barlı, 2008). 
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Motivasyon, iĢle ilgili her kademedeki birey için elzemdir (Ay, 

2007).Yöneticilerinde baĢarılı, mutlu ve huzurlu olmaları için motive edilmelerine 

ihtiyaç vardır. Örgütsel baĢarının sağlanabilmesi için tek baĢına yapılan motivasyon 

yetersizdir.Yöneticilerinde kendi istekleri ve iĢe olan yaklaĢımları iĢ baĢarılarını 

etkilemektedir.Motivasyon hem yöneticileri hem de iĢi üstlenen çalıĢanları etkileme 

açısından iki yönlü bir süreçtir. 

6. ÇALIġAN MOTĠVASYONU ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILMIġ ARAġTIRMALAR 

Kovach‟ın (1987) çalıĢmasında çalıĢanların iĢlerine duydukları istek ve 

ihtiyaçlarını incelemiĢ ve araĢtırmasında, iĢin çekiciliği, takdir edilme, iĢ güvenliği, 

çalıĢtığı iĢte yükselme olanakları, iyi gelir, çalıĢma koĢulları, arkadaĢları ve 

yöneticileriyle iletiĢim gibi faktörlerinin örgütlerde önemli bir yeri olduğunu 

vurgulanmıĢtır. 

Schwarzkopf ve Miller‟ın (1980) gerçekleĢtirdiği araĢtırma yöneticilerin geliĢim 

ve yükselme olanaklarına ücretten daha fazla önem verdikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Blunt ve Spring‟in (1991) araĢtırmasında ise çalıĢanların iĢ güvencesi, ekip 

çalıĢması gibi faktörlerin yüksek ücret, bağımsız çalıĢma, prestij kazanma gibi 

faktörlerden daha önemli olduğunu vurgulamıĢtır.  

Öztürk ve Dündar (2003) çalıĢmalarında; Türkiye‟deki kamu çalıĢanlarını 

motive eden faktörlerin kurum içerisindeki görev değiĢkeni ile ilgisini incelemiĢlerdir. 

AraĢtırma sonucunda, yöneticilerin manevi ödüllerle, personelin ise parasal ödüllerle 

daha fazla motive olduklarını tespit etmiĢlerdir. 

Kanoğlu (2007) çalıĢmasında motivasyon araçlarını incelemiĢtir. Motivasyon 

araçlarının iĢ doyumunu sağlayacak faktörler olduğunu tespit etmiĢtir. Bu faktörleri 

tatmin edici bir maaĢ, güvenli ve sağlıklı çalıĢma koĢulları, eğitim, iletiĢim, ayrıca 

sosyal organizasyonlar ve sosyal sorumluluk Ģeklinde belirtilmiĢtir. 

Özden (2022) tarafından kaleme alınan bu çalıĢmada örgüt kültürünün çalıĢan 

motivasyonuna etkilerini araĢtırmaktadır. Çanakkale bölgesinde çalıĢmakta olan 

otomotiv firması çalıĢanları örneklem olarak seçilmektedir. 104 çalıĢan ile 46 maddelik 

sorularla yüz yüze anket yöntemi uygulanmıĢtır. Ġçsel motivasyonda bir etki 

bulunmamıĢtır. DıĢsal motivasyonda bir etki bulunmaktadır. 
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Uzun (2022) tarafından ele alınan bu çalıĢmapandemi sürecinde yapılmıĢtır. 

ÇalıĢanların nasıl motive olacağı araĢtırılıp, motivasyonun yenilikçi davranıĢlara olan 

etkisi belirlenmek istenmiĢtir. Bu çalıĢma sonunda motivasyonun çalıĢanlar üzerinde 

yenilikçi davranıĢlar ortaya çıkardığı görülmüĢtür. 

Öksüz (2021) tarafından kaleme alınan bu çalıĢmanın amacı ise örgüt içi 

iletiĢimin çalıĢan bağlılığı ve çalıĢan motivasyonuna olan etkisi incelenmiĢtir. Ayrıca 

örgüt içi iletiĢimin örgüt kültürüne göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına da bakılmıĢtır. 

AraĢtırmanın amacını yerine getirebilmek için bankacılık sektörü 

belirlenmiĢtir.AraĢtırma sonucunda iletiĢim unsurunun çalıĢan motivasyonunun birçok 

boyutunun pozitif olarak etkilediği belirlenmiĢtir.  

Ortaç(2017) tarafından yapılan çalıĢmada kiĢilere örgütlerine bağlı hissetmeleri 

konusunda hangi unsurların ön plana çıktığının, iĢ tatminin nasıl oluĢtuğunu ve pratikte 

bu durumun etkilendiği değiĢkenleraraĢtırılmıĢtır.AraĢtırma sonucunda çalıĢma ortamı 

ile motivasyon arasında pozitif yönlü zayıf bir iliĢkinin olduğu ifade edilmiĢtir. Diğer 

bir ifadeyle çalıĢma ortamından memnun olan çalıĢanın motivasyonu dayükselme 

eğilimi gösterecektir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÇALIġAN SESLĠLĠĞĠ 

ÇalıĢmanın bu kısmında çalıĢan sesliliği, türleri, nedenleri ve önemi 

açıklanmıĢtır.Daha sonrasında çalıĢan sesliliği ile ilgili literatürdeki çalıĢmalar 

incelenmiĢtir. 

1. ÇALIġAN SESLĠLĠĞĠ KAVRAMI 

ÇalıĢan sesliliği, kurum içerisinde örgütü eleĢtirmekten çok geliĢtirmeyi amaç 

edinen iyileĢtirici, yapıcı davranıĢlardır.(Van Dyne ve LePine, 1998). ÇalıĢan sesliliği 

sözlü olarak gerçekleĢtirilen bir davranıĢtır. Bu davranıĢ içinde örgütün geliĢmesi ve 

olumlu olarak değiĢmesi amaçlanmıĢ ve bu geliĢime katkıda bulunabilecek çalıĢan 

sesliliğini gerçekleĢtiren kiĢi öncü olmalıdır. Örgütlerde, iĢle ilgili konularda etkinlik ve 

verimlilik adına çalıĢanlardan değiĢim beklenirken çalıĢanların görüĢ, düĢünce ve 

önerilerine değer verilmesi önemlidir. 

ÇalıĢan sesliliği, önerileri dile getirme konusunda, sorunları tartıĢma ve yeni 

çözümler bulma gibi birçok nedenle gerçekleĢmektedir (Saunders vd., 1992). BaĢka bir 

deyiĢle, çalıĢan sesliliği, iĢgörenlerin karĢı karĢıya kaldıkları tepkiler ve ifade biçimleri 

Ģeklinde de söylenebilir. 

ÇalıĢanlar seslilik ya da sessizlik davranıĢında bulunmadan önce kendi 

çıkarlarını düĢünürler sonrasındaduruma göre hareket etmektedirler (Hung vd, 2012: 

442). ÇalıĢan sesliliği davranıĢı temelde politik bir davranıĢtır. Politik davranıĢla kiĢi 

kendi için doğru yöntemi seçmelidir. 

ÇalıĢan sesliliğinde etkili olan bir diğer kavram ise ses çıkartmadır. Ses çıkartma 

davranıĢlarında ilk çalıĢma olan Hirschman‟ın de açıkladığı gibi memnun olmama 

durumuna tepki olarak ses çıkartma davranıĢında bulunmaktadırlar. Literatürde 

görüldüğü gibi ses çıkartma durumunun çalıĢan sesliliği ile aynı anlamda kullanıldığı 

söylenebilir. 

Van Dyne vd.‟ne göre (2003)iĢgörenlerin olumlu fikir bilgi ve düĢüncelerini 

açıklamaları sırasında gösterdikleri ekstra rol davranıĢı çalıĢan sesliliğidir. ÇalıĢan 

sesliliği, yenilikçi, vatandaĢlık ve bilgi paylaĢımı davranıĢı rollerinden farklı olarak 

örgüt içinde riskli bir davranıĢtır.  
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Örgütte iĢgörenler tarafından sunulan fikirlerin diğer çalıĢanlar tarafından 

desteklememesi veya bir fikir sunmamaları ilerleyen zaman içinde iĢgörenler arasındaki 

iliĢki ve iletiĢimin ortadan kalkmasını yolaçabilmekte ve bu sebeple fikirleri 

desteklenmeyen çalıĢanlar seslilik konusunda görüĢ bildirmekten kaçınabilmektedirler 

(Wijaya, 2019,90). Bu duruma ek olarak kolektif kültüre olan ülkelerde örgüt liderinin 

otoritesini çalıĢan sesliliği zayıflatabilir ve arzu edilmeyen bir sonuç ortaya çıkarabilir  

(Zhao, 2014, 28).  

Yüksek güç mesafesinin olduğu kültürlerde çalıĢanlar fikir ve düĢüncelerini 

fazla sıklıkla dile getirmezler (Botero ve Van Dyne, 2009, 94).Son yıllarda çalıĢan 

sesliliği birçok konuya ıĢık tutmuĢtur (Morrison vd., 2011, 183). Bu konuya dair farklı 

tanımlar yapılmıĢtır.Bunlardan birkaçı, memnuniyetsizliğini dile getirme, karar verme 

sürecine dâhil olma, fikir alıĢveriĢinde bulunma Ģeklindedir. 

ÇalıĢan sesliliği, yalnızca eleĢtiride bulunmak için değil aynı zamanda örgütün 

iyi yönde geliĢmesini sağlayan yapıcı bir davranıĢtır (Le Pine ve Van Dyne, 1998,  

109).ÇalıĢanların iĢ yeri sorunlarını rahatça dile getirmek yeni çözümler bulmak ve 

bunları gerçekleĢtirmek için çalıĢan sesliliğine yön verilmiĢtir (Morrison, 2014, 

174).ÇalıĢan sesliliği, çalıĢanların iĢ yerinde karĢılaĢtıkları olaylara tepkilerini 

göstermeleri ve bu tepkisini üst kuruma iletmesidir (GöktaĢ Kutlualp, 2016, 746). 

Literatürde yer alan tanımlara genel olarak bakıldığında çalıĢan sesliliği; 

çalıĢanların konuları karar vermeye destek olma ya da değiĢiklik meydana getirmeyi 

amaçlayarak, çalıĢma arkadaĢlarıyla veya yöneticileri ile sorunları, fikirleri, 

memnuniyetsizlikleri, tavsiyeleri, dile getirmeleri olarak ifade edilmektedir. 

2. ÇALIġAN SESLĠLĠĞĠNĠN NEDENLERĠ 

ÇalıĢan sesliliğinin, çalıĢanları değiĢime zorlayıcı fikirlerde ve iĢletme stratejinin 

ortaya çıkarılmasında etkilidir (Lewin ve Sherer, 1993, 235). Karar alma aĢamalarında 

(Armstrong, 2009, 937), kalite ve verimlilik çabalarında (Fay, 2011, 67), bilginin 

iĢletme içi dağılımında (Morrison, 2011, 399), yeniliğe iliĢkin eğilimler ve etkin sorun 

çözümü aĢamalarında (Bogosian ve Rousseau, 2011, 389) önemi bulunmaktadır.  

ÇalıĢan sesliliği, çalıĢan memnuniyetinin ve motivasyonunun artmasına katkı 

sağladığı gibi kiĢilerin düĢüncelerini ifade etmesi sonucunda çalıĢan sessizliğinin 

önlenmesine de katkı sağlamaktadır (Morrison, 2011, 395-396).ÇalıĢan sesliliğinde, kiĢi 
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çalıĢtığı kurumu yıkıcı eleĢtirmekten çok yapıcı davranıĢlarda bulunması durumunu 

ifade eder (Bulut ve Meydan, 2018, 73). 

Fikirlerin beyan edilmesinde konuĢma biçimlerinin önemi vardır. Etkili 

konuĢma, ses çıkarma, sorumluluk alma ve konu benimsetme gibi kavramlar çalıĢan 

sesliliği davranıĢının ortaya çıkmasında etkilidir. Birlikte çalıĢılan iĢ ortamında iĢ gören 

ve yöneticilerin iletiĢim halinde olması önemlidir. Alt üst iliĢkisi bulunan bir çalıĢma 

ortamında çalıĢanlar ve yöneticiler birbirilerini etkilemektedirler. 

ÇalıĢan sesliliğinde etkili olan bir diğer kavram muhbirliktir. Muhbirlik 

çalıĢanların iĢyeri kurallarında aykırı ve yasal olmayan uygulamalar karĢısında sessiz 

kalmayarak ilgili kiĢilere bu durumu bildirmesidir.  

3. ÇALIġAN SESLĠLĠĞĠ TÜRLERĠ 

ÇalıĢanlar seslilik davranıĢında bulunarak örgüt ile ilgili fikir, düĢünce ya da 

değiĢim taleplerini dile getirdikleri gibi tam tersi yönde bir davranıĢ sergileyerek sessiz 

de kalabilmektedirler. Van Dyne, Ang ve Botero (2003) çalıĢan sessizliği davranıĢını, 

çalıĢan sesliliği bağlamında inceleyerek çalıĢanların üç farklı boyutta seslilik davranıĢı 

gösterdiklerini belirtmektedir. Bu boyutlar kabullenici seslilik, savunmacı seslilik ve 

örgüt yararına sesliliktir. 

ÇalıĢan sesliliğinin çeĢitli güdülerden etkilenen üç tür sesliliği 

bulunmaktadır(Van Dyne vd., 2003).  

3.1. Kabullenici Seslilik (Acquiescent Voice) 

Kabullenici seslilik, kendiliğinden geliĢmekte olup iĢe yönelik düĢünce, bilgi ve 

görüĢlerin tümünü içermektedir. ÇalıĢan bireyler kendi içlerinde kararsız kaldıkları 

anlarda genellikle grup kararlarına uyum sağlamaktadırlar. 

Kabullenici seslilik; iĢe yönelik düĢünce, bilgi ve fikirlerin benzerlik gösterdiği 

gibi farklılıkta gösterebilir (Van Dyne vd., 2003). Dyne ve arkadaĢları (2003) yaptıkları 

araĢtırmada kabullenici sesliliğe örnek olarak Abilene Paradoksu ve Çoğunluktan 

Habersizliği öne sürmüĢtür(Dyne vd.,2003; ġehitoğlu,2012).Abilene Paradoksunda 

birey kendi düĢüncelerini belirtmemekte genel kanaat yani hakim düĢünce neyse ona 

uymaktadır. Bir diğer örnekte ise, çoğunluktan habersiz, her birey kendi fikirleriyle 

farklılık oluĢturacağını bilmesine rağmen yönetim ne derse onu kabul etme yoluna 
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gitmektedir. ÇalıĢanlar kendi görüĢlerini bildirmekten kaçındığı için çoğu zaman yanlıĢ 

kararlar alınmaktadır. 

Diğer bir ifadeyle kabullenici seslilik, istenmeyen bir durum olduğunda 

diğerinin fikirlerini değiĢtiremeyeceğinin farkına vardığında istemsizce bulunduğu 

durumu kabul etmek zorunda kalır(Çiçek, 2016, 128). Aslında bu durum düĢük öz 

yeterlilikten kaynaklanmaktadır. Bireyin iĢ ile ilgili fikirlerini itaat etme durumuna 

rağmen maksatlı olarak dile getirmesi durumudur. 

3.2. Savunma Amaçlı Seslilik 

ÇalıĢanların çalıĢma hayatında haksızlığa uğradığı düĢüncesiyle savunma amaçlı 

seslilik davranıĢı göstermektedir (Ellis ve Dyne, 2009;Erdoğan,2011). Bu tür seslilik 

davranıĢları sesliliğin Ģiddet ve yoğunluğuna göre düzeyi değiĢmektedir ve hedef olarak 

çalıĢma ortamındaki arkadaĢları ya da yöneticiler hedef olmaktadır. 

ÇalıĢanların savunma amaçlı seslilik davranıĢ göstermelerinde savunma 

mekanizmaları önemli etkendir. Genellikle bu mekanizmalar farkında olmadan ortaya 

çıkmaktadır. Ayrıca çalıĢanların iĢ ortamında yaĢadığı duygusal davranıĢlarda etkili 

olmaktadır. ÇalıĢanlar olumsuz bir durum olduğunda bildirme, endiĢe etme kaygılarını 

dile getirme gidi duygulara maruz kaldığında kendisini de korumayıamaçlayan seslilik 

davranıĢları göstermektedir. 

ÇalıĢanlar, mevcut çalıĢma durumlarındaki Ģikâyetlerini baĢkalarına zarar 

vermeyecek Ģekilde genellikle sert üslupla ifade eder(Bulut, 2016, 32). Bu davranıĢın 

temel özelliği benliği korkutan ve istenmeyen durumlardan korunmak amaçlı meydana 

gelmektedir. ÇalıĢan yaptığı iĢin iyi yönlerini ön plana çıkartırsa olumsuz durumlar göz 

ardı edilebilir. ÇalıĢanların üstlerinden korkması durumunda kendi mevkilerini korumak 

adına sesini çıkartmaması durumu olarak ta ifade edilebilir. 

3.3. Örgüt Yararına Seslilik 

Dyne ve arkadaĢları bu çalıĢmada özveri hissinin iĢbirliği temelinde 

dayanıĢmada etkili olduğunu savunur ve bu etkinin çalıĢanların yaĢadıkları sorunlar 

karĢısında ortak bir çözüm oluĢturmasını sağladığını söyler (Dyne vd., 2003). Örgütün 

çevresel değiĢimlere ayak uydurabilmesi ve ortaya atılan yapıcı fikirlerin örgüte fayda 

sağlamasıseslilik davranıĢı olarak kendini gösterir. 
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Örgüt yararına seslilikte, çalıĢanlar bulundukları ortamda kendi çıkarlarını 

tamamen göz ardı ederek çalıĢtıkları örgüt için uyumlu olmasına dikkat etmesidir 

(Ayyıldız, 2018, 13). 

ĠĢ hayatında önemli olan örgüt içindeki tüm çalıĢanların seslilik davranıĢını 

örgütün yararına olacak düĢünce ve görüĢleri açık yüreklilik ile dile getirmesi ve 

bilgileri paylaĢması, çalıĢma ortamında arkadaĢlarıyla daha uyumlu bir bütün 

oluĢturmasıdır. Örgütün geliĢiminde her türlü çabanın gösterilmesi hem iĢveren hem de 

örgüt için çalıĢanların yararına olacaktır. 

4. ÇALIġAN SESLĠLĠĞĠ ÖNEMĠ VE SONUÇLARI 

ÇalıĢanların çalıĢma ortamında karĢılaĢtıkları her türlü durum ve deneyim 

çalıĢanların farklı duygular içerisine girmesine ve buna yönelik farklı davranıĢlar ortaya 

koymasında bu duyguların etkili olduğu bilinmektedir(Özel, 2018, 48). ÇalıĢma 

ortamında duyguların yönetilmesi hem çalıĢan açısından hem de örgüt için önem arz 

etmektedir.ÇalıĢma ortamında çalıĢanların öfke duygularının yönetimi konusunda 

büyük bir çaba harcadığı bilinmektedir. Çünkü öfke, korku gibi bazı olumsuz duygular 

çalıĢanların örgütün duygusal ikliminde olumsuz davranıĢlar sergilemesine neden 

olmaktadır. ÇalıĢan sesliliği veya sessizliği duyguların yönlendirilmesinde kendisini 

gösterir.  

ÇalıĢanların seslilik davranıĢına geri bildirimlerin yapılması açık bir iletiĢim ve 

iĢbirlikçi bir ortam politikasının sağlanması, çalıĢanların performansında iyileĢme 

yaratacaktır. Bu durum örgüte daha fazla katkı sunacaktır. Örgüt iklimi içinde yaĢanan 

olumsuz durumlardan etkilenmemesi ve çalıĢanların zarar görmemesi için uygun bir 

duygusal iklim var edilmelidir. ÇalıĢan sesliliği sonucu olarak müĢteri memnuniyetinin, 

çalıĢan verimliliğinin, iĢ tatmininin artması ile iĢ süreçlerinin daha etkin ve verimli 

kullanılması sağlanabilir.Ayrıca oluĢabilecek iĢ krizlerinin önlenmesi, stresin 

azaltılması olumlu örgütsel sonuçlara sebep olmaktadır.  

5. ÇALIġAN SESLĠLĠĞĠ ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILMIġ ARAġTIRMALAR  

Çetinve Çakmakçı (2012)  tarafından yapılan çalıĢmada Van Dyne ve Le Pine 

(1998) tarafından oluĢturulan ÇalıĢan Sesliliği Ölçeği Türkçeye çevrilmiĢ ve 

araĢtırmada kullanılmıĢtır. Anketler kamu ve özel sektörde çalıĢan toplam 94 kiĢi 
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uygulanmıĢtır. Bu kiĢilerin meslekleri memur, mühendis, öğretmen, teknisyen ve 

teknikerdir. Yapılan çalıĢma sonucunda Cronbach alfa değeri 0.874 ve madde-toplam 

korelasyonlarına ait değerler 0.56‟dan büyük çıkmıĢtır. Elde edilen bu sonuçlar örgütsel 

seslilik ve örgütsel sessizlik konularında yapılacak çalıĢmalarda geçerlilik ve 

güvenirlilik açısından örgütsel seslilik ölçeği kullanılabilir bir ölçek olarak belirtilmiĢtir. 

Yalcin ve Fayganoglu (2022) tarafından yapılan çalıĢmada çalıĢan sesliliği 

üzerinde mesleki özdeĢleĢme ve liderden duyulan tatmin seviyelerinin belirlenmesi 

amaçlanmıĢ ve bu çalıĢma hizmet sektöründe faaliyet gösterilen kiĢilere uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmanın örneklemi oluĢturan 303 hizmet sektörü çalıĢanı Malatya ve 

Ankara‟dakiiĢletmelerden seçilmiĢ ve analiz edilmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda ortaya çıkan 

bulgular çalıĢan sesliliğinin mesleki özdeĢleĢme ve liderden duyulan tatmin 

değiĢkenlerinden olumlu ve anlamlı olarak etkilendiğini göstermiĢtir. 

BaĢ (2022) tarafından kaleme alınan bu çalıĢmada amaç, dönüĢtürücü liderlik ve 

çalıĢan sesliliği arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Yapılan araĢtırmada çalıĢan sesliliği ve 

dönüĢtürücü liderlik arasında anlamlı ve olumlu korelasyon bulunmuĢtur.AraĢtırmanın 

gelecek çalıĢmalar için önemli bir yol gösterici olacağı düĢünülmektedir. 

Gizlier (2021) tarafından yapılan bu araĢtırmada amaç,  algılanan aĢırı 

nitelikliliğin çalıĢan sesliliğine olan etkisini incelemiĢtir. Kolayda örnekleme yöntemi 

yapılarak 103 hizmet sektörü çalıĢanına ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢmadaanket yönteminden 

yararlanılmıĢtır. AraĢtırma sonucundaalgılanan aĢırı niteliklilik ile çalıĢan sesliliği 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı sonucuna varılmıĢtır. 

Kılıç (2021) tarafından ele alınan tez çalıĢmasının amacı, çalıĢan sesliliği üzerine 

etki eden etik liderlik davranıĢları ve bu iliĢkide rol alan psikolojik güvenlik algısını 

araĢtırmaktır.Ġstanbul ili içinde farklı sektörlerde çalıĢan 337 beyaz yakalı personel 

çalıĢmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Bu çalıĢma, çalıĢan sesliliğinin öncüllerine 

dair literatürdeki araĢtırmaların ve anlayıĢın geliĢtirilmesine kuramsal katkıda 

sağlamaktadır. Ayrıca, çalıĢan sesliliği davranıĢlarına iliĢkin gelecek araĢtırma 

önerilerinde bulunulmuĢtur. 

Özyılmaz‟ın (2020) yaptığı bu çalıĢmanın amacı, gıda sektöründe çalıĢanlar 

açıĢından çalıĢan sesliliği ile paternalistik liderlik algısı arasındaki iliĢkiyi 

incelemektedir. Bu çalıĢmadaelde edilen veriler Manisa‟da gıda sektöründe çalıĢan 123 

katılımcıyaaittir. Yapılan çalıĢma sonucunda, çalıĢan sesliliğinin paternalistik liderliğin 
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alt boyutları olan sadakat ve itaat beklentisi, iĢ yerinde aile ortamı ve iĢ dıĢı yaĢama 

katılma boyutları arasında olumlu ve anlamlı korelasyon olduğu tespit edilmiĢtir.Bu 

çalıĢmanın ÇalıĢan sesliliği ile Paternalistik liderlik tarzları arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koyması nedeniyle akademik literetüre katkı sağladığı belirtilmektedir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

Ġġ TATMĠNĠ 

ÇalıĢmamızın üçüncü bölümdeiĢ tatmini kavramına yer verilmiĢtir. ĠĢ tatmini 

kavramı, iĢ tatmininin önemi ve iĢ tatminini etkileyen faktörler açıklanmıĢtır. Son olarak 

iĢ tatmini üzerine gerçekleĢtirilmiĢ akademik araĢtırmalar aktarılmıĢtır.  

1.Ġġ TATMĠNĠ KAVRAMI 

Tatmin kavramı; ulaĢılan sonucun doyumunu ne kadar karĢıladığına iliĢkin 

sonuç Ģeklinde ifade edilmektedir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 68; BaĢbuğa vd., 2018: 

18).ĠĢ tatmini kavramı literatüre bakıldığında çok eskilere dayanır ilk olarak 1911 

yılında Taylor tarafından iĢ tatmini ölçümleri olarak ele alınmıĢtır (Gögercin, 2017: 6). 

“BaĢka bir görüĢe göre 1920‟lerde Mayo ve arkadaĢlarının yürüttüğü Hawthorne 

deneylerinin iĢ tatmini kavramının baĢlangıcı olduğu ifade edilmiĢtir” (Akgündüz, 

2006: 83).  

ĠĢ tatmini, iĢgörenin iĢ ve görevine iliĢkin olumlu duyguya sahip olması (Demir 

vd., 2008: 140; Islam vd., 2012: 153) yada iĢgörenlerin elde ettiği özel bir duygu ve 

davranıĢ  hali (Kitapçı ve Sezen, 2002: 220) olarak ifade edilmektedir.Bu tanımların 

dıĢında iĢ tatminine iliĢkin açıklamak için çeĢitli tanımlarda yapılmıĢtır.  

Vroom, iĢ tatminini, iĢgörenlerin iĢ yerindeki rolü çerçevesinde gösterdikleri 

duygusal tepki olarak açıklamıĢ iĢgörenin iĢine yönelik pozitif tepkilerini iĢ tatmini, 

negatif tutumlarını ise iĢ tatminsizliği olarak belirtmiĢtir (Kök, 2006; Vroom, 1967).  

KiĢinin iĢinde kaldığı toplam süre hayatının önemli bir bölümünü oluĢturduğu 

için bir iĢgören olarak kiĢininiĢini yaparken tatminolması ya da olmaması önemlidir. 

Hem iĢgören hem de iĢgörenin bulunduğu örgüte toplum nezdinde katkı sağladığı 

tartıĢılmazdır. ĠĢgörenin kariyeri boyunca edindiği deneyimleri içinde üzüntü ve neĢeleri 

olacak ve bunun sonucunda da iĢ ve örgütüne karĢı tutumlarını ortaya koyacaktır.  

Tüm bu düĢünceler sonucunda ĠĢ tatmini, iĢgörenin iĢine karĢı sergilediği tutum 

olarak ifade edile bilinir. 

Carroll ve Tosi (1977) tarafından yapılan araĢtırmada ise, fazla iĢ tatmininin 

kimi iĢgörenlerin iĢine karĢı iç motivasyon oluĢturarak, onları yüksek verime yönelttiği 
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ifade edilmektedir (Kök, 2006; BaĢaran, 1998). Özellikle baĢarma eylemini 

gerçekleĢtirme, kendini gerçekleĢtirme basamağına gelmiĢ iĢgörenleri yüksek verimlilik 

gösterme noktasında motive edeceğine dair bir düĢüncede vardır. 

ĠĢgörenlerin iĢletme içinde iç motivasyonuna sahip olması, karar verme 

davranıĢı göstermesi, iĢ yerinde terfi alma imkânını olması, iĢyerindeki arkadaĢları ile 

olan iletiĢimini artırması kiĢinin çalıĢma yaĢamının kalitesini artıracak, bunun 

sonucunda da iĢ tatmin düzeyinin de artması söz konusu olacaktır.  

ĠĢ tatmininde iç ve dıĢ faktörler söz konusudur(Blenegen,1993, 37). Ġç faktörler 

olarak çalıĢanın kiĢiliği, istekleri, duyguları, ihtiyaçlarıve bu özelliklerin kiĢi açısından 

önemi ile ilgilidir. Diğer bir ifade ile fiziksel,  psikolojik ve güvenlik ihtiyaçlar söz 

konusudur. DıĢ faktörlerde iĢe yönelik Ģartlar söz konusudur (OkumuĢ, 2011). Fiziksel 

ve psikolojik koĢulların bireyin iĢe yönelik beklentilerine cevap verebilmesi önemli 

olarak görülmektedir. 

Luthans iĢ tatminin üç önemli boyutundan bahsetmektedir (Gökçe, 2021: 33). 

Birincisi, çalıĢanın iĢe karĢı gösterdiği hissedilen tepkidir. Ġkinci olarak ise bireyin iĢten 

beklediği sonuç ile ortaya çıkan sonuç arasında ortaya ki farktır. Üçüncüsü, iĢ tatmini 

tutum ile bağlantılıdır. 

Her yıl birçok iĢletmede çalıĢanlar iĢ tatminsizliğinden dolayı iĢten ayrılmaktadır 

(Karcıoğlu, Timuroğlu ve Çınar, 2009: 61).Bu durum birçok iĢletme için sıkıntı 

oluĢturmaktadır. Yetenekli çalıĢan bulmakta, iĢ devir oranının artmasına ve maliyetlerin 

artmasına neden olmaktadır. ÇalıĢanlar için iĢten ayrılma durumu tükenmiĢlikle 

alakalıdır. 

2. Ġġ TATMĠNĠNĠN ÖNEMĠ 

ĠĢ tatmin veya iĢ tatminsizliği sadece iĢgören açısından değil tüm iĢletme 

açısından önemli bir konu olarak karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢ tatmininin önemi 

iĢletmelerde ortaya çıkan iĢe olan devamsızlık, iĢten ayrılma, örgüte olan bağlılık, 

örgütsel vatandaĢlık gibi konular dikkate alındığında açık bir Ģekilde görülmektedir.  

ĠĢ tatmininin olumlu ve olumsuz birçok sonucu, çalıĢanları ve çalıĢma 

hayatınıbirçok yönden etkileyebilmektedir. ĠĢletmelerin, iĢ tatminin olumsuz 

sonuçlarından etkilenmemesi için çaba göstermesi gerekir. ĠĢletmelerde iĢ tatmini 
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olmasıetkinliği ve verimliliği ortaya koyarak pozitif çıktısağlanmakta genel refahı da 

arttırmaktadır.ÇalıĢanın iĢinden sağladığı tatmin, yaĢamını doğrudan etkilemektedir 

(BaĢaran, 2000; Özdemir: 2006).  

ÇalıĢanın aile içi duygularını iĢe yansıtması, iĢteki duygularını da evde 

yansıtması doğal bir durum olarak görülmektedir. ĠĢinde mutlu olan kiĢi iĢini severek 

yapacağı için bu sayede ömrünün uzayacağı söylenmektedir (BaĢaran, 2000).  

ÇalıĢan memnuniyeti ile iĢletmeçıktıları arasında olumlu yönde bir bağ vardır 

(Bıyıkbeyi, 2019). ĠĢ tatmini arttıkçaiĢletmenin sunduğu ürünlerin miktar ve kalitesi 

hizmetlerinin miktar ve kalitesi artmakta iĢ tatmini azaldıkçaiĢletmenin ürünlerinin 

miktar ve kalitesi azalmaktadır. ĠĢletme ve çalıĢanlar açısından iĢ tatmini tartıĢmasız bir 

önem taĢımaktadır. 

3. Ġġ TATMĠNĠNĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

ĠĢ tatmini elde etmiĢ bir iĢgören, iĢ tatmini elde etmemiĢ bir iĢgörene göre daha 

yüksek verim ortaya sağlamaktadır.Yüksek tatmin seviyesi olan bireylerin iĢleri ile daha 

fazla ilgili olduğu ve verimli çalıĢtığı gözlemlenmiĢtir (Yuen vd., 2018: 2). Bu yüzden 

yöneticiler çalıĢanların tatmin duygusunu yükseltmek adına onların tatmin duygusunu 

nelerin etkilediğini bilmesi gerekmektedir. ĠĢ tatmini etkileyen birçok faktör 

bulunmaktadır. ĠĢ tatmininin etkileyen faktörler aĢağıda açıklanmıĢtır.  

3.1. ĠĢin Niteliği 

ĠĢin niteliğinde, iĢin geliĢtirilmesi, toplumdaki içindeki konumu sahip olunan 

beceri ve yeteneklerin olması, çalıĢana özgürlük yaratması, kazandığı baĢarma duygusu, 

iĢ ile ilgili anlam ve önemi gibi özelliklere yer verilmekte ve bu özelliklerin tamamı iĢin 

kendine özgüdür (Horozoğlu, 1995; BaĢaran,2000; Keser, 2006).  

Yapılan iĢin niteliği baĢlı baĢına bir tatmin kaynağıdır. ÇalıĢanların yaptıkları 

iĢten keyif alması, monoton ve sıkıcı olmaması adına tatmin duygusu karĢılanırsa 

yapılan iĢ ve iĢin niteliğini daha çok artar. ÇalıĢan yaptığı iĢle ilgili kararlara 

katılamıyor, yönetim tarafından devamlı baskı ve denetleniyorsa bu durumda ise 

tatminsizlik oluĢmaktadır (Ceylan, 2014:151). 
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3.2. Yönetim Tarzı, Örgüt Büyüklüğü ve Denetim 

ĠĢ tatminini etkileyen bir baĢka faktörde yöneticiler ile çalıĢanlar arasındaki 

iliĢkidir. Yöneticinin yönetim tarzı çalıĢanları iki Ģekilde etkilemektedir. Birincisi, 

çalıĢanları karar verme süreçlerine dâhil etmek, ikincisi ise çalıĢanlara yönelik olma ve 

destekleyici iliĢkiler geliĢtirmektir. Bu konuda yöneticilere çok iĢ düĢmektedir. 

ÇalıĢanların yönetimde söz sahibi olmaları iĢletmede özgür çalıĢma ortamı oluĢturabilir. 

Yapılan araĢtırmalarda çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu 

açıkça ortadadır. Erdoğan (1996) yaptığı çalıĢmada farklı iĢte çalıĢanların ile sabit iĢte 

çalıĢanlara göre daha fazla tatmin derecesinin daha yüksek olduğunun sonucuna 

varmıĢtır. 

3.3. Ücret ve Ödüllendirme 

Bireyi çalıĢmaya iten en önemli nedenlerden biri de ücrettir. Herkes yaĢamını 

sürdürebilmesi için gelire ihtiyaç duymaktadır. ÇalıĢmaların bir çoğunda ücret iĢ 

tatminini olumlu yönde etkilemektedir (BaĢaran, 2000; Keser, 2006; Khan ve ark., 

2011; Tekli ve PaĢaolu, 2012).  

Ayrıca ücret iĢ tatmini konusunda tek baĢına yeterli olmamaktadır, Luddy 

çalıĢmasında, gelir düzeyi yüksek olan çalıĢanlarında iĢi tam olarak benimsememeleri 

nedeniyle yaptıkları iĢlerde tatminsizlik yaĢadıkları sonucuna varmıĢtır. Aynı iĢ 

yerinden çalıĢan kiĢiler arasında rekabet söz konusudur. ÇalıĢan kiĢinin kendisiyle aynı 

konumda ya da daha alt konumda çalıĢan bireyin kendisinden daha yüksek maaĢ 

aldığını bilmesi durumunda tatminsizlik oluĢur.  

“Ücret çalıĢanların iĢ tatminini arttıran ve dolayısıyla performans, verimlilik, 

örgütsel bağlılık gibi konuların yüksek olmasını sağlayan bir faktördür” (Demirci, Ak 

ve Altamimi, 2020: 5). 

3.4. ÇalıĢma KoĢulları 

Fiziksel ortam Ģartları olan ısı, nem, havalandırma, ıĢık, ses, ergonomi, iĢ 

güvenliği, ayrıca bunlara ilave olarak hijyen koĢulları, dinlenme zamanı olması ya da 

yeteri kadar tutulması gibi unsurların tamamı çalıĢma koĢularını etkilemektedir 

(Herzberg, 1968; Sabuncuoğlu, 1984; Özbenli, 1999; BaĢaran, 2000; Eren,2000; Erdil 

ve Keskin ve ark., 2004). 
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Erdil vd., 2004 yılında yaptıkları çalıĢmada, çalıĢma koĢulları ile iĢ tatmini 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Temiz olmayan çalıĢma koĢulları, aĢırı ses 

ve gürültü, yetersiz ıĢık ve havasız ortam çalıĢma koĢulları çalıĢanlarda stres 

oluĢturmakta ve çalıĢma verimliliğini düĢürmektedir. ÇalıĢma koĢulları 

çalıĢanlarıfizyolojik ve psikolojik olarak etkilemekte ve bunun sonucunda da 

çalıĢanların iĢ tatminini de arttırıp azaltabilmektedir. ÇalıĢma koĢullarının iyi olması 

çalıĢanları iĢ tatminlerini doğrudan arttırmaktadır. ÇalıĢma koĢulları bireyin sadece iĢ 

hayatına değil aynı zamanda sosyal hayatına da etki eder. ĠĢ ortamında yaĢadığı 

gerginliği ister istemez evine, ailesine ve sevdiklerine yansıtır.  

3.5. ÇalıĢma ArkadaĢları 

Sosyal bir varlık olan insan iĢ hayatına girdiği an itibariyle iĢ yaĢamındaki 

iliĢkiler bütününe dâhil olmaktadır  (Erdoğan, 1996).  

ĠĢgörenlerin ast - üst iliĢkilerinde ve çalıĢma arkadaĢları ile olan iletiĢimlerinde 

olumlu ve uyumlu bir atmosfere sahip olması iĢ tatminini de pozitif yönde 

etkilemektedir (Luthans, 1989; Ay ve Karadal, 1995; Erdoğan, 1996; Aycan, 1998). 

ÇalıĢanlar zamanının büyük bir kısmını iĢ arkadaĢlarıyla birlikte çalıĢarak 

geçirmektedirler (Tikici, 2005: 333). Bu durumda iĢletme içinde kurulan çalıĢma 

arkadaĢlığı iliĢkisi iĢ tatminini olumlu yönde etkilemektedir. Ayrıca iĢ arkadaĢlarıyla 

anlaĢamayanlar kiĢilerin bulunduğu ortamlarda ise iĢ tatminsizliği oluĢmaktadır. Bu 

durumda ise birey dıĢlanacak ve mutsuz olacaktır bu durum iĢ performansına dâhil 

yansıyacaktır. 

4. Ġġ TATMĠNSĠZLĠĞĠNĠN SONUÇLARI 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerinden duydukları memnuniyetlerini ve 

memnuniyetsizliklerini ifade etmektedir. KiĢi iĢine karĢı pozitif tutum içerisindeyse 

tatmin olduğunu, negatif tutum içerisindeyse tatminsizlik olarak tanımlanmaktadır 

(GöktaĢ, 2007: 15). Bu çalıĢmada iĢ tatminsizliği sonuçları olarak devamsızlık, iĢgören 

devir hızı ve yabancılaĢma incelenecektir. 

4.1. Devamsızlık 

Genel olarak devamsızlık planlanan zamanda olması gereken yerde bulunmama 

durumudur.Devamsızlık genelde iki Ģekilde açıklanır. Mazeretli devamsızlık, hastalık, 



25 
 

cenaze, doğum gibi durumları kapsarken, mazeretsiz devamsızlık gönüllü olarak iĢe 

gelmemeyi ifade etmektedir (Nielsen, 2008: 1331). Devamsızlığın mazeretli mi yoksa 

mazeretsiz mi olduğuna anlamak için zamanlamasına ve sıklık duruma bakıla bilinir. 

Bazıları devamsızlığı iĢ yerinden kaçıĢ olarak ifade etmektedir. Brooke ve Price 

1989 yılındayapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢ tatmini ile devamsızlık arasında negatif 

yönlü bir korelasyon olduğu bulunmuĢtur. Tatminsizlik devamsızlığı arttırırken, 

tatminin yüksek olması devamlılığı sağlamaktadır (Sayar, 2019: 31). 

4.2. ĠĢgören Devir Hızı 

“ĠĢgören devri, iĢletmelere katılan ve ayrılan hareketinin oransal olarak 

belirtilmesidir” (Tuna, 2007: 45).ĠĢgören devir hızı olarak iĢten ayrılma, ölüm, 

uzaklaĢtırma, emeklilik gibi durumları kapsamaktadır. Ayrıca bazı çalıĢanlarda iĢ 

yerinde yaĢadıkları problemlerden dolayı iĢten ayrılmak istemektedirler. YaĢanılan bu 

tarz durumlar iĢ gören devir hızını arttırmaktadır.  

ĠĢ tatmini ile iĢ gören devir hızı arasında anlamlı ve ters yönlü bir korelasyon 

vardır (Akıncı, 2002: 3-8). Bunun soncunda anlaĢıldığı gibi iĢ tatminin yüksek olması 

iĢgören devir hızını azaltmaktayken, iĢ tatminsizliğinin düĢük olması iĢgören devir 

hızını arttırmaktadır. 

4.3. YabancılaĢma 

YabancılaĢma nasıl oluĢur; çalıĢma ortamı koĢullarını kötü olması, iĢin sıkıcı 

olması, iĢyerinde rekabetin olmaması ve yükselme gibi olanakların olmaması gibi 

nedenlerden dolayı oluĢur (Turan ve Parsak, 2011: 3). ĠĢ tatminsizliğinin oluĢması 

çalıĢanları yabancılaĢmaya iter. YabancılaĢma çalıĢanların iĢinin daha az önemsemesine 

ve verimlilik ve performans düĢüklüğüne sebep olur.  YabancılaĢma çalıĢanın örgütte 

kendini mutsuz hissetmesine, iĢi sadece bir zorunluluk olarak algılamasına ve sürekli 

Ģikâyet etmesine neden olmaktadır. YabancılaĢma çalıĢanın üretim ya da hizmet 

sürecini olumsuz etkilemekte ve beraberinde iĢ tatminsizliğini getirmektedir (Yumuk, 

2011: 66).  

Yapılan çalıĢmalarda yabancılaĢma ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi 

açıklamaktadır. Ayaydın 2021 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada yabancılaĢma ile iĢ 

tatmini arasında anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Naktiyok ve 
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Yıldırım 2018 yılındaki çalıĢmalarında iĢ tatmininin yüksek olmasının yabancılaĢmayı 

azalttığını tespit etmiĢlerdir. Benzer Ģekilde Yalçın ve Koyuncu‟nun 2014 yılındaki 

çalıĢmasında yabancılaĢmanın iĢ tatminini negatif yönde etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

5. Ġġ TATMĠNĠ ĠLE ĠLGĠLĠ DAHA ÖNCEYAPILMIġ ÇALIġMALAR 

Demirel (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, mesleki stresin iĢ tatminine olan 

etkisi ve bu iliĢkide örgütsel desteğin rolü incelenmiĢtir.  AraĢtırma sonucunda örgütsel 

desteğin, mesleki stres – iĢ tatmini iliĢkisinde aracılık rolü olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

Gül, Oktay ve Gökçe (2008) tarafından yapılan bu çalıĢmada iĢ tatmini, stres, 

örgütsel bağlılık, iĢten ayrılma niyeti ve performans arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ĠĢ 

stresinin iĢ tatminini negatif yönde etkilediğinin sonucuna varılmıĢtır. ĠĢ tatmini, 

örgütsel bağlılığı arttırdıkça müĢteri memnuniyetiniartıracağı ve yapılan hizmetlerin 

kalitesinin arttığı ve bu geliĢmelere bağlı olarak iĢletme baĢarısının artacağını sonucuna 

varılmıĢtır. 

Yenihan (2014) tarafından kaleme alınan bu çalıĢmada iĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ĠĢ tatmininin örgütsel bağlılığı pozitif ya da 

negatif yönlü etkileyebilmektedir. ĠĢ tatmin düzeyleri düĢük olan bireylerin örgütsel 

bağlılıkları arttırılarak iĢ tatmin düzeylerinin yükseltilebileceği önerilmiĢtir. 

Gülerve Bircan (2016) çalıĢmasında Cumhuriyet Üniversitesindeki idari 

personelin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığına etki eden faktörleri lojistik regresyon 

yoluyla araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgütsel bağlılığın alt boyutlarından olan 

normatif ve duygusal bağlılıkları yüksek olan çalıĢanların iĢ tatmin seviyelerin 

deartığını bulmuĢtur. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

DEĞĠġKENLER ARASI ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

ÇalıĢmanın bu kısmında değiĢkenler arası iliĢki incelenmiĢtir. 

4.1. ÇalıĢan Motivasyonu ve ÇalıĢan Sesliliği Arasındaki ĠliĢki 

Yavuz ve Akgemci (2021) tarafından yapılan bu çalıĢmada bireyin örgüt 

içindeki uyumu, iĢ gören sesliliği, psikolojik sahiplenme ve motivasyon araçları 

arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Konya‟da faaliyet gösteren bankada çalıĢan 371 

personel üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırmada anket yöntemi kullanılmıĢtır. Yapılan 

araĢtırma neticesinde elde edilen veriler istatiksel yöntemlerden yararlanarak analiz 

edilmiĢtir. SPSS programı kullanılmıĢtır. Sonuç olarak değiĢkenler arasında pozitif 

yönlü iliĢki bulunmuĢtur. 

4.2. ÇalıĢan Motivasyonu ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki 

Moslem ve Çelik (2016) tarafından yapılan araĢtırmada, Türk inĢaat sektöründe 

çalıĢan iĢgörenlerin iĢ tatminininiĢgören motivasyonu üzerine etkisi araĢtırılmıĢtır. 

ÇalıĢma sonucunda iĢ tatmini ve motivasyon arasında anlamlı iliĢki, literatürün aksine, 

bulunmamıĢtır. 

Karadirek (2020) tarafından yapılan çalıĢmada bir tekstil iĢletmesindeki 

iĢgörenlerin algıladığı örgütsel desteğin motivasyon, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkla 

iliĢkisi incelenmiĢtir. AraĢtırma kapsamında 160 tekstil çalıĢanı tarafından anket yolu ile 

veri elde edilmiĢtir. AraĢtırmaya iliĢkin analizler SPSS programı ile değerlendirilmiĢtir. 

AraĢtırma neticesinde algılanan örgütsel destek, örgütsel bağlılık, iĢ tatminleri ile içsel 

motivasyon arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur.  

Akgemci, Canbolat veKalfaoğlu (2020) tarafından yapılan çalıĢmada ise 

Karaman ili imalat sektöründe çalıĢan199 kiĢi üzerinde yapılmıĢtır. Yalın yönetim, 

motivasyon, iĢ tatmini ve yetenek yönetimi algılarının belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda demografik özellikler arasında anlamlı iliĢkiler elde edilmiĢtir. 

Moslem (2015) tarafından yapılan araĢtırmada Türk inĢaat sektöründe çalıĢan 

kiĢilerin iĢ tatminleri ve motivasyonları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Yapılan analiz 

sonuçları iĢ tatmini ile motivasyon alt boyutları arasında pozitif iliĢki olduğunu fakat iĢ 

tatmini ve motivasyon arasında anlamlı bir iliĢki bulunmadığını göstermiĢtir. 
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Uran (2014) tarafından yapılan çalıĢmada yeni kurulan kamu örgütleri örnek 

gösterilerek idari personellerin hangi iĢ tatmin belirleyicileri ve motivasyon araçları 

kullanılarak daha verimli çalıĢma modeli ile bir tespit çalıĢması yapılmıĢtır.  Sonuç 

olarak yapılan çalıĢmada yeni kurulan özel veya kamu örgütlerinde yapılacak olan bu 

tür çalıĢmaların daha yüksek motivasyon ile iĢ tatmini sağlayarak hem örgütte hem de 

çalıĢanda kazan-kazan faydasını elde etmesi beklenmektedir. 

Gökkaya ve Türker (2018) tarafından kaleme alınan bu çalıĢmada „„Herzberg‟in 

Çift Faktör Teorisi‟‟ çerçevesinde, Antalya ve Ankara‟da bulunan dört ve beĢ yıldızlı 

konaklama iĢletme çalıĢanlarının, iĢ motivasyonu ve iĢ tatmini düzeyleri ölçülerek, 

çalıĢanların motivasyon düzeyleri ile iĢ tatminleri temelinde kent merkezinde ve kıyı 

bölgelerde bulunan otel çalıĢanları arasında bir farklılaĢma olup olmadığı incelenmiĢtir. 

Ġstatiksel analiz programından yararlanılmıĢ gerekli testleri yapılmıĢtır.  Ayrıca 

çalıĢmada iki ilde çalıĢan personel kıyaslandığında iĢi zamanında bitirdiklerinde ve 

baĢarılı olduklarında takdir edilmemesi çalıĢanın motivasyonun azalttığı sonucuna 

varılmıĢtır. 

Alsat (2016) tarafından yapılan bu çalıĢmada Antalya Atatürk Devlet 

Hastanesinde yapılmıĢtır. ÇalıĢanların motivasyonlarını arttırmak için kullanılan 

faktörlerin iĢ tatmini üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Yapılan analizlerde Antalya 

Atatürk Devlet Hastanesi çalıĢanları için örgütsel-yönetsel faktörler ile ekonomik 

faktörlerin psiko-sosyal faktörlerden daha önemli olduğu sonuca ulaĢılmıĢtır. 

Göksu (2016) tarafından yapılan bu çalıĢmanın amacı, itfaiye örgütünde çalıĢan 

kiĢilerin sahip oldukları motivasyon unsurunun örgütsel bağlılıklarına ve iĢ 

tatminlerineetki edip etmediğini araĢtırmaktır. Anket yöntemi uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini 113 itfaiyeci oluĢturmaktadır.Sonuç olarak, itfaiyecilerinin 

motivasyonlarının örgütsel bağlılıklarına ve iĢ tatminlerine pozitif etki ettiği 

bulunmuĢtur. 

4.3. ÇalıĢan Sesliliği ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki 

Karaçay ve Özel‟in (2019) yaptığı çalıĢmalarında iĢ tatmini ve iĢten ayrılma 

tutumları üzerinde etkili olan örgütsel ödüller vebu analiz çerçevesinde çalıĢan 

sesliliğinin aracı etkisi olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. Bulunan sonuçlara göre, iĢten 

ayrılma tutumlarında geliĢim amaçlı uygulamaların yetenekli çalıĢanları etkilediğidiğer 
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çalıĢanlarda ise fayda amaçlı uygulamaların iĢten ayrılmada etkili olduğu 

tespitedilmiĢtir. 

4.4. ÇalıĢan Motivasyonu, ÇalıĢan Sesliliği ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki 

Yapılan incelemeler sonucunda çalıĢan motivasyonu, çalıĢan sesliliği ve iĢ 

tatmini değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi ele alan üçlü çalıĢma yapılmamıĢtır. AraĢtırma 

genelinde çalıĢan motivasyonu bağımsız değiĢken, çalıĢan sesliliği bağımlı değiĢken, iĢ 

tatmini ise aracı değiĢken olarak ifade edilmiĢtir. Motivasyon,çalıĢan sesliliği ve iĢ 

tatmini arasındaki iliĢki yazında ilk kez ele alınmıĢtır. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

YÖNTEM VE BULGULAR 

1.1.AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırmanın bu kısmında kullanılan analiz teknikleri ve araĢtırmanın yöntemi, 

araĢtırmanın evreni, örneklemi ve araĢtırmada kullanılan veri toplama araçları hakkında 

bilgiler verilecektir. Ayrıca çalıĢmada kullanılan ölçekler hakkında açıklayıcı bilgiler ve 

çalıĢmanın hipotezleri belirtilecektir. 

1.2. AraĢtırmanın Amacı veModeli 

AraĢtırmanın amacı, beyaz et sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerde çalıĢan 

motivasyonu ve çalıĢan sesliliği arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin aracılık rolünü 

incelemektir. Beyaz et sektöründe faaliyet gösteren iĢletmeler, bu çalıĢmanın 

sonuçlarından yola çıkarak gerekli düzenlemeleri yapabilecek ve iyi oldukları yönler ile 

kötü oldukları yönleri belirleme noktasında fayda sağlayacaktır.  Bunun sonucunda 

gerekli gördükleri giriĢimleri uygulayabileceklerdir. Bu varsayımdan yola çıkarak 

çalıĢan motivasyonu, çalıĢan sesliliği ve iĢ tatmini değiĢkenleri arasındaki iliĢkiye ait 

modelġekil 2‟de gösterilmiĢtir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2. AraĢtırma Modeli 

          ĠĢ Tatmini 

     (Aracı DeğiĢken) 

 

 

 

 

ÇalıĢan Motivasyonu 

(Bağımsız DeğiĢken) 

 

  ÇalıĢan Sesliliği 

(Bağımlı DeğiĢken) 
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Modelde, çalıĢan motivasyonu ve çalıĢan sesliliği arasındaki iliĢki araĢtırılmakta 

olup, çalıĢan motivasyonu bağımsız değiĢken, çalıĢan sesliliği ise bağımlı değiĢken 

olarak düĢünülmüĢtür. ĠĢ tatmini isebunların arasındaki iliĢki üzerinde aracı etkisinin 

olduğu düĢünüldüğü içinaracı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. 

1.3. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini, Bandırma ilçesindeki beyaz et sektöründe faaliyet 

gösteren iĢletmeler oluĢturmaktadır. Katılımcılar bu iĢletmelerdeki çalıĢanlardır. 

Örnekleme yöntemi olarak kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Kolayda 

örnekleme yöntemi ile 214 tane anket değerlendirmeye tabi tutulmuĢtur. Belirlenen 

örneklem sayılarını Barlett, Körtlik ve Higginns (2001)‟in geliĢtirdiği hesaplama 

formülü kullanılarak evreni temsil edip etmediğine bakılacaktır (Gürbüz ve ġahin, 

2018). 

 

n0 

                                                   n =  

1 + n0 / N 

 

                                                                     t² x s² 

                                                  n0 = 

                                                                       d² 

 

N= Evren büyüklüğü 

n= Örneklem büyüklüğü 

t= Güven düzeyine karĢılık gelen tablo z değeri (0.05 için 1.96, 0.01 için 2.58 ve 0.001     

için 3.28) 

s= Evren için tahmin edilen standart sapma 

d=Kabul edilebilir sapma toleransı 

 

1,96² x 0,5² 
 n0 =                              =  384,16 

0,05² 

384,16 
n=                                  =  137 

1 + 384,16 / 214 
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Yapılan hesaplama sonuçları %95 güven düzeyinde ve 0,05 örneklem hatası ile 

214 kiĢiden oluĢan evreni 137 kiĢinin temsil edeceğini göstermiĢtir. Sonuç olarak 137 

örneklemin araĢtırma için yeterli olacağı belirlenmiĢtir.  

1.4. Veri Toplama Araçları ve Teknikleri 

Bu çalıĢmada verileri elde etmek için anket yöntemi seçilmiĢtir. Anket formu iki 

bölümden oluĢup, ilk bölümde çalıĢan motivasyonu ölçeğinden 9 soru, çalıĢan sesliliği 

ölçeğinden 5 soru, iĢ tatmini ölçeğinden ise 5 soru bulunmaktadır. Ġkinci bölüm ise 

demografik özellikleri kapsamaktadır. Kullanılan ankette, demografik özellikleri 

kapsayan sorular hariç 5‟li likert ölçeği “1-kesinlikle katılmıyorum, 2-katılmıyorum, 3-

kararsızım, 4-katılıyorum, 5-kesinlikle katılıyorum” tercih edilmiĢtir. 

Anket formunun son bölümünde yer alan sorularda katılımcıların demografik 

özellikleri tespit edilmek istenmektedir. Bu bölüm 5 soru Ģeklinde (cinsiyetiniz, yaĢınız, 

medeni durumunuz, eğitim durumunuz, kaç yıldır çalıĢma hayatındasınız) 

gerçekleĢmiĢtir. 

Anket formunda yer alan çalıĢan motivasyonu ölçeği olarak, Mottaz (1985), 

Brislin (2005) ve Mahaney ve Lederer(2006)tarafından geliĢtirilen, Dündar, Özutku ve 

TaĢpınar (2007)tarafından Türkçe‟ye uyarlanan ölçekten yararlanılmıĢtır. Ölçekte 

toplam 24 soru bulunmaktadır. Bu çalıĢmada ise iki boyuttan oluĢan ölçeğin yalnızca ilk 

boyutu olan içsel motivasyon ifadelerini ölçmeye yönelik 9 madde kullanılmıĢtır. 5‟li 

likert tipinde olan ölçekte ters kodlu ifade bulunmamaktadır. Cevaplar BeĢli Likert 

ölçeği Ģeklindedir. 

Anket formunda yer alan iĢ tatmini ölçeği, Brayfield ve Rothe (1951) tarafından  

oluĢturulan, Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafından 5 madde Ģeklinde 

kısaltılan ĠĢ Tatmini Ölçeğidir. 

Anket formunda yer alan çalıĢan sesliliği ölçeği, Van Dyne ve Lepine (1998) 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. Orijinali 7‟li Likert olan ölçeği 5‟li Likert tipi ölçeğe 

dönüĢtürmüĢtür. 5‟li likert ölçeğinin tercih edilme nedeni daha pratik ve daha yaygın 

kullanılmasıdır. 6 maddeden oluĢmaktadır. 
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1.5. AraĢtırmanın Hipotezleri 

AraĢtırmanın amacı kapsamında belirlenen hipotezler aĢağıdaki gibidir; 

Tablo 1.AraĢtırmanın Hipotezleri 

 

Hipotez    

No 
Hipotez Cümlesi 

H1 ÇalıĢan motivasyonu ile çalıĢan sesliliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2 ÇalıĢan motivasyonu ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H3 ĠĢ tatmini ile çalıĢan sesliliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H4 ÇalıĢan motivasyonunun çalıĢan sesliliği üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H5 ÇalıĢan motivasyonunun iĢ tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H6 ĠĢ tatmininin çalıĢan sesliliği üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H7 
ÇalıĢan motivasyonunun çalıĢan sesliliği üzerindeki etkisinde iĢ tatmininin 

tam aracılık etkisi vardır. 

H8 
ÇalıĢan motivasyonunun  çalıĢan sesliliği üzerindeki etkisinde iĢ tatmininin 

kısmi aracılık etkisi vardır. 

 

 

1.6. Bulgular ve Yorumlar 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, ilk olarak veriler analiz edilecek ve sonrasındaelde 

edilen sonuçlar değerlendirilecektir. Ayrıca katılımcılara ait demografik bulgulara yer 

verilecektir.  Daha sonra ise çalıĢmada kullanılan ölçeklere ait frekans analizi sonuçları, 

güvenirlik analizi sonuçları, normallik testi sonuçları, korelasyon ve regresyon 

analizleri, değiĢkenlerin faktör analizine uygunluğunu gösteren Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) ve Bartlett‟s Küresellik Testlerinin sonuçları ve ölçeklere ait faktör analizi 

yapılıp sonuçları paylaĢılmıĢtır. 

1.6.1. Demografik Özelliklere Ait Bulgular 

AraĢtırmamızda anket yaptırdığımız kiĢilerin cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, 

medeni durum ve iĢte çalıĢma süresi gibi demografik bilgileri bu bölümde ele alınmıĢtır. 
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Toplam 214 kiĢiden oluĢan çalıĢmada %38.8 erkek iken, %61.2 kadınlardan 

oluĢmaktadır.  

Bununla beraber 20‟den küçük yaĢ aralığında çalıĢan personel %4,2, 21-30 yaĢ 

aralığı çalıĢan personel %21.0,31-40 yaĢ aralığı %41.1, 41-50 yaĢ aralığı %25,7 51‟den 

büyük yaĢ ve üzeri çalıĢan personel %7.9‟luk bir bölümü oluĢturmaktadır.  

Medeni durumu bakımından personel incelendiğinde %80,8 oranında evli 

personel, %18,2 oranındaysa bekâr personel olduğu görülmektedir.  

Eğitim durumu bakımından %28,5‟lik kısım ilkokuldan mezun, %23,8 oranında 

ortaokul, %26,6 oranında lise, %13,1 oranında ön lisans, %7,0 oranında lisans ve %,9 

oranında yüksek lisans eğitim almıĢ kiĢilerden oluĢtuğu gözlemlenmektedir.  

ÇalıĢma hayatında bir yıldan daha az süredir çalıĢanların oranı %7,0‟dir. 1-5 yıl 

arası çalıĢmakta olanların oranı %37,4, 6-10 arası çalıĢmakta olanların oranı %27,1, 11-

15 arası çalıĢmakta olanların oranı%13,6 ve 15 yıldan daha fazla süredir çalıĢma 

hayatında yer alan kiĢilerin oranıysa %15,0‟dır. 

 

Tablo2.Katılımcıların Demografik Bilgileri 
 

DeğiĢkenler Gruplar 
Beyaz Et Sektörü  

Frekans (n) Yüzde (%) 

Cinsiyet 

Erkek 83 38,8 

Kadın 131 61,2 

Toplam 214 100 

YaĢ 

20‟den küçük yaĢ 9 4,2 

21-30 yaĢ 45 21,0 

31-40 yaĢ 88 41,2 

41-50 yaĢ 55 25,7 

51 ve Üzeri 17 7,9 

Toplam 214 100 
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Medeni Durumu 

Evli 173 80,8 

Bekâr 39 18,2 

Toplam 214 100 

Eğitim Durumu 

Ġlk Öğretim 61 28,5 

Ortaokul 51 23,8 

Lise 57 26,6 

Önlisans 28 13,2 

Lisans 15 7,0 

Yüksek Lisans 

 

2 

 

,9 

 

Toplam 214 100 

ÇalıĢma Yılı 

1‟den Az 15 7,0 

1-5 Yıl 80 37,4 

6-10 Yıl 58 27,2 

11-15 Yıl 29 13,6 

16‟den Fazla 32 15,0 

Toplam 214 100 

 

1.6.2. Güvenirlilik Analizlerine ĠliĢkin Bulgular 

Güvenilirlik analizi, kullanılan ölçeğin ölçmeyi hedeflediği özelliği ne derece 

tutarlı ve doğru ölçtüğünü belirtmektedir (Gürbüz ve ġahin, 2016:323). AraĢtırmalarda 

kullanılan ölçeklerin özellikleriyle bağlantılı olarak güvenilirliği test etme boyutunda 

farklı yöntemler mevcuttur. Sosyal bilimlerde daha çok iç tutarlılık güvenilirliğinin 

tercih edildiği bilinmektedir. Bu analiz yöntemi, ölçekte bulunan ifadelerin birbirleriyle 

olan tutarlılıklarıyla ilgilidir. Yani test edilmek istenen kavramı bir seferde ölçme 

anlamında ölçme aracının yeterliliğini test etmektedir.  

Bu çalıĢmada Cronbach‟s Alpha güvenilirlik katsayısı yöntemi kullanılmıĢ ve 

Tablo 3‟te gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.Güvenilirlik Analizi Bulguları 

            Ölçek   

Cronbach’s Alpha Güvenirlik Katsayısı 

 Beyaz Et Sektörü 

Çalışan Motivasyonu ,859 

 Çalışan Sesliliği ,943  

 İş Tatmini ,770 

 

“Cronbach alfa değeri ile ifade edilen güvenilirlik katsayısı 0,70 değeri ve üstünde 

olması halinde kullanılmakta olan ölçeğin güvenilir olduğu anlaĢılmaktadır” (Gürbüz ve 

ġahin, 2016:325).  

Tablo 3‟te belirtildiği gibi çalıĢan motivasyonu, çalıĢan sesliliği ve iĢ tatminin yeterli 

güvenilirliğe sahip olduğu görülmektedir. 

1.6.3.Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett’s Küresellik Testleri 

ÇalıĢmada kullanılan ölçeklerin faktör analizine uygun olup olmadıklarının 

anlaĢılması için Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett‟s Küresellik testi 

uygulanacaktır. 

 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Örneklem Yeterliliği Testi 

Örneklem yeterliliğinin tespitine yönelik yapılan KMO testinin sonuçları Tablo 

4‟te gösterilmiĢtir. 

Tablo4. Kaiser-Meyer-Olkin Testi Sonuçları 

 

Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) 

ÇalıĢan 

Motivasyonu 

ÇalıĢan Sesliliği ĠĢ Tatmini 

 ,837 ,884 ,692 

 

Tablo 4‟te yer alan KMO test sonuçları kapsamında çalıĢan motivasyonu ölçeği 

için 0,837, çalıĢan sesliliği ölçeği için 0,884 bulunduğu, iĢ tatmini ölçeği için 0,692 

bulunduğu gözlemlenmektedir. KMO testinin geçerli olması bakımından gerekli en 
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düĢük değerin 0,60 olduğu bilinmektedir (Gürbüz ve ġahin, 2016:311). Bu kapsamda 

faktör analizinin uygulanabilmesi bakımından bir sakınca bulunmamaktadır. 

 Barlett’s Küresellik Testi 

Barlett‟s Küresellik testi, faktör analizinin gerçekleĢtirilebilmesi için korelasyon 

matrisindeki iliĢkilerin uygun düzeyde olup olmadığını gösterir. Bu açıdan yapılan 

Barlett‟s Küresellik testi Tablo 5‟te gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 5.Barlett’s Küresellik Testi Sonuçları 

 

 

 ÇalıĢan 

Motivasyonu 

ÇalıĢan Sesliliği ĠĢ Tatmini 

YaklaĢık Ki-Kare 

Değeri 
795,402 1247,626 569,219 

Serbestlik Derecesi 

(Df) 
36 15 10 

Anlamlılık (Sig.) ,000 ,000 ,000 

 

Tablo 5‟teyer alan Barlett‟s küresellik testinde görüldüğü gibi çalıĢan 

motivasyonu değiĢkeni Sig. = 0,000, çalıĢan sesliliği değiĢkeni Sig. = 0,000 ve iĢ 

tatmini değiĢkeninde de Sig. = 0,000 anlamlı olduğu görülmektedir. Bu değiĢkenlerin 

anlamlı olması (p<0,05) ile iki değiĢken arasında meydana gelen matrisin faktör analizi 

yapma bakımından anlamlı olduğu ve analizin yapılabileceği anlamı bulunmaktadır.  

1.6.4. Faktör Analizine ĠliĢkin Bulgular 

Ölçek geliĢtirme veya test etme bakımından çalıĢmaların ilk basamağını 

oluĢturan keĢfedici faktör analizi çalıĢmamızın yapı geçerliliğini test etmede 

kullanılmıĢtır (Gürbüz ve ġahin, 2018:317). Faktör analizi, iliĢkisi bulunan birçok 

maddeden daha az miktarda birbiri ile tutarlı faktörler oluĢturmayı amaçlamaktadır. 

1.6.4.1. ÇalıĢan Motivasyonu Ölçeğinin Faktör Analizine ĠliĢkin Bulguları 

ÇalıĢmada kullanılan çalıĢan motivasyonu değiĢkenine uygulanan ölçekler ayrı ayrı 

faktör analizine tabi tutularak iki maddenin (4. ve 7. Maddeler, bkz. Ek-1) kuramsal 
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olarak anlamlı oldukları faktörler altında toplanmadıkları görüldüğünden analizden 

çıkarılmıĢtır. 

Tablo 6. ÇalıĢan Motivasyon Faktör Analizi Bulguları 

 

Madde ÇalıĢan Motivasyonu 

CM1 ,786 

CM2 ,745 

CM3 ,781 

CM5 ,600 

CM6 ,742 

CM8 ,812 

CM9 ,721 

 

1.6.4.2. ÇalıĢan Sesliliği Ölçeğinin Faktör Analizine ĠliĢkin Bulguları 

ÇalıĢan sesliliği ölçeğine uygulanan ayrı ayrı faktör analizi sonuçlarına aĢağıda yer 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 7.ÇalıĢan Sesliliği Faktör Analizi Bulguları 

 

Madde ÇalıĢan Sesliliği 

CS10 ,893 

CS11 ,895 

CS12 ,921 

CS13 ,915 

CS14 ,852 

CS15 ,830 

 

 

 

1.6.4.3. ĠĢ Tatmini Ölçeğinin Faktör Analizine ĠliĢkin Bulguları 

ÇalıĢmada yer alan iĢ tatmini ölçeğine uygulanan ölçekler ayrı ayrı faktör analizine tabi 

tutularak bir maddenin (18. Maddeler, bkz. Ek-1) kuramsal olarak anlamlı oldukları 

faktörler altında toplanmadıkları görüldüğünden analizden çıkarılmıĢtır. 
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Tablo 8.ĠĢ Tatmini Faktör Analizi Bulguları 
 

Madde ĠĢ Tatmini 

IT16 ,926 

IT17 ,935 

IT19 ,880 

IT20 ,308 

 

1.6.5.Normallik Testi Bulguları 

Bu çalıĢmanın amacı kapsamında geliĢtirilen hipotezlerin test edilebilmesi için t 

testi uygulanması planlanmıĢtır. Bu testin parametrik bir test olması ve bu parametrik 

testin yapılabilmesinin ön koĢulunun normallik analizinin uygulanması olduğu 

bilinmektedir (Uzun, 2020). Bu kapsamda uygulanan normallik testi Tablo 9‟da 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 9.Normallik Testi Bulguları 
 

ÇalıĢan Motivasyonu 
Beyaz Et Sektörü 

Ġstatistik Std.Hata 

- Çarpıklık (Skewness) -1,150 ,166 

- Basıklık (Kurtosis) 1,161 ,331 

ÇalıĢan Sesliliği 
Beyaz Et Sektörü 

Ġstatistik Std.Hata 

- Çarpıklık (Skewness) -1,191 ,166 

- Basıklık (Kurtosis) 
,821 ,331 

ĠĢ Tatmini 
Beyaz Et Sektörü 

Ġstatistik Std.Hata 

- Çarpıklık (Skewness) -,579 ,166 

- Basıklık (Kurtosis) 
,144 ,331 

 

Tabachnick ve Fidell (2013) istatistiksel bir çalıĢmada çarpıklık (skewness) ve basıklık 

(kurtosis) değerlerinin +1,500 ile -1,500 aralığında olabileceğini, bu durumun normal 

dağılımın gerçekleĢtiği anlamı taĢıdığını belirtmiĢlerdir. Bu kapsamda çalıĢan 

motivasyonu, çalıĢan sesliliği ve iĢ tatmini ölçeklerinin normal dağılım gösterdikleri 



40 
 

anlaĢılmaktadır. DeğiĢkenler arasında korelasyon ve regresyon gibi testlerin yapılması 

uygundur. 

1.6.6. Korelasyon Analizi Bulguları 

AraĢtırmada değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığını anlamak 

için Çoklu Korelasyon analizi uygulanmıĢtır. Korelasyon analizi iki değiĢken arasındaki 

iliĢki ve bu iliĢkinin yönünü gösteren istatiksel bir yöntemdir (Gürbüz ve ġahin, 

2018:261). DeğiĢkenlerin her ikisi de aynı yöndeyse pozitif, farklı yöndeyse Negatif 

Korelasyon var demektir. Doğrusal iliĢki yok ise o zaman Korelasyon sıfırdır.  

AraĢtırmanın ilk üç hipotezi olan “H1: ÇalıĢan motivasyonu ile çalıĢan sesliliği arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır”, “H2: ÇalıĢan motivasyonu ve iĢ tatmini arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır.” ve “H3: ĠĢ tatmini ve çalıĢan sesliliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır” 

hipotezlerine iliĢkin korelasyon analizi sonuçları Tablo 10‟da gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 10.Korelasyon Analizi Tablosu 

DeğiĢkenler  CM_ORT CS_ORT IT_ORT 

 

CM_ORT 

Pearson Kolerasyonu 1   

Anlamlılık    

Toplam 214   

 

CS_ORT 

Pearson Korelasyonu ,641** 1  

Anlamlılık ,000   

Toplam 214 214  

 

IT_ORT 

Pearson Korelasyonu ,423**   ,564** 1 

Anlamlılık ,000 ,000  

Toplam 214 214 214 

*Korelasyon p<0.05 düzeyinde anlamlıdır. 

Analiz sonuçlarına göre çalıĢan motivasyonu ve çalıĢan sesliliği iliĢkisinde 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (r= 0,64, p < 0.05). ÇalıĢan motivasyonu ve iĢ tatmini 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür (r= 0,42, p < 0.05). ĠĢ tatmini ve çalıĢan 

sesliliği iliĢkisinde anlamlı bir sonuç (r= 0,56, p < 0.05) bulunmuĢtur. Sonuç olarak H1, 

H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

Literatür incelendiğinde çalıĢan motivasyonu, çalıĢan sesliliği ve iĢ tatmini 

arasında anlamlı iliĢkinin keĢfedildiği birçok araĢtırma olduğu görülmektedir. 
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Örneğin Yavuz ve Akgemci (2021) tarafından yapılan çalıĢmada da birey-örgüt 

uyumu, psikolojik sahiplenme, iĢgören sesliliği ve motivasyon araçları arasındaki iliĢki 

araĢtırılmıĢtır. Bu araĢtırma sonucunda iĢgören sesliliği ve motivasyon arasında anlamlı 

ve olumlu yönlü iliĢki bulunmuĢtur. 

Karadirek (2020) tarafından yapılan çalıĢmada algılanan örgütsel destek, iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık ve içsel motivasyon arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Bir baĢka çalıĢmada ise Göksu (2016) çalıĢan motivasyonunun 

çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını ve iĢ tatminlerini pozitif yönde etkilediği sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 

Gökkaya ve Tüker (2018) tarafından ele alınan çalıĢmada iki ilde çalıĢan 

personel kıyaslandığında, çalıĢanların iĢi zamanında bitirdiklerinde ve baĢarılı 

olduklarında takdir edilmemesi çalıĢanın motivasyonun azalttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ek olarak Karaçay ve Özel (2019) tarafından yapılan bu çalıĢmada çalıĢanların iĢ 

tatmini ve iĢten ayrılma tutumları üzerinde etkileri diğer çalıĢanlar ile karĢılaĢtırmalı 

olarak incelenmiĢ ve bu iliĢkiler kapsamında çalıĢan sesliliğinin aracılık etkisi 

araĢtırılmıĢtır. Sonuç olarak iĢ tatmini ve çalıĢan sesliliği arasında iliĢki bulunmuĢtur. 

1.6.7. Regresyon Analizi Sonuçları ( HiyerarĢik Regresyon ) 

Regresyon analizinde bağımsız değiĢkeninbağımlı değiĢken üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olup olmadığı ve önem derecesinin belirlenmesi söz konusudur 

(Özüdoğru,2019).Ġki ya da daha fazla değiĢkenin aralarında iliĢki olması ve birinin 

bağımlı değiĢken iken diğerlerinin bağımsız değiĢken olmasıyla açıklanmaktadır. Basit 

doğrusal regresyon analizinde, bağımlı değiĢkeni etkileyen tek bir bağımsız değiĢken 

oluĢmaktadır. ÇalıĢan motivasyonu ve çalıĢan sesliliği arasındaki iliĢkinin incelenmesi 

için regresyon analizi yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın dördüncü hipotezi olan “H4:ÇalıĢan motivasyonun çalıĢan sesliliği 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.” hipotezine iliĢkin basit doğrusal regresyon analizi 

yapılacaktır. Regresyon modeli (1)‟de verilmiĢtir.  

𝑌𝑖 = 𝛼 + 𝛽𝑋𝑖 + 𝑢𝑖         

 (1) 
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Burada 𝑌𝑖  çalıĢan sesliliği, 𝑋𝑖  çalıĢan motivasyonu, 𝛼  ve 𝛽 parametreler, 

𝑢𝑖~𝑖𝑖𝑑 0, 𝜎2  özelliklerine sahip hata terimidir. En küçük kareler tahmin sonuçları 

Tablo 11‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 11.ÇalıĢan Motivasyonunun ÇalıĢan Sesliliği Üzerindeki Etkisinin Basit 

Regresyon Analiz Ġle Testi (1. Adım) 

 
 

1.Adım 

R R
2
 DüzeltilmiĢ 

R
2
 

F Β Anlamlılık Ortalama Std. 

Hata 

,641 ,410 ,408 147,62 ,84 ,000 100,25 ,82 

 

Bağımlı DeğiĢken: ÇalıĢan Sesliliği 

 

Bağımsız DeğiĢken: ÇalıĢan Motivasyonu 

 

Tablo 11‟deki regresyon analizi sonuçlarına göre çalıĢan motivasyonunun 

çalıĢan sesliliği üzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi olduğu 

bulunmuĢtur (β= 0,84 p < 0,05). ÇalıĢan motivasyonundaki bir birimlik artıĢ, çalıĢan 

sesliliğinde 0,84 birim artıĢ sağlayacaktır. ÇalıĢan sesliliğinde meydana gelen 

değiĢimlerin %41‟i çalıĢan motivasyonundaki değiĢikliklerden kaynaklanmaktadır. 

Diğer ifadeyle çalıĢan motivasyonu, çalıĢan sesliliğindeki değiĢimleri tek baĢına %41 

oranında açıklamaktadır. Sonuç olarak H4 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Literatür incelendiğinde çalıĢan sesliliği ile çalıĢan motivasyonu değiĢkeni 

arasında anlamlı bir etkinin tespit edildiği çalıĢmalar bulunmaktadır (Yavuz ve 

Akgemci, 2021).  

Yapılan çalıĢmada da birey-örgüt uyumu, psikolojik sahiplenme, iĢgören 

sesliliği ve motivasyon araçları arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır.AraĢtırma sonucunda 

motivasyon araçlarının psikolojik sahiplenme ve iĢgören sesliliği üzerinde pozitif yönlü 

etkisinin olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. Ayrıca psikolojik sahiplenmenin iĢ gören sesliliği 

üzerinde pozitif yönlü bir etkisi bulunmuĢtur. 

AraĢtırmanı beĢinci hipotezi olan “ H5:  ÇalıĢan motivasyonun iĢ tatmini 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.” hipotezine iliĢkin basit doğrusal regresyon modelinin 

en küçük kareler tahminleri Tablo 12‟de sunulmuĢtur. Burada 𝑌𝑖  çalıĢan motivasyonunu, 

𝑋𝑖  ise iĢ tatminini temsil etmektedir.  
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Tablo 12.ÇalıĢan Motivasyonunun ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisinin Basit 

Regresyon Analiz Ġle Testi (2. Adım) 

 
 

2.Adım 

R R
2
 DüzeltilmiĢ R

2
 F β Anlamlılık Ortalama Std. 

Hata 

,423 ,179 ,175 46,197 ,423 ,000 29,236 ,79551 

 

Bağımlı DeğiĢken: ÇalıĢan Motivasyonu 

 

Bağımsız DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

 

Tablo 12‟de özetlenen bulgular, iĢ tatmininin çalıĢan motivasyonu üzerinde 

pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi olduğu yönündedir. (β= 0,423 p < 0,05). 

ĠĢ tatmin düzeyindeki bir birimlik artıĢ, çalıĢan motivasyonunu 0,423 birim artıracaktır. 

ÇalıĢan motivasyonunda meydana gelen değiĢimlerin yaklaĢık %17,9‟u iĢ tatmin 

düzeyindeki değiĢikliklerden kaynaklanmaktadır. Sonuç olarak H5 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

Literatür incelendiğinde çalıĢan motivasyonu ile iĢ tatmini değiĢkeni arasında 

anlamlı bir etkinin tespit edildiği çalıĢmalar bulunmaktadır (Çolak ve Alsat, 2016). 

AraĢtırmanın altıncı hipotezi olan “H6:ĠĢ tatminin çalıĢan sesliliği üzerinde 

anlamlı ve bir etkisi vardır.” hipotezine iliĢkin basit doğrusal regresyon modelinin en 

küçük kareler tahminleri Tablo 13‟te sunulmuĢtur. Burada 𝑌𝑖  iĢ tatmin düzeyini, 𝑋𝑖  ise 

çalıĢan sesliliğini temsil etmektedir.  

 

Tablo 13. ĠĢ Tatmininin ÇalıĢan Sesliliği Üzerindeki Etkisinin Basit Regresyon 

Analiz Ġle Testi (3. Adım) 

 

 

3.Adım 

R R
2
 DüzeltilmiĢ R

2
 F β Anlamlılık Ortalama Std. 

Hata 

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

 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

 

Bağımsız DeğiĢken: ÇalıĢan Sesliliği 
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Tablo 13‟te özetlenen bulgular, çalıĢan sesliliğinin iĢ tatmin düzeyi üzerinde 

pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi olduğu yönündedir. (β= 0,564 p < 0,05). 

ÇalıĢan sesliliğindeki bir birimlik artıĢ, iĢ tatmin düzeyini 0,69 birim artıracaktır. ĠĢ 

tatmin düzeyinde meydana gelen değiĢimlerin %31,8‟i çalıĢan sesliliği düzeyindeki 

değiĢikliklerden kaynaklanmaktadır. Sonuç olarak H6 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Literatür incelendiğinde iĢ tatmini ileçalıĢan sesliliği değiĢkeni arasında anlamlı 

bir etkinin tespit edildiği çalıĢmalar bulunmaktadır(Keçeci, Küçükelçi ve Allaham, 

2022).Keçeci, Küçükelçi ve Allaham (2022) tarafından yapılan  çalıĢmanın amacı iĢe 

tutkunluk, iĢ tatmini ve çalıĢan sesliliği arasındaki iliĢkileri incelemek ve bu üç 

kavramın üniversitelerdeki olumlu çalıĢma ortamı üzerindeki etkilerini açıklamaktır.  

1.6.8. Çoklu Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları 

Birden fazla bağımsız değiĢkenin bir bağımlı değiĢken üzerindeki etkisini 

belirleyebilmek için Çoklu regresyon analizi uygulanır (Özüdoğru, 2019). Bu 

kapsamda, araĢtırmada öne sürülen H7 ve H8 hipotezlerinin analizindeçoklu 

regresyondan yararlanılmıĢtır. ÇalıĢan motivasyonu, çalıĢan sesliliği ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiye yönelik çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Regresyon modeli (2)‟de verilmiĢtir.  

𝑌𝑖 = 𝛼 + 𝛽1𝑋1𝑖 + 𝛽2𝑋2𝑖 + 𝑢𝑖         

 (2) 

Burada 𝑌𝑖  çalıĢan sesliliğini, 𝑋1𝑖  iĢ tatmin düzeyini ve 𝑋2𝑖 çalıĢan motivasyonunu temsil 

etmektedir. En küçük kareler tahmin sonuçları Tablo 3.14‟te sunulmuĢtur. 

AraĢtırmanı son hipotezleri olan “ H7:  ÇalıĢan motivasyonun çalıĢan sesliliği 

üzerindeki etkisinde iĢ tatmininin tam aracılıketkisi vardır.”  ve “H8: ÇalıĢan 

motivasyonun çalıĢan sesliliği üzerindeki etkisinde iĢ tatmininin kısmi aracılık etkisi 

vardır.” hipotezlerine iliĢkin çoklu doğrusal regresyon analizi sonuçları Tablo 14‟te 

sunulmuĢtur. 
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Tablo 14.ÇalıĢan Motivasyonu ve ĠĢ Tatminin ÇalıĢan Sesliliği Üzerindeki 

Etkisinin Çoklu Regresyon Analizi Ġle Testi (4.Adım) 

 

4.Adım 

 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 

𝛽𝑖  T P 

ÇalıĢan 

Sesliliği 

ÇalıĢan 

Motivasyonu 

,660 9,256 ,000 

ĠĢ Tatmini ,437 6,751 ,000 

 

F=112,121 R=,718 R
2
=,515 DüzeltilmiĢ R

2
=,511

 

 

 

 

Tablo 14‟teki R2 değeri bağımlı değiĢkendeki (çalıĢan sesliliği) değiĢimlerin ne 

kadarının bağımsız değiĢkenler (çalıĢan motivasyonu, iĢ tatmini) tarafından 

açıklandığını göstermektedir. Bu sebepleçalıĢan sesliliğindeki değiĢimlerin %51,5‟i iĢ 

tatmini ve çalıĢan motivasyonundaki değiĢikliklerden kaynaklanmaktadır. DüzeltilmiĢ 

R2 değeri bağımlı değiĢken çalıĢan sesliliğindeki %51,1‟lik varyansın bağımsız 

değiĢkenlere bağlı olduğunu göstermektedir. Tablo 22‟deki regresyon analizi sonuçları 

incelendiğinde modelin tamamı için hesaplanan p değerinin (,000) p p<0,05 anlamlılık 

düzeyinde olduğu görülmektedir. Modeldeki beta katsayıları incelenecek olursa çalıĢan 

sesliliğini açıklamada çalıĢan motivasyonu (β=,660ve p<0,05) ve iĢ tatmininin (β=437 

ve p<0,05) pozitif yönlü veanlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tahmin sonuçları, çalıĢan motivasyonu sabitken iĢ tatmin düzeyindeki bir birim 

artıĢın çalıĢan sesliliğini 0,437 birim artırdığı yönündedir. Benzer olarak iĢ tatmini 

sabitken çalıĢan motivasyonundaki bir birimlik artıĢ çalıĢan sesliliğini 0,660 birim 

artıracaktır. Bu etkiler istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (p<0,05). Modelin 

istatistiksel anlamlılığı bir bütün olarak incelenmiĢ ve anlamlı bulunmuĢtur (F=112,121 

p<0,05).  

Regresyon analizi sonucunda ortaya çıkan Tolerance VIF değerleri çoklu eĢ 

doğrusallık hakkında bilgi verir. Yapılan analizlerin sonuçlarına göre Tolerance VIF 

değerleri bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık probleminin olmadığı 

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

AraĢtırma kapsamında hipotezleri test etmek amacıyla hiyerarĢik regresyon 

analizi uygulanmıĢ olup, hiyerarĢik regresyon analizinde iĢ tatmininin aracı etkisini 
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belirlemek amacıyla Baron ve Kenny‟in (1986) geliĢtirdiği aracı etki modelinden 

faydalanılmıĢtır. Aracı etkiden söz edebilmek için, aracı değiĢkenin analize dahil 

edilmesiyle, bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisinin anlamsız hale 

gelmesi (tam aracılık), azalması (kısmi aracılık), R2 değerinde ise artıĢ olması ve tüm 

değiĢkenler arasında anlamlı iliĢkinin olması gerekmektedir (Büyükdağ, Kitapcı ve 

Demir, 2017). 

Sonuç olarak;Yapılan hiyerarĢik regresyon analizinin 1.adımında elde edilen R
2
 

değeri 0,410 iken 4.adımda 0,511 e yükselmiĢtir. Anlamlılık ise bütün adımlarda p<0,01 

olarak tespit edilmiĢtir. Bundan dolayı çalıĢan motivasyonun çalıĢan sesliliği üzerindeki 

etkisinde iĢ tatmininin kısmi aracılık etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. 

“H7: ÇalıĢan motivasyonun çalıĢan sesliliği üzerindeki etkisinde iĢ tatmininin 

tam aracılık etkisi vardır.” Sonuç olarak H7 hipotezi red edilmiĢtir.Modelin F testine 

göre bir bütün olarak anlamlı olması nedeniyle, “H8: ÇalıĢan motivasyonun çalıĢan 

sesliliği üzerindeki etkisinde iĢ tatmininin kısmi aracılık etkisi vardır.”hipotezleri kabul 

edilmiĢtir.Bu araĢtırmanın amacı kapsamında oluĢturulan hipotezlere iliĢkin sonuçlar 

Tablo 15‟te gösterilmiĢtir. 

Tablo 15:AraĢtırma Hipotezleri Ġçin Ġstatistiksel Karar Özetleri 

H1
 

Çalışan motivasyonu ile çalışan sesliliği arasında anlamlı bir ilişki 
vardır. 

KABUL 

H2
 Çalışan motivasyonu ile iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki vardır. KABUL 

H3
 İş tatmini ile çalışan sesliliği arasında anlamlı bir ilişki vardır. KABUL 

H4
 

Çalışan motivasyonun çalışan sesliliği üzerinde anlamlı bir etkisi 
vardır. 

KABUL 

H5
 Çalışan motivasyonun iş tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. KABUL 

H6
 İş tatmininin çalışan sesliliği üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. KABUL 

H7
 

Çalışan motivasyonun çalışan sesliliği üzerindeki etkisinde iş 
tatmininin tam aracılık etkisi vardır. 

RED 

H8 
Çalışan motivasyonun çalışan sesliliği üzerindeki etkisinde iş 
tatmininin kısmi aracılık etkisi vardır. 

KABUL 
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Elde edilen bulgulara göre araĢtırmanın sekiz hipotezinden H7 hipotezi red 

edilmiĢ diğer hipotezler kabul edilmiĢtir. AraĢtırmanın son bölümü olan sonuç 

bölümünde tüm analiz, sonuç ve bulgular yorumlanarak literatüre teorik ve pratik katkı 

sunulması amaçlanmıĢtır. 

1.6.9. TartıĢma 

Yapılan bu çalıĢmadabeyaz et sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerin çalıĢan 

motivasyonu ve çalıĢan sesliliği arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin aracılık etkisi 

incelenmiĢtir.Analiz sonuçlarında elde edilen bulgulara göre; çalıĢan motivasyonuna 

yönelik cevapların cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu ve çalıĢma süresine göre 

anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. Literatürde bu çalıĢma ile ilgili benzer ve farklı 

sonuçlar elde eden çalıĢmalar mevcuttur. Hipotez testlerinden sonra bu çalıĢmalara ek 

olarak birkaç çalıĢmayayer verilmiĢtir. 
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SONUÇVEÖNERĠLER 

 

 Literatürde çalıĢan motivasyonu, çalıĢan sesliliği ve iĢ tatmini birbirileri ile ve 

farklı değiĢkenlerle incelenmiĢtir. Fakat yerli ve yabancı literatür araĢtırması neticesinde 

çalıĢan motivasyonu, çalıĢan sesliliği ve iĢ tatmini iliĢkisi ile ilgili bir çalıĢma 

yapılmadığı tespit edilmiĢtir.Bu sebeple araĢtırma neticelerini literatüre katkı 

sağlayacağı düĢünülmektedir.  AraĢtırmada kullanılan veriler beyaz et üretiminde 

görevli çalıĢanlar üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Özel kurumda çalıĢan iĢveren ve yöneticilere bu çalıĢmanın karar verme 

sürecinde önemli katkılar sağladığı düĢünülmüĢtür. 

Bu çalıĢmada, beyaz et üretiminde çalıĢanların çalıĢan motivasyonu davranıĢları 

ile çalıĢan sesliliği arasındaki iliĢki ve bu iliĢkinin iĢ tatminine aracılık etkisi 

incelenmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda, çalıĢan motivasyonu ile çalıĢan sesliliği 

iliĢkisinde anlamlı ve pozitif bir etki olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın bu bulgusu, 

Yavuz ve Akgemci (2021)yaptıkları çalıĢmalarla aynı doğrultudadır. Diğer değiĢken 

olan iĢ tatmini ile çalıĢan sesliliği arasında anlamlı ve pozitif bir etki bulunmuĢtur. 

AraĢtırmanın bu bulgusu,Karaçay ve Özel (2019) yaptıkları çalıĢmalarla aynı 

doğrultudadır.   

AraĢtırmada çalıĢan motivasyonu, çalıĢan sesliliği ve iĢ tatmini düzeylerinin 

belirlenmesi için uygulanan testlere katılan personelin %61,2 kadın katılımcılardan 

oluĢmakta ve erkek istihdamı bakımından %38,8 oranla daha yoğun olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Diğer yandan evli çalıĢan oranı %80,8 olduğu gözlemlenmiĢtir. Dikkat 

çekici diğer farklılıklar arasında yer alan eğitim durumuna bakıldığında %28,5 oranla en 

çok istihdam sağlanan personel grubu ilköğretimden mezunuyken en az %,9 oranıyla 

yüksek lisans olduğu görülmüĢtür. Ayrıca 1-5 yıl aralığında çalıĢanlar %37,4 ile en çok 

istihdamın olduğu grupken, en az ise %7,0 Aralığında istihdamı gerçekleĢtiren grup 1 

yıldan az aralığında çalıĢma süresine sahip personelden oluĢmaktadır. 

AraĢtırma sonucunda çalıĢan motivasyonun çalıĢan sesliliği üzerinde anlamlı 

derecede ve pozitif yönde etki sağladığıve ayrıca iĢ tatminde, çalıĢan motivasyonu 
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üzerindeki etki düzeyini arttırarak aracı role sahip olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu 

sonuçlardan yola çıkarak yöneticilere ve araĢtırmacılara bazı tavsiyelerde bulunulur. 

ÇalıĢan motivasyonunun çalıĢan sesliliği üzerindeki etkisinde iĢ tatminini 

arttırmak için çalıĢanların motivasyonunu düĢürmeye sebep olan faktörleri belirleyerek 

lüzumlu önlemler alması ve bunun sayesinde iĢ tatmini artırılması sonucunda çalıĢan 

motivasyonun da kendiliğinden artacaktır. ÇalıĢma sonucunda araĢtırmacılara aĢağıdaki 

önerilerde bulunulabilir;  

• Bu çalıĢma Bandırma ilçesindeki beyaz et üretimi çalıĢanlarını kapsadığından 

dolayı baĢka sektörlerdeki çalıĢanları da içine alabilir.  

• AraĢtırmam Bandırma ilçesindeki beyaz et üretimi sektöründe yapılmıĢtır. 

BaĢka yer ve bölgelerde de çalıĢmalar gerçekleĢebilir.  

• ÇalıĢanların motivasyon ölçümleri kendilerine sorular yönelterek ele alınmıĢtır. 

Yöneticilere ve çalıĢma arkadaĢlarına sorularak çalıĢanların motivasyonu ölçülebilir.  

• ÇalıĢma kapsamında çalıĢan motivasyonu ve çalıĢan sesliliği arasındakiiliĢkide 

iĢ tatminin aracı etkisi araĢtırılmıĢtır. Gelecekte yapılacak diğer çalıĢmalarda çalıĢan 

motivasyonu ve çalıĢan sesliliği arasındaki bağlantıya etki eden diğer değiĢkenlerinde 

araĢtırılması tavsiye edilir. 

• ÇalıĢma kapsamında çalıĢan motivasyonu ölçeği olarak, Mottaz (1985), Brislin 

(2005) ve Mahaney ve Lederer(2006)tarafından geliĢtirilen, Dündar, Özutku ve 

TaĢpınar (2007)tarafından Türkçe‟ye uyarlanan ölçeğinden yararlanılmıĢtır. Bu nedenle 

yapılacak çalıĢmalarda daha güncel bir ölçek kullanılabilir ya da oluĢturulabilir. 
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EKLER 

 
 

EK1:AnketFormu 

 

Sayın Katılımcı, Bu anket, Bandırma Onyedi Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü ĠĢletme Tezli Yüksek Lisans Programı bünyesinde hazırlanan “ÇalıĢan 

Motivasyonu Ve ÇalıĢan Sesliliği Arasındaki ĠliĢkide ĠĢ Tatminin Aracılık Rolü” 

baĢlıklı tez çalıĢması için veri sağlamak amacıyla hazırlanmıĢtır. Bu çalıĢmaya 

katılmanız, iĢletmeniz ve sizin için herhangi bir risk oluĢturmamaktadır. Vereceğiniz 

bilgiler kiĢisel baz da kesinlikle gizli kalacak, hiçbir kiĢi ve kuruma paylaĢılmayacaktır 

ve Ģirketinize rapor olarak sunulacaktır. AraĢtırmamıza ilgi gösterip, anketimize zaman 

ayırdığınız için teĢekkür ederiz.  

Kibar KARGI(Yüksek Lisans Öğrencisi) 

 

 

1. Cinsiyetiniz:     (  ) Erkek             (  ) Kadın 

2. YaĢınız: 

3. Medeni Durumunuz:     (  ) Evli           (  ) Bekar 

4.Eğitim:  (  ) Ġlköğretim       (  ) Ortaokul       (  ) Lise       (  ) Önlisans       ( 

)Lisans        

( ) Yüksek Lisans       (  ) Doktora 

5.ġu An Bulunduğunuz ĠĢletmede Ne Kadar Süredir ÇalıĢıyorsunuz?:    

    (  ) 1 Yıldan Az            (  ) 1-5 Yıl Arası            (  ) 6-10 Yıl Arası             (  

) 11-15 Yıl Arası             (   ) 16 Yıl ve Üzeri 
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1 (Kesinlikle katılmıyorum)    2 (Katılmıyorum)    3 (Kararsızım)    4 (Katılıyorum)    5 (Kesinlikle 
katılıyorum) 

 Aşağıdaki ifadeleri okuduktan sonra kendinize en uygun gelen 
seçeneği (X) ile işaretleyiniz 

1 2 3 4 5 

ÇM1 İşimi tam olarak yapabilecek yetki ve güce sahip olmak      

ÇM2 İşimi iyi yapmak ve işimde başarılı olmak      

ÇM3 İşimi gerektiğinde genişleterek işletmeye katma değer 
katabilmek 

     

ÇM4 Yaptığım işin kişisel yetenek ve becerilerime uygun olması      

ÇM5 Yaptığım işin saygın bir iş olduğuna inanmak      

ÇM6 Yaptığım iş ile ilgili sorumluluk sahibi olmak      

ÇM7 Yaptığım işin önemli bir iş olduğuna inanmamak      

ÇM8 Mesleğimin gereklerini bağımsız bir şekilde yerine getirebilmek      

ÇM9 Mesleğimle ilgili konularda müşterilerimin sorunlarına çözüm 
üretebilmek 

     

ÇS10 Bu işyerinde işle ilgili konularda amirlerimle düşüncelerim farklı 
olsa dahi düşüncelerimi amirlerimle konuşabilirim. 

     

ÇS11 Bu İşyerinde işlerin daha iyi yapılabilmesi için amirlerime 
rahatça fikirlerimi söyleyebiliyorum 

     

ÇS12 Bu işyerinde çıkan aksaklıklar hakkında amirlerimi her konuda 
bilgilendiririm ve bu konularda faydası olabilecek fikirlerimi 
paylaşırım 

     

ÇS13 Bu işyerinde iş sürecini kolaylaştıracak yenilik fikirleri ve 
değişikliler hakkında amirlerimle rahatça konuşabilirim 

     

ÇS14 Bu işyerinde çalışma ortamını olumsuz yönde etkileyecek 
problemlerin çözümü için uğraşırım 

     

ÇS15 Bu işyerinde çalışan arkadaşlarımı işleriyle ilgili problemlerin 
çözümleri konusunda amirleriyle çekinmeden konuşmaları 
konusunda teşvik ederim 

     

İT16 Şu anki işimden oldukça memnunum.      

İT17 Çoğu günler işime hevesle giderim.      

İT18 İşteki her günüm bitmeyecekmiş gibi gelir. (Ters Madde)      

İT19 İşimi eğlenceli bulurum.      

İT20 İşimin tatsız olduğunu düşünürüm. (Ters Madde)      
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EK-2 Etik Kurul Raporu 

 

 

 

 


